GREEN PASS

E SMART WORKING
LE NUOVE REGOLE
PER LAVORARE

Dal 15 ottobre entra in vigore I'obbligo generalizzato della certificazione verde per
accedere ai luoghi di lavoro privati e pubblici, per dipendenti e autonomi
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400-1000 euro

Sanzioni per mancate verifiche
Se non si predispone il piano

per i controlli e non si effettuano
le verifiche dal 15 ottobre fino al
termine dell'obbligo di green pass

Le regole generall
Dal 15 ottobre in azienda e nella Pa
Sl accede solo con il green pass

Fino al 31 dicembre necessario il certificato:
regole omogene per il settore pubblico
e privato, coinvolti anche gli autonomi

Paginaacuradi
Giampiero Falasca

al15 ottobre chiunque vor-
D raentrareinunluogodila-
voro pubblico o privato,
con poche e limitate eccezioni,
dovrapossedereeesibireilgreen
pass, lacertificazione digitale che
attestadiaver fattolavaccinazio-
ne contro il Covid, o di essere ri-
sultati negativi al test oppure di
essere guariti da tale malattia.
La certificazione contiene un
“QRCode” che permette diverifi-
carne lautenticita e la validita, e
viene emessa solo attraverso la
Piattaforma nazionale del mini-
stero della Salute in formato sia
digitale, sia stampabile.

Settore pubblico e privato

11 D1127/2021 fissa regole simili
peridue grandi ambiti di appli-
cazione della misura, il settore
pubblicoequelloprivato, ispirate
almedesimo principio: chivuole
lavorare, dal 15 ottobre al 31 di-
cembre 2021, deve possedere il
green pass; chi non possiede la
certificazione, e assente ingiusti-
ficatoe perdelaretribuzione fino
aquandononselaprocura. Nel-
I’ambito della pubblicaammini-
strazione,undiscorsoaparteva
fatto perla giustizia, per cuival-
gonoalcune specificita. Infatti, il
provvedimento del Governo
esenta, infatti, gliavvocati,iloro
consulenti, i testimoni e le parti
delle cause dall’obbligo di pre-
sentare il certificato verde.

Peril settore privato, siapplica
unprincipioanalogoaquellodel
settore pubblico: chiunque in-
tenderecarsiallavorodalisotto-
breal 31dicembre deveesibirela
certificazione verde all’ingresso
del posto dilavoro.

11 D1 127 assegna ai datori di

lavoro compiti impegnativi: so-
noisoggetti chiamatiaorganiz-
zareicontrolli,asvolgereleve-
rifiche quotidiane e applicare
eventuali sanzioni (sivedal’ar-
ticolo a fianco).

Inparticolare, primadel 15 ot-
tobre i datori devono definire le
modalita operative perl'organiz-
zazione delle verifiche e indivi-
duare «con atto formale» i sog-
gettiincaricati diverificare even-
tualiviolazionidelleregolediac-
cesso (che avranno un ruolo
importanteinquantotenutiatra-
smettereal Prefetto gliattirelativi
alleviolazioni accertate).

Entrato in vigore ’obbligo, i
datoriverificanoil possessodel
greenpass e segnalano al Prefet-
toleeventualiviolazioniaccer-
tatein azienda.

1l decreto fissa anche i paletti
per lo svolgimento dei controlli,
chevannoeffettuati («prioritaria-
mente»)almomentodell’accesso
ailuoghidilavoroepossonoesse-
re svolti «anche a campione».

IN GAZZETTA

Ladisposizione

Il decreto Green pass (DI
n.127/2021, pubblicato
sulla Gazzetta Ufficiale n.
226 del 21 settembre) dal
15 ottobreal 31 dicembre
2021 haintrodottoun
obbligo di certificato
generalizzato per l'ingres-
so neiluoghidilavoro

Le conseguenze

Il lavoratore privo di green
pass sara considerato
assenteingiustificato e
perderalo stipendio

Tali controllidevonorispettare
icriterifissatidal Dpcm del17 giu-
gno 2021, secondoil qualeicon-
trolliavvengono esclusivamente
mediante una apposita app, de-
nominata “VerificaC19”,cheper-
mettelaletturadel QR Code, I'at-
testazione dell’autenticita, della
validita e dell'integrita della certi-
ficazione ela visione delle gene-
ralitadell’intestatario (senzatut-
taviarendere noteleinformazio-
nichehannodeterminatol’emis-
sione del green pass). La App &
gratuita e scaricabile dagli store
peressereinstallata sul dispositi-
vo mobile del verificatore.

Infine, va ricordato che per
chisvolgelaprestazione presso
localialtruil’obbligo di control-
lo gravasia suchiospitaillavo-
ratore, sia sul datore; un appe-
santimento burocratico che pa-
re poco sensato.

Laregoladel green passnon
vale solo perilavoratori subor-
dinati: devono esibirlo anche i
soggettiche svolgono,aqualsia-
sititolo, la propriaattivitalavo-
rativa o di formazione o di vo-
lontariato nei luoghi di lavoro,
sullabase di contratti esterni (li-
beri professionisti, autonomi,
collaboratori, eccetera).

