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PRESENTAZIONE

Il volume si propone di illustrare compiutamente le novità in materia di ispezioni e vigilanza e di sanzioni nel quadro regolatorio delineato dalla nuova “Riforma del Lavoro”, ovvero della legge 28 giugno 2012, n. 92 (in vigore dal 18 luglio 2012).

Nelle sue tre parti (che racchiudono quindici capitoli), il testo presenta, in primo luogo, la disciplina sanzionatoria contenuta nei quattro articoli della legge n. 92/2012, con riferimento anzitutto all’approccio antropologico dell’intera riforma che si affida proprio allo strumento sanzionatorio nella forma più forte e assoluta, quella della presunzione di legge, per punire i comportamenti datoriali ritenuti illeciti salva, ma soltanto in alcuni casi, la prova contraria. Nell’annotare le principali sanzioni introdotte o riformate dalla legge n. 92/2012, peraltro, si specificano non solo le sanzioni amministrative, quelle civili e quelle previdenziali, ma anche le sanzioni “indirette”, non meno impattanti, che si inverano negli incrementi del costo del lavoro, mediati e immediati (Parte I, capp. 1-5).

In secondo luogo vengono trattate le novità inerenti alle attività ispettive e di vigilanza, evidenziando i compiti istituzionali nuovi (o novellati) affidati agli Ispettori delle Direzioni del lavoro, ma anche enucleando i poteri ispettivi e gli obblighi di verbalizzazione come influenzati dalla riforma, alla luce dei primi chiarimenti amministrativi intervenuti da parte del Ministero del Lavoro (Circolari nn. 18/2012 e 20/2012) e con attenzione peculiare all’incidenza dei poteri di diffida (precettiva e accertativa) e di sospensione (Parte II, capp. 6-10).

In conclusione vengono presentati anche i principali strumenti difensivi che l’azienda ispezionata può attivare nei confronti di una ispezione del lavoro avviata dopo la legge n. 92/2012, enucleando le funzioni difensive che possono essere rivestite anche dalla conciliazione monocratica (specie a fronte delle nuove presunzioni di legge), oltreché il ruolo e l’utilità degli scritti difensivi e dei ricorsi amministrativi agli organismi regionali del Ministero del Lavoro, nonché del ricorso giudiziario in opposizione, peraltro novellato dal recente D.Lgs. n. 150/2011 (Parte III, capp. 11-15).

Infine per completare e corredare compiutamente la trattazione sono state predisposte due distinte appendici: la prima contiene una sintesi dei principali provvedimenti legislativi e della prassi amministrativa; la seconda raccoglie la modulistica per la presentazione delle istanze e dei ricorsi di maggiore rilievo illustrati nel testo.
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Parte Prima

APPROCCIO SANZIONATORIO DELLA RIFORMA DEL LAVORO

Capitolo 1

PROFILO SANZIONATORIO DELLA NUOVA RIFORMA DEL LAVORO

1. Un approccio di antropologia negativa

Sono molte le chiavi di lettura attraverso le quali analizzare la legge 28 giugno 2012, n. 921 (recante «Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita»), in vigore dal 18 luglio 20122, ma fra tutte forse una delle più interessanti e chiarificatrici, anche per comprendere il quadro complessivo del provvedimento, appare essere quella dei profili sanzionatori.

In tutti i passaggi normativi dei quattro articoli in cui si struttura la riforma, infatti, ricorrono costantemente misure sanzionatorie.

Proprio le sanzioni – di tipo amministrativo, civile3 e previdenziale – rappresentano, non senza una certa sorpresa, lo strumento privilegiato con il quale il Legislatore mostra, si direbbe in modo arcigno, la volontà di incidere per assicurare la competitività delle imprese e garantire l’aumento dell’occupazione4.

La ricorrenza delle sanzioni, che si presentano in modo quasi ossessivo nell’articolato della legge n. 92/2012, si accompagna, d’altronde, ad una sorta di scelta ideologicamente pregiudiziale (parrebbe addirittura di “sospetto”) rispetto alle scelte organizzative del datore di lavoro, ritenute comunque meritevoli di reazioni sanzionatorie nette, minacciate o applicate.

Tuttavia le misure sanzionatorie previste non sembrano strutturate in modo adeguato per traguardare gli obiettivi che la legge di riforma del mercato del lavoro si propone, né con riferimento alla garanzia di effettività per un utilizzo regolare degli strumenti contrattuali flessibili, né con riguardo alle dinamiche dei licenziamenti, e neppure, a ben guardare, in merito alle tutele dei soggetti più deboli nell’ingresso o nella permanenza sul mercato del lavoro (disoccupati e inoccupati, donne e ultracinquantenni, disabili ed extracomunitari).

Nella legge n. 92/2012, dunque, contrariamente a quanto accaduto con le riforme precedenti (Treu del 1997 e Biagi del 2003), l’intervento sanzionatorio viene ritenuto l’unico rimedio efficace per assicurare l’attuazione dei diritti e delle tutele, essendo considerato sicura garanzia di asseverazione del nuovo quadro regolatorio, come esplicitamente segnalato anche nella prima prassi applicativa (Circolare n. 18 del 18 luglio 2012).

Proprio su questi profili, in ogni caso, sembrano addensarsi alcune delle ombre più scure dell’odierno disegno riformatore, giacché ritenere che la sola reazione di tipo sanzionatorio possa assicurare l’effettività e l’efficacia di un impianto normativo appartiene a logiche di un passato di cui non si avvertiva davvero alcuna nostalgia5.

2. Strategie di tutela alternative alle sanzioni

La corretta impostazione di un assetto regolatorio, specie in materia di lavoro e legislazione sociale dovrebbe affidarsi a tecniche normative di tipo preventivo-promozionale, premiale e pragmatico, oltreché a quelle sanzionatorie, volte ad orientare i comportamenti delle parti, e in specie di quella datoriale, verso una effettività sostanziale (e non meramente formale) delle disposizioni. Soprattutto in sistemi giuridici ed economici come quello italiano, dove la piaga del lavoro sommerso rappresenta il principale fattore di grave turbativa della competitività delle imprese e di seria limitazione allo sviluppo.

Numerose e diversificate sono, in effetti, le strategie ritenute attuabili, in sede legislativa e amministrativa, nel contrasto al lavoro sommerso, irregolare o in elusione.

In ottica sistematica le differenti azioni strategiche possono essere improntate a tre distinte tipologie di intervento:

•  preventivo-promozionale: gli organismi ispettivi agiscono in chiave di prevenzione e promozione intervenendo nei confronti delle realtà datoriali per illustrare i contenuti delle più rilevanti novità normative e amministrative e accompagnarle nella adesione genuina al contesto dispositivo obbligatorio6;

•  premiale: il datore di lavoro che emerge o sceglie l’adeguamento al quadro regolatorio7 riceve, direttamente o indirettamente, vantaggi di tipo economico e finanziario di varia natura8;

•  sanzionatorio: si intensificano le attività ispettive e il datore di lavoro che viene scoperto in uno stato di elusione rispetto agli obblighi normativi diviene destinatario di sanzioni particolarmente onerose e gravi.

Se le più recenti riforme del mercato del lavoro, con particolare riferimento alla legge n. 30/2003, così come attuata dal D.Lgs. n. 276/2003 e dal D.Lgs. n. 124/2004, avevano saputo coniugare con equilibrio tutte le tipologie di intervento richiamate, guardando alle sanzioni in ottica proporzionale e progressiva, anche in prospettiva di dissuasione, la legge n. 92/2012, al contrario, sceglie la soluzione sanzionatoria (peraltro senza al dovuta attenzione ai criteri di proporzionalità), affidando le finalità dissuasive alla struttura repressiva delle disposizioni, come evidenziato anche nella Circolare n. 18/2012.

D’altro canto, se è vero che il diritto del lavoro è il ramo giuridico nel quale, più che altrove, è facile evidenziare quanto sia importante, e talora imprescindibile, il rapporto fra precetto (comando/divieto) e sanzione (accertamento e punizione della violazione)9, ciò che sorprende nella legge n. 92/2012 è la scelta ideologicamente pregiudiziale rispetto a tutte le scelte datoriali, dalla instaurazione del rapporto di lavoro al licenziamento, passando perfino attraverso le risoluzioni consensuali e le dimissioni.

Cosa cambia dopo la legge n. 92/2012 






	Argomento
	Come cambia

	Che ruolo hanno le sanzioni nella legge n. 92/2012?

	Le sanzioni rappresentano una sorta di fil rouge della intera riforma. L’intero impianto della legge n. 92/2012, con la proclamata finalità di favorire una evoluzione in ottica inclusiva del mercato del lavoro, si struttura su un disegno sanzionatorio fortemente incisivo e di largo impatto. Uno slancio ricorrente e quasi ossessivo verso gli aspetti sanzionatori contraddistingue i quattro articoli della legge.


	Quali sanzioni rilevano nella nuova riforma?

	Le sanzioni amministrative, ma ancora di più le sanzioni civili – nelle forme “negative” (ripristinatorie e risarcitorie) più che in quelle “positive” (interdittive e astreintes) – rappresentano, sorprendentemente, una sorta di strumento ritenuto privilegiato per assicurare la promozione dello sviluppo e della competitività delle imprese e per garantire l’incremento della tutela della occupazione e della stessa occupabilità di inoccupati e disoccupati.


	Quali sono le principali sanzioni amministrative?

	- lavoro intermittente: 400-2.400 euro omessa comunicazione

- tirocini: 1.000-6.000 euro indennità non corrisposta addizionale imbarco: 2.000-12.000 euro omessa comunicazione

- dimissioni in bianco: 5.000-30.000 euro abuso di foglio firmato in bianco per simulare dimissioni/risoluzione consensuale



	Quali sanzioni ripristinatorie hanno un impatto più significativo?

	- tempo determinato: prosecuzione del rapporto senza comunicazione preventiva

- apprendistato: superamento dei limiti (presunzione assoluta)

- lavoro a progetto: mancanza di specifico progetto (presunzione assoluta)

- partita IVA: ricorrono due presupposti (presunzione relativa)

- associazione in partecipazione: superamento del numero (presunzione assoluta); senza partecipazione (presunzione relativa); senza adeguata professionalità o competenza (presunzione relativa)



	Quali sanzioni interdittive sono rilevanti?

	- ASpI: decadenza dalla fruizione delle indennità

prestazioni assistenziali: revoca dei benefici per condanna penale

- offerta di lavoro congrua: decadenza dai trattamenti



	Come operano le sanzioni previdenziali?

	Si applicano le sanzioni per i contributi previdenziali obbligatori:

- gestori dei servizi aeroportuali: per le somme riscosse mensilmente

- fondi di solidarietà bilaterali: per i contributi di finanziamento







Capitolo 2

SANZIONI AMMINISTRATIVE

1. La tipologia sanzionatoria affidata agli organi di vigilanza

Una delle due opzioni punitive che si riscontrano nella legge è relativa alle sanzioni amministrative, con richiamo alla legge n. 689/1981, anche se in alcuni casi solo in termini di compatibilità.

La legge n. 92/2012 introduce sanzioni pecuniarie volte a punire inadempimenti non solo dei datori di lavoro, ma anche di altri soggetti tenuti a cooperare (obbligatoriamente) al nuovo assetto normativo10.

2. Comunicazione preventiva per il lavoro a chiamata

Anzitutto con riguardo ai contratti di lavoro, una specifica sanzione amministrativa (art. 1, comma 21, lett. b ) punisce, con immediata entrata in vigore – dal 18 luglio 2012 – anche relativamente ai contratti attuati con la precedente disciplina e già in corso di esecuzione, come confermato dalle Circolari n. 18/2012 e n. 20 del 1° agosto 2012, il datore di lavoro che fa svolgere prestazioni di lavoro intermittente senza adempiere al nuovo obbligo di preventiva comunicazione.

La legge n. 92/2012, infatti, introduce nel corpo dell’art. 35 del D.Lgs. n. 276/2003 un nuovo comma 3-bis, in base al quale, prima dell’inizio della prestazione lavorativa ovvero di un ciclo integrato di prestazioni di durata complessivamente non superiore a 30 giorni da rese da un lavoratore intermittente, il datore di lavoro deve darne comunicazione alla Direzione territoriale (già provinciale) del lavoro competente per territorio, mediante sms, fax o posta elettronica, anche non certificata, o ancora con modalità semplificate individuate con apposito decreto interministeriale.

Le Circolari n. 18/2012 e n. 20/2012 hanno evidenziato, primariamente, che in mancanza della individuazione delle modalità semplificate di adempimento (rimesse ad apposito decreto ministeriale), la comunicazione alla Direzione del lavoro competente par territorio deve essere effettuata «prima dell’inizio della prestazione lavorativa o di un ciclo integrato di prestazioni di durata non superiore a trenta giorni», ricorrendo agli “strumenti attualmente operativi” che la Circolare n. 18/2012 identifica espressamente negli indirizzi di posta elettronica e di PEC, nonché nei numeri fax delle Direzioni territoriali del lavoro (reperibili sul sito istituzionale www.lavoro.gov.it)11.

Circa le modalità di adempiere, peraltro, con nota n. 11779 del 9 agosto 2012 il Ministero del Lavoro è espressamente intervenuto per individuare le specifiche modalità di utilizzo di tutte le strumentazioni previste dalla legge n. 92/2012 con apposita calendarizzazione per l’entrata in vigore di ciascuna12:

•  a mezzo fax (n. 848.800.131) dal 13 agosto 2012;

•  a mezzo SMS (n. 339 9942256) dal 17 agosto 2012;

•  a mezzo e-mail (intermittenti@lavoro.gov.it) dal 17 agosto 2012;

•  a mezzo modulo on line (www.cliclavoro.gov.it) dal 1° ottobre 2012.

Nella stessa nota n. 11779/2012, peraltro, i vertici ministeriali introducono un modello con specificazione di dati non sempre nelle immediate disponibilità delle aziende (ci si riferisce al numero identificativo della comunicazione UniLav di instaurazione del rapporto di lavoro cui attiene la chiamata) e precisano i contenuti alfanumerici delle stringhe obbligatoriamente da inserire nella comunicazione a mezzo SMS, con scelte organizzative che avrebbero richiesto (come previsto dalla legge n. 92/2012) l’adozione di un apposito decreto ministeriale e che rappresentano tutt’altro che una semplificazione per la gestione dell’adempimento datoriale (soprattutto per le piccole e medie imprese), stante anche l’obbligo, in molte fattispecie, di comunicazioni plurime13.

D’altro canto, la stessa nota n. 11779/2012 precisava che «a far data dal 13 agosto 2012, ai fini dell’adempimento in questione, i datori di lavoro dovranno utilizzare esclusivamente le modalità e i recapiti indicati» nella medesima informativa ministeriale14, tuttavia con successiva e-mail dell’11 agosto 201215, il Ministero del Lavoro, rettificando la nota n. 11779/2012, ha chiarito che, considerato il carattere sperimentale delle istruzioni impartite, fino al 15 settembre 2012 le comunicazioni relative alle chiamate al lavoro dei lavoratori intermittenti «potranno continuare a essere effettuate anche agli indirizzi di posta certificata, posta elettronica e fax delle Direzioni territoriali del lavoro»16.

La comunicazione, inoltre, deve essere effettuata preventivamente rispetto allo svolgimento della prestazione oggetto della chiamata, e può essere effettuata anche il giorno stesso «di inizio della prestazione purché antecedentemente all’effettivo impiego».

Nella comunicazione deve essere espressamente indicata la durata oltre agli elementi essenziali identificativi delle parti (nome, cognome e codice fiscale del datore di lavoro e del lavoratore) nonché eventuali annotazioni circa la fruizione del riposo settimanale (del quale si può prevedere, in base al C.C.N.L. applicato lo spostamento ad altra giornata) ovvero alla corrispondenza fra le prestazioni lavorative comunicate e quelle effettivamente rese (posto che al momento della comunicazione preventiva, relativa allo svolgimento presunto di attività lavorativa il datore di lavoro non è in grado di conoscere né chi risponderà alla chiamata e neppure quanti lavoratori saranno concretamente chiamati in ciascuna giornata).

Le Circolari n. 18/2012 e n. 20/2012 riconoscono, altresì, la possibilità di utilizzare una unica comunicazione per «indicare la chiamata anche di più lavoratori» e chiarisce che non è «necessario comunicare anche l'orario in cui il lavoratore sarà occupato nell'ambito della singola giornata» e riconosce sia la possibilità di indicare le singole giornate di chiamata (ad es. i giorni 15, 18 e 21 di agosto 2012), ma anche la facoltà di individuare un periodo continuativo (“ciclo integrato”) oggetto delle chiamate al lavoro (i giorni dal 15 al 22 di agosto 2012), nel limite complessivo massimo di 30 giorni, intesi come 30 giorni complessivi di lavoro, come affermato dalla Circolare n. 20/2012, e non dalla comunicazione, come invece si era pronunciata la Circolare n. 18/201217.

In base ai chiarimenti ministeriali, peraltro, la comunicazione «potrà essere modificata o annullata in qualunque momento attraverso l'invio di una successiva comunicazione, da effettuarsi tuttavia sempre prima dell'inizio della prestazione di lavoro», con la precisazione, però, che in mancanza di una rettifica o dell’annullamento, da effettuarsi entro 48 ore dalla mancata prestazione, secondo quanto affermato dalla Circolare n. 20/2012, in base alla comunicazione inviata gli organi di vigilanza riterranno «comunque effettuata la prestazione lavorativa per i giorni indicati, con le relative conseguenze di natura retributiva e contributiva», sebbene sul punto la Circolare n. 18/2012 introduce – e la Circolare n. 20/2012 ribadisce – una presunzione che non trova alcuna conferma nel testo della legge n. 92/2012.

La disposizione normativa, come detto, determina una immediata entrata in vigore anche relativamente ai contratti di lavoro intermittente instaurati con il previgente quadro regolatorio e già in corso di esecuzione per i quali dal 18 luglio 2012 sussiste, quindi, alla medesima stregua dei contratti stipulati dopo tale data, l’obbligo di comunicazione preventiva, così espressamente la Circolare ministeriale n. 18/2012 (il Ministero precisa testualmente che l’adempimento è senz’altro «riferito anche ai rapporti instaurati prima della entrata in vigore» della riforma).

Quanto alla sanzione da applicarsi, la legge n. 92/2012 prevede che per ciascun lavoratore per il quale sia stata omessa la comunicazione preventiva venga applicata una sanzione pecuniaria amministrativa da euro 400 ad euro 2.400 (nel testo originario proposto dal Governo la sanzione andava da euro 1.000 ad euro 6.000), rispetto alla quale viene espressamente esclusa la possibilità di applicare la procedura di diffida precettiva di cui all’art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004, per cui nessuna differenza potrà essere operata, sul piano sanzionatorio, fra chi omette del tutto la comunicazione e chi la effettua tardivamente anche in assenza di qualsiasi controllo ispettivo ovvero di qualsiasi impulso esterno a regolarizzare la condotta materialmente sanabile.

Inoltre la Circolare n. 18/2012 precisa che la sanzione amministrativa si applica anche alla chiamata del lavoratore in giorni diversi da quelli inizialmente comunicati (alla quale faranno seguito anche i relativi recuperi contributivi e retributivi).

Ne deriva, dunque, che il datore di lavoro, al fine di estinguere l’illecito amministrativo, sarà ammesso esclusivamente al pagamento della sanzione pecuniaria in misura ridotta, ai sensi dell’art. 16 della legge n. 689/1981 (il doppio del minimo o il terzo del massimo edittalmente fissati nella norma), nella misura pari a 800 euro per ciascuna comunicazione omessa e per ciascun lavoratore al quale la stessa faccia riferimento.

Se l’introduzione di un obbligo informativo ulteriore per le assunzioni a chiamata può essere un utile strumento di contrasto all’abuso fraudolento dell’istituto, non si comprende davvero per quale ragione debba essere prevista una comunicazione accessoria alla Direzione territoriale del lavoro – con scarsa effettività di condivisione delle informazioni e difficile attuazione operativa in ragione della attuale consistenza dei sistemi informativi e delle tecnologie a disposizione degli uffici territoriali del Ministero del Lavoro – anziché, realmente in ottica di semplificazione, una integrazione della comunicazione obbligatoria effettuata mediante modello UniLav, anch’essa preventiva, già esistente ed inserita nel sistema informatizzato delle comunicazioni obbligatorie, capace di estrema condivisione interistituzionale e già accessibile a tutti gli organismi di vigilanza, con la quale comunicare la durata prevista della prestazione lavorativa intermittente.

D’altra parte, anche l’ammontare della sanzione appare, anche nel nuovo ridotto excursus edittale, totalmente incongruo e asistematico rispetto al valore della condotta antidoverosa. Si tratta di una omessa comunicazione, non già di una mancata attivazione di trattamenti sostanziali di tutela. Se raffrontata con inadempimenti del tutto similari, quelli in materia di comunicazioni obbligatorie appunto, salta all’occhio immediatamente la discrasia fra la sanzione amministrativa prevista per quelle violazioni – da 100 euro a 500 euro, art. 19, comma 3, del D.Lgs. n. 276/2003 – e quella che si vorrebbe oggi irrogare per la mancata comunicazione preventiva dei giorni di effettiva chiamata, con riguardo a ciascun lavoratore interessato.

Un ultimo cenno merita l’esame delle interrelazioni fra la nuova sanzione per l’omessa comunicazione preventiva delle prestazioni a chiamata (e il relativo doveroso adempimento) e le due fattispecie sanzionatorie ipoteticamente invocabili a monte e a valle della stessa.

Anzitutto con riferimento alla maxisanzione contro il lavoro sommerso occorre evidenziare come l’art. 3, comma 3, del D.L. n. 12/2002, convertito, con modificazioni, nella legge n. 73/2002, nel testo sostituito dall’art. 4 della legge n. 183/2010, prevede che la stessa trovi applicazione (ipotesi base da euro 1.500 a euro 12.000 per ciascun lavoratore irregolare, maggiorata di euro 150 per ciascuna giornata di lavoro effettivo) esclusivamente in caso di «impiego di lavoratori subordinati senza preventiva comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro». Ne consegue, quindi, che soltanto qualora manchi la comunicazione mediante modello UniLav di inizio del rapporto di lavoro a chiamata potrà applicarsi la maxisanzione che, invece, non colpirà il datore di lavoro che abbia omesso la comunicazione preventiva riguardante le prestazioni oggetto di chiamata.

In secondo luogo con riferimento alle sanzioni relative alle registrazioni sul libro unico del lavoro (art. 39, del D.L. n. 112/2008, convertito dalla legge n. 133/2008) ovvero sul prospetto di paga (art. 5 della legge n. 4/1953) deve essere rilevato come le stesse non potranno trovare giustificazione e fondamento sulla sola comunicazione preventiva effettuata dal datore di lavoro, almeno nei casi in cui lo stesso abbia precisato che la comunicazione è stata effettuata esclusivamente in adempimento all’obbligo determinato dall’art. 35, comma 3-bis, del D.Lgs. n. 276/2003 specificando che avrebbe potuto non esservi coincidenza ed esatta corrispondenza fra le prestazioni intermittenti comunicate e quelle che sarebbero state effettivamente rese. Pertanto si ritiene che qualsiasi sanzione riguardante l’effettivo svolgimento della prestazione lavorativa (e alla relativa valorizzazione documentale) seguiti a richiedere una attenta analisi e un puntuale accertamento da parte del personale ispettivo sia con riguardo ai lavoratori effettivamente presenti al lavoro sia per quanto attiene alla quantità di lavoro concretamente prestata, sebbene, come rilevato, la Circolare n. 18/2012 abbia previsto che in assenza di rettifica o annullamento la comunicazione valga come attestazione ex ante di prestazione lavorativa resa.

D’altra parte, con riguardo all’atteggiamento punitivo, il Ministero del Lavoro dapprima nella Circolare n. 18/2012 ha invitato il personale ispettivo ad adottare «la massima prudenza e cautela nella identificazione dei fenomeni sanzionatori», sottolineando che deve essere “assicurata” alle aziende «la semplificazione degli adempimenti comunicativi proprio in relazione alla specificità dell'istituto che nasce per far fronte a esigenze organizzative e produttive anche contingenti e non sempre preventivabili»; più di recente con la Circolare n. 20/2012 ha ulteriormente precisato che riguardo alla violazione dell’obbligo di comunicazione vi è «la necessità di valutare con estrema attenzione l’esigenza di verificare il corretto adempimento di tale obbligo atteso che, nelle more della implementazione delle modalità di comunicazione, una vigilanza su tale specifico aspetto si può ritenere opportuna solo nelle ipotesi in cui sia presumibile un utilizzo improprio dell’istituto». Con ciò, di fatto, delegittimando qualsiasi attività ispettiva svolta con la sola specifica priorità di contestare la violazione dell’obbligo di comunicazione della chiamata al lavoro del lavoratore intermittente, almeno fino a quando non entreranno definitivamente in vigore le nuove modalità di comunicazione (1° ottobre 2012).






	OMESSA COMUNICAZIONE LAVORO A CHIAMATA

	Illecito

	Sanzione


	Art. 35, comma 3-bis, D.Lgs. n. 276/2003 introdotto dall’art. 1, comma 21, lett. b), legge n. 92/2012

Per avere omesso di effettuare, prima dell'inizio della prestazione lavorativa o di un ciclo integrato di prestazioni di durata non superiore a trenta giorni da parte del lavoratore intermittente, la prescritta comunicazione alla Direzione territoriale del lavoro competente per territorio, mediante sms, fax o posta elettronica, indicando la durata delle prestazioni lavorative.

	Art. 35, comma 3-bis, D.Lgs. n. 276/2003 introdotto dall’art. 1, comma 21, lett. b), legge n. 92/2012

Sanzione amministrativa da euro 400 a euro 2.400 per ciascuna comunicazione omessa e per ciascun lavoratore interessato

Diffida (art. 13, D.Lgs. n. 124/2004, come sost. da art. 33, legge n. 183/2010): non trova applicazione per espressa previsione di legge

Sanzione ridotta (art. 16, legge n. 689/1981): è pari a 800 euro per ciascuna comunicazione omessa e per ciascun lavoratore interessato.

Codice tributo (per versamento su Mod. F23): 741 T




3. Indennità per i tirocinanti

Una seconda sanzione amministrativa incide sulle tipologie contrattuali. Si tratta di quella prevista dall’art. 1, comma 35, della legge n. 92/2012 in materia di tirocini formativi e di orientamento nei confronti del soggetto ospitante che ometta di corrispondere al tirocinante una specifica indennità a fronte dell’attività svolta durante il tirocinio.

Fra le previsioni riguardanti la riforma dei tirocini, infatti, vi è il recepimento, nell’Accordo che il Governo e le Regioni sono chiamati a concludere, in sede di Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le province autonome, entro la prima metà di gennaio 2013 (180 giorni dalla entrata in vigore della riforma), la corresponsione da parte del datore di lavoro presso cui il tirocinante è ospitato e svolge la propria attività di una congrua indennità (anche forfetaria) per la prestazione svolta (art. 1, comma 34, lett. d), della legge n. 92/2012).

In base all’art. 1, comma 35, citato, dunque, “in ogni caso”, la mancata corresponsione della congrua indennità che sarà prevista dall’Accordo Stato-Regioni comporta, a carico del trasgressore (soggetto ospitante), l’irrogazione di una sanzione pecuniaria amministrativa «il cui ammontare è proporzionato alla gravità dell’illecito commesso», in misura variabile da un minimo di 1.000 euro a un massimo di 6.000 euro, conformemente alle previsioni di cui alla legge n. 689/1981.

La disposizione appare del tutto incoerente rispetto all’art. 1 della stessa legge n. 689/1981 che impone il rispetto del principio di legalità per la previsione di illeciti cui consegua l’applicazione di sanzioni amministrative che qui il Legislatore vorrebbe applicarsi ad un Accordo Stato-Regioni, non si comprende con quale strumento legislativo recepito.

Peraltro vi è un ulteriore profilo di incoerenza sistematica che fa rinvio agli artt. 11 e 16 della legge n. 689/1981, giacché in sede di contestazione dell’illecito non vi è alcuna possibile variabilità discrezionale delle somme essendo previsto per legge il pagamento della sanzione nella misura ridotta nella misura pari al doppio del minimo edittale ovvero a un terzo del massimo, pari nel caso di specie a 2.000 euro, mentre solo a seguito di adozione della ordinanza-ingiunzione di cui all’art. 18 della legge n. 689/1981 la proporzionalità della sanzione può essere garantita applicando i principi di cui all’art. 11 della medesima legge.

D’altro canto nel silenzio della legge n. 92/2012 sul punto deve qui ritenersi perfettamente e pienamente applicabile la procedura di diffida precettiva di cui all’art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004, per cui qualora il datore di lavoro regolarizzi la propria posizione, anche in ottemperanza all’ordine impartito all’esito dell’accertamento ispettivo con verbale di accertamento e notificazione, lo stesso sarà ammesso al pagamento della sanzione ridottissima, nella misura pari a 1.000 euro (minimo edittale).






	OMESSA CORRESPONSIONE INDENNITÀ PER TIROCINIO

	Illecito

	Sanzione


	Art. 1, comma 35, legge n. 92/2012

Per avere omesso di corrispondere una congrua indennità, anche in forma forfetaria, in relazione alla prestazione svolta, al soggetto impiegato con tirocinio formativo e di orientamento.

	Art. 1, comma 35, legge n. 92/2012

Sanzione amministrativa da euro 1.000 a euro 6.000.

Diffida (art. 13, D.Lgs. n. 124/2004, come sost. da art. 33, legge n. 183/2010): è pari a 1.000 euro Sanzione ridotta (art. 16, legge n. 689/1981): è pari a 2.000 euro.
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4. Abuso di foglio firmato in bianco (per dimissioni o risoluzione consensuale)

Ancora con sanzione pecuniaria viene punito, ai sensi dell’art. 4, comma 23, della legge n. 92/2012 il datore di lavoro che abusa del foglio firmato “in bianco” dalla lavoratrice o dal lavoratore al fine di simularne le dimissioni o la risoluzione consensuale del rapporto di lavoro.

La norma, infatti, prevede una specifica e grave sanzione amministrativa, operante solo per i fatti che non costituiscono ipotesi di reato, destinata a punire il datore di lavoro che si trovi, con qualsiasi condotta e in qualsiasi modalità, ad abusare del foglio firmato in bianco dalla lavoratrice o dal lavoratore al fine di simularne le dimissioni o la risoluzione consensuale del rapporto.

Anzitutto va rilevato come la fattispecie sanzionatoria, di natura sussidiaria come detto, non punisce, come ci si sarebbe atteso, la circostanza che il datore di lavoro abbia costretto o intimato la firma “in bianco” di una lavoratrice o di un lavoratore, ma piuttosto le modalità di utilizzo del foglio firmato “in bianco”. Tale incoerenza normativa, d’altronde, sembra doversi riflettere necessariamente anche sulle concrete possibilità di applicazione della sanzione di che trattasi, giacché l’uso da parte del datore di lavoro del foglio “in bianco” perché possa essere qualificato come “abuso” necessita di una specificazione della volontà della condotta che va oltre la semplice messa in atto delle conseguenze del documento. Non v’è dubbio, infatti, che il lavoratore e la lavoratrice costretti a firmare un foglio “in bianco” al momento dell’assunzione o in fase successiva del rapporto di lavoro sia consapevole che quel documento verrà utilizzato da chi ne ha richiesto la sottoscrizione per porre fine al rapporto di lavoro. Per cui la condotta dovrebbe essere considerata abusiva soltanto quando il datore di lavoro si trovi ad utilizzare il foglio “in bianco” per conseguenze ulteriori a danno della lavoratrice o del lavoratore rispetto alla mera risoluzione del rapporto di lavoro.

Né a contrasto di ciò sembra essere sufficiente l’inciso normativo in ragione del quale l’abuso dovrebbe essere finalizzato a «simularne le dimissioni o la risoluzione consensuale del rapporto» perché in tal caso non di “abuso” si sarebbe dovuto trattare, ma piuttosto del semplice “uso”, per cui la finalità della simulazione rappresenta uno degli elementi costitutivi dell’illecito ma non caratterizza l’abuso.

La condotta illecita, comunque, è punita con la sanzione da euro 5.000 ad euro 30.000, irrogata dalla Direzione territoriale del lavoro competente per territorio, alla quale spetta anche l’accertamento della violazione, in applicazione – ma solo “in quanto compatibili” – delle norme di cui alla legge n. 689/1981.

Con riferimento alle procedure sanzionatorie, peraltro, non si comprende il riferimento alla compatibilità della legge n. 689/1981 con l’illecito sanzionato: trattandosi di sanzione pecuniaria amministrativa la legge generale sull’illecito amministrativo non può non essere compatibile nel suo asset procedimentale e sanzionatorio, per cui il datore di lavoro, fra l’altro, potrà essere ammesso al pagamento della sanzione nella misura ridotta (doppio del minimo edittale o terzo del massimo), pari nel caso di specie a 10.000 euro, per estinguere l’illecito.

D’altro canto, pur nel silenzio della legge n. 92/2012 sul punto, deve ritenersi del tutto inapplicabile la procedura di diffida precettiva di cui all’art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004, trattandosi di condotta illecita di tipo commissivo e, quindi, materialmente non sanabile.






	ABUSO DI FOGLIO FIRMATO IN BIANCO

	Illecito

	Sanzione


	Art. 4, comma 23, legge n. 92/2012

Per avere abusato del foglio firmato in bianco dalla lavoratrice o dal lavoratore al fine di simularne le dimissioni o la risoluzione consensuale del rapporto.

	Art. 4, comma 23, legge n. 92/2012

Sanzione amministrativa da euro 5.000 a euro 30.000.

Diffida (art. 13, D.Lgs. n. 124/2004, come sost. da art. 33, legge n. 183/2010): non applicabile trattandosi di condotta di tipo commissivo

Sanzione ridotta (art. 16, legge n. 689/1981): è pari a 10.000 euro.
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5. Comunicazione all’Inps sulle somme riscosse all’imbarco

Alla sanzione amministrativa la legge n. 92/2012 fa richiamo anche con riguardo alla garanzia di acquisire all’erario le somme che contribuiscono alla copertura finanziaria dei costi della riforma per il nuovo sistema di ammortizzatori sociali.

L’art. 2, commi 47-50, della legge n. 92/2012 è una delle due disposizioni della riforma che mira ad utilizzare i diritti di imbarco allo scopo di un finanziamento degli oneri sugli ammortizzatori sociali (l’altra è l’art. 4, comma 75, collocato fra le disposizioni specificamente dedicate alla copertura finanziaria della riforma). La norma stabilisce che, a partire dal 1° gennaio 2016, le maggiori somme derivanti dall’incremento dell’addizionale sui diritti di imbarco dovuti dai passeggeri degli aeromobili di cui all’art. 6-quater, comma 2, del D.L. n. 7/2005, convertito dalla legge n. 43/2005, come modificato dallo stesso art. 2, comma 48, della legge n. 92/2012, sono riversate alla gestione degli interventi assistenziali e di sostegno alle gestioni previdenziali dell’Inps, di cui all’art. 37 della legge n. 88/1989.

In base al nuovo comma 3-bis dell’art. 6-quater del D.L. n. 7/2005, dunque, a riscuotere l’incremento dell’addizionale – che deve essere versato dalle compagnie aeree entro 3 mesi dalla fine del mese in cui sorge l’obbligo – sono i gestori dei servizi aeroportuali che riscuotono i diritti di imbarco, i quali – per effetto del successivo comma 3-ter – hanno anche lo specifico obbligo di comunicare mensilmente all’Inps le somme riscosse secondo le modalità stabilite dall’Istituto previdenziale e di riversarle all’Inps stesso entro la fine del mese successivo a quello di riscossione, con le modalità di cui agli artt. 17 e seguenti del D.Lgs. n. 241/1997.

Se ai sensi del comma 3-quater dell’art. 6-quater del D.L. n. 7/2005, convertito dalla legge n. 43/2005, per accelerare le procedure di riscossione, si stabilisce che la comunicazione effettuata all’Inps dai gestori costituisce accertamento del credito e dà titolo, in caso di mancato versamento, ad attivare la riscossione coattiva da parte dell’Istituto, con una disposizione ad effetto “bastone-carota” nei confronti dei gestori (chiamati a sopportare i costi delle procedure di riscossione e versamento) il comma 49 dell’art. 2 della legge n. 92/2012, prevede a loro favore una trattenuta dello 0,25% del gettito totale, «a titolo di ristoro per le spese di riscossione e comunicazione», stabilendo, tuttavia, al contempo una sanzione pecuniaria amministrativa esasperatamente elevata (tanto più che tale sanzione colpisce il lavoratore, persona fisica, materialmente delegato a comunicare e non già il soggetto gestore dei servizi nella sua entità giuridica) – da euro 2.000 ad euro 12.000 – per le ipotesi di inadempienza degli obblighi di comunicazione circa le somme riscosse all’Inps.

I funzionari ispettivi e accertatori dell’Istituto previdenziale, peraltro, sono individuati dalla norma stessa come competenti ad effettuare gli accertamenti e ad irrogare le sanzioni, applicando, in quanto compatibili, le disposizioni della legge n. 689/1981.

Anche qui, per quanto attiene alle procedure sanzionatorie, non ha ragion d’essere il riferimento alla “compatibilità” della legge n. 689/1981 con l’illecito sanzionato: trattandosi di sanzione pecuniaria amministrativa la legge richiamata non può non essere compatibile, ne consegue, ad esempio, che il trasgressore potrà essere ammesso al pagamento della sanzione nella misura ridotta (doppio del minimo edittale o terzo del massimo), pari nel caso di specie a 4.000 euro, allo scopo di estinguere definitivamente l’illecito amministrativo.

D’altro canto, nel silenzio della legge n. 92/2012, deve ritenersi perfettamente e pienamente applicabile la procedura di diffida precettiva di cui all’art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004, per cui se il trasgressore regolarizza la propria posizione, in ottemperanza al verbale di accertamento e notificazione dell’Inps, sarà ammesso al pagamento della sanzione ridottissima, nella misura pari a 2.000 euro (minimo edittale).








	OMESSA COMUNICAZIONE ALL’INPS DA PARTE DEI GESTORI DI SERVIZI AEROPORTUALI

	Illecito

	Sanzione


	Art. 2, comma 49, legge n. 92/2012

Per avere omesso, i soggetti tenuti alla riscossione di cui all'art. 6-quater, comma 2, del D.L. n. 7/2005, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 43/2005, di comunicare mensilmente all’Inps le somme riscosse derivanti dall'incremento dell'addizionale comunale sui diritti di imbarco dovuti dai passeggeri degli aeromobili

	Art. 2, comma 49, legge n. 92/2012 Sanzione amministrativa da euro 2.000 a euro 12.000.

Diffida (art. 13, D.Lgs. n. 124/2004, come sost. da art. 33, legge n. 183/2010): è pari a 2.000 euro

Sanzione ridotta (art. 16, legge n. 689/1981): è pari a 4.000 euro.
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Notes

1 Per una prima disamina completa della riforma si vedano i commenti e le analisi raccolte in: P. RAUSEI, M. TIRABOSCHI (a cura di), Lavoro: una riforma sbagliata. Ulteriori osservazioni sul DDL n. 5256/2012. Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita, ADAPT University Press, giugno 2012; M. TIRABOSCHI, M. MAGNANI (a cura di), La nuova riforma del lavoro. Commentario alla legge 28 giugno 2012, n. 92, Giuffrè, Milano, 2012. Sia consentito rinviare anche a P. RAUSEI, La nuova Riforma del lavoro. Legge 28 giugno 2012, n. 92. Guida operativa, Ipsoa, Milano, 2012.

2 Di seguito la sintesi completa dei lavori preparatori alla legge n. 92/2012. Al Senato della Repubblica (DDL AS n. 3249): presentato dal Ministro del lavoro e delle politiche sociali (Fornero) il 5 aprile 2012; assegnato alla 11ª commissione (lavoro, previdenza sociale), in sede referente, il 5 aprile 2012 con pareri delle commissioni 1ª, 2ª, 5ª, 6ª, 7ª, 8ª, 9ª, 10ª, 14ª e questioni regionali; esaminato dalla 11ª commissione, in sede referente l'11, 12, 16, 17, 18, 19, 26 e 27 aprile 2012; l’8, 9, 10, 15, 16, 17, 22 e 23 maggio 2012; esaminato in aula il 23, 24, 29 e 30 maggio 2012 e approvato il 31 maggio 2012. Alla Camera dei deputati (DDL AC n. 5256): assegnato alla XI commissione (lavoro pubblico e privato), in sede referente, il 4 giugno 2012 con pareri delle commissioni I, II, V, VI, VII, VIII, IX, X, XII, XIII, XIV e questioni regionali; esaminato dalla XI commissione, in sede referente, il 7, 12, 14 e 21 giugno 2012; esaminato in aula il 25 e 26 giugno 2012 ed approvato il 27 giugno 2012. per valutare le prospettive riformatrici del testo nel corso dei passaggi parlamentari si vedano i contributi raccolti in P. RAUSEI, M. TIRABOSCHI, Lavoro: una riforma a metà del guado. Prime osservazioni sul DDL n. 3249/2012. Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita, ADAPT University Press, aprile 2012.

3 Le sanzioni civili si caratterizzano nelle forme “negative” (ripristinatorie e risarcitorie) in quelle “positive” (interdittive e astreintes).

4 Cfr. il § 1 del documento originario approvato dal Governo il 23 marzo 2012.

5 Rivelatesi, d’altro canto, obiettivamente fallimentari allorquando applicate, basti pensare alla medesima finalizzazione operata a suo tempo dalla legge n. 296/2006 con riferimento alla tenuta degli abrogati libri di matricola e paga.

6 Si pensi alle strategie di prevenzione/promozione di cui all’art. 8 del D.Lgs. n. 124/2004 quali quelle attuate dal Ministero del Lavoro con la Circolare n. 17/2006 nella campagna di promozione sul lavoro regolare nei call center ovvero all’istituto introdotto dall’art. 1, comma 1204, della legge n. 296/2006, laddove il legislatore ha inteso offrire ai committenti di lavoro a progetto la possibilità di attivarsi con le parti sociali, anche in sede di accordi interconfederali, per “contribuire al corretto utilizzo delle predette tipologie di lavoro nonché stabilire condizioni più favorevoli per i collaboratori”, accanto a specifiche “azioni di monitoraggio relative all'evoluzione della media dei corrispettivi effettivamente versati ai collaboratori coordinati a progetto” da parte degli organi ispettivi del Ministero del Lavoro.

7 In termini “premiali”, quale adeguamento incentivato alla regolarizzazione, rileva l’istituto della diffida precettiva obbligatoria, di cui all’art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004, come sostituito dall’art. 33 della legge n. 183/2010, a seguito e per effetto del quale si sono abbattuti annosi e pesanti contenziosi presso le Direzioni territoriali del lavoro e si sono moltiplicate in misura esponenziale le regolarizzazioni “spontanee”, nei termini assegnati dagli organi di vigilanza, con effettiva assunzione dei lavoratori, a fronte del pagamento di sanzioni ridottissime.

8 Si può far riferimento, a titolo meramente esemplificativo, alle procedure di “regolarizzazione” e di “stabilizzazione” di cui ai commi 1192-1201 e 1202-1203 e 1205-1210 dell’art. 1 della legge n. 296/2006, entrambe volte segnatamente a premiare il datore di lavoro che “emerga” dal “nero” o dal “grigio” regolarizzando il lavoro sommerso o stabilizzando le forme irregolari di collaborazione coordinata e continuativa, ma anche, più di recente, alla ipotesi di regolarizzazione mediante emersione per chi ha occupato e occupa attualmente (da almeno 3 mesi) lavoratori extracomunitari presenti ininterrottamente in Italia dal 31 dicembre 2011 ai sensi dell’art. 5 del D.Lgs. n. 109/2012.

9 Sul rapporto fra precetto e sanzione nel diritto del lavoro si vedano: A. DE FELICE, Sanzioni civili e rapporto di lavoro, Giuffré, Milano, 2004; A. DE FELICE, Le sanzioni nel diritto del lavoro, Esi, Napoli 2003. Con riguardo ad una analisi complessiva del sistema sanzionatorio in materia di lavoro sirinvia a P. RAUSEI, Illeciti e sanzioni, Ipsoa, Milano, 2011.

10 L’ambito di applicazione in materia di lavoro e di legislazione sociale delle sanzioni amministrative è oggettivamente circoscritto alle violazioni punite con sanzione pecuniaria, il cui accertamento e la cui contestazione, con conseguente irrogazione delle sanzioni, compete al personale ispettivo e agli organi di vigilanza di cui agli articoli 6 e 13 del D.Lgs. n. 124/2004.

11 La Circolare n. 18/2012 precisa anche che nell’utilizzo della e-mail le aziende e i professionisti che le assistono devono aver cura “di indirizzare le comunicazioni esclusivamente agli indirizzi di posta istituzionale”, evitando, quindi, di inviare la comunicazione a singole strutture amministrative o a singoli funzionari.

12 Cfr. E. DE FUSCO, Nuovo avviso per il lavoro a chiamata, in Il Sole24Ore, 11 agosto 2012, p. 18; D. CIRIOLI, Chiamata al lavoro con fax o sms, in Italia Oggi, 11 agosto 2012, p. 24.

13 Fra l’altro le indicazioni ministeriali nel pretendere una pluralità di comunicazioni distinte, in base al numero dei lavoratori oggetto di chiamata o al numero di periodi compresi nella chiamata, finiscono per aggravare di spese le aziende più piccole, non potendo ritenersi gratuito né il fax né il messaggio trasmesso con sms.

14 Se tale indicazione aveva l’indiscusso pregio di agevolare le attività istituzionali delle Direzioni territoriali del lavoro le cui caselle e-mail istituzionali sono state inondate da migliaia di comunicazioni, impedendo il normale flusso della informazione istituzionale e i cui apparecchi fax sono stati presi d’assalto al punto da richiederne (in tempi di spending review) riparazioni e sostituzioni, oltre all’acquisto di materiale di consumo (toner e carta), tuttavia la scelta ministeriale appariva di fatto odiosa per le aziende e per i professionisti che le assistono stante il periodo nel quale le nuove modalità obbligatorie dovevano entrare in vigore. Fortemente critico su tale scelta E. DE FUSCO, Una scelta sbagliata nella forma e nella sostanza, in Il Sole24Ore, 11 agosto 2012, p. 18.

15 La nota citata nel testo è a firma del Direttore Generale della Direzione generale per le politiche dei servizi per il lavoro ed è stata inviata esclusivamente a mezzo e-mail sabato 11 agosto 2012 alle ore 15.50, nonché pubblicata come “Avviso di rettifica” sulla home page del sito istituzionale del Ministero www.lavoro.gov.it, con il seguente testo integrale: «A parziale rettifica di quanto comunicato con la nota 11779, considerato il carattere sperimentale citato nella medesima nota, il periodo fino al 15 settembre 2012 le comunicazioni potranno continuare ad essere effettuate anche agli indirizzi di posta certificata, posta elettronica e fax delle Direzioni territoriali del lavoro. Ulteriori aggiornamenti ritenuti utili ai fini della semplificazione saranno eventualmente comunicate nei primi giorni di settembre».

16 Nella rettifica ministeriale sembrerebbe leggersi la volontà di superare le critiche subite verso la scelta operata appena due giorni prima quindi consentendo l’utilizzo di tutte le modalità individuate dalla Circolare n. 18/2012 fino al 15 settembre 2012. Cfr. su questa analisi anche E. DE FUSCO, Dietrofront sul lavoro a chiamata, in Il Sole24Ore, 12 agosto 2012, p. 17.

17 Giudica positivamente il ripensamento ministeriale E. DE FUSCO, Chiamata lunga con notifica unica, in Il Sole24Ore, 2 agosto 2012, p. 20.
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