Soggettiesenti
L’obbligodipresentareil certifi-
catoverdenonsiapplica,invece,
aisoggettiesentidallacampagna
vaccinale sulla base di idonea
certificazione medica, coerente
conleindicazionifornite dalmi-
nistero della Salute.
Varicordato che I’entrata in
vigore dell’obbligo digreen pass
nonfavenire menonessunadel-
le altre misure di contenimento
previste dallanormativavigen-
te. Pertanto, il protocollo delle
misure peril contrasto e il conte-
nimento delladiffusione del vi-
rus Covid 2019 (aggiornato il 6
aprile 2021) negliambientidila-
voro rimane in vigore, e tutte le
misure connesse (distanzia-
mento, mascherina, eccetera)ri-
mangono obbligatorie. ®
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Controlli a carico
a carico del datore

Obblighi e sanzioni
Dipendente allontanabile
senza passaggi formali

Il meccanismo sanzionatorio
pensato per garantire I'effettiva
applicazionedell’obbligodipre-
sentareil green pass peraccede-
resuiluoghi dilavorosiarticola
sudiverse misure.
Neiconfrontidel datore, ille-
gislatore poneundupliceimpe-
gno:predisporreil pianoperl'or-
ganizzazionedeicontrollied ef-
fettuareleverifiche dal 15 ottobre
finoalterminedivigenzadell'ob-
bligo di green pass. Se il datore
nonadempie, elaviolazionevie-
neaccertata dalle autorita com-
petenti, € prevista unasanzione
amministrativa da 400 a 1.000
euro(lasommaraddoppiainca-
sodiviolazioni reiterate).
IIsistemaépitarticolatover-
soillavoratore, perilqualelesan-
zionisonodidue tipi.
Innanzitutto, viene previsto
unmeccanismodipenalizzazio-
nedeldipendente chesipresenta
sul lavoro senza green pass: €
consideratoassenteingiustifica-
tosinoallapresentazionedelcer-
tificatoverde,edurantel’assenza
nondadirittoanessunaformadi
retribuzione, compenso 0 emo-
lumento. Nel testo pubblicato
sullaGazzettadelDl127/2021non
epiuprevista, infatti, perilavora-
torichesipresentanoinazienda
senza certificato verde, la «so-
spensione» dallavoro, sostituita
dalla «assenza ingiustificata».
Tale modifica ha semplificato il
meccanismo con cuisiarrivaal-
I'esclusione del lavoratore privo
digreenpass:avendoeliminatoil
riferimento alla «sospensione»
dallavoro, I'allontanamento del

dipendentenonrichiedepassaggi
formali,illavoratore privodigre-
enpassésemplicementeassente
senza unavalidamotivazione, e
perdeil dirittoallo stipendio.

L’assenzaingiustificatanon
comporta conseguenze disci-
plinari (il decreto lo vieta
espressamente), né produce ef-
fettisullaprosecuzione delrap-
porto, essendo riconosciuto il
«diritto alla conservazione del
rapporto dilavoro».

Ilmeccanismo sanzionatorio
¢ in parte differente per le im-
preseconmenodiisdipendenti.
Ildecretoprevede pertalidatori
lafacoltadisospendereil lavora-
toreperladuratacorrisponden-
teaquelladell’(eventuale) con-
tratto di lavoro stipulato per la
sostituzione,comunque perun
periodononsuperiorea10o gior-
ni, rinnovabili perunasolavolta
(non oltre il consueto termine
del 31 dicembre 2021). Qualora
siadispostalasospensioneesia
attivato un contratto a termine
per la sostituzione del dipen-
dente,questononpuorientrare
asuascelta, marimane sospeso
per la durata corrispondente a
quelladel contrattodilavorosti-
pulato perla sostituzione.

Aprescinderedalledimensio-
nidellimpresa, il decreto preve-
deancheunasanzionespecifica
nelcasoincuiunlavoratoreeluda
le verifiche e venga sorpresodal
datore senza green pass. In tale
ipotesi, € prevista una sanzione
da6ooa1.500euro(raddoppiata
in caso di violazioni reiterate). Il
datoresarebbeinoltrelegittima-
toad avviare una procedura di-
sciplinare per sanzionare tale
condotta, non essendo questo
comportamentocopertodanes-
suna tutela specifica. ®
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Gli appalti endo-aziendali
L'obbligo di verificare il possesso
del green pass, che 'impresa ha
riguardo ai propri dipendenti, &
condiviso con le ditte esterne per

i dipendenti di queste ultime negli
appalti endo-aziendali, in una
evidente estensione delle
prestazioni cui il datore & tenuto
rispetto ai rischi da interferenze

Settore privato
Senza pass assenza ingiustificata
Salta lo stipendio, si conserva il posto

Controlli da effettuare entro I'ora d’inizio
dell’attivita lavoratica. Possibili le verifiche
a campione per ridurre i tempi di attesa

Paginaacuradi
Giuseppe Bulgarini d’Elci

1Dl127/2021estendel’obbligo

del green pass nell’impresa

privata a tutte le attivita lavo-
rative, in tutti gliambiti produt-
tivi e merceologici, senza piu
nessuna distinzione. L’obbligo
nel settore privato e duplice: e ri-
chiestoallavoratore dipendente
di possedere il green pass e,
quindi, di esibirlo su richiesta
degli incaricati del datore dila-
voro per I’accesso in azienda e
I'inizio del turno dilavoro.

E una novita attesa, ma non
per questo meno dirompente
per il lavoro alle dipendenze
dell’impresa, considerando che

sin qui, in aggiunta all’obbligo
vaccinale per le professioni sa-
nitarie, che ovviamente ricom-
prende le strutture private, il
certificato verde era richiesto
solo per lavorare nell’ambito dei
servizi scolastici, educativi e
formativi e nelle Rsa.

Dal 15 ottobre il possesso e
I’esibizione del green pass sono
condizioni essenziali,almeno fi-
noal 31dicembre, per tuttiilavo-
ratori subordinati che operano
nelleimprese, fatta eccezione per
isolilavoratoriesentati dal vacci-
no per unacondizione di fragilita
incompatibile con la sommini-
strazione (accertata da idonea
certificazione medica).

Ancheidipendentidelle dit-
te esterne, pensiamo agliappal-

ti delle pulizie e delle mense,
sono tenutial green pass e pos-
sono accedere nei locali del-
I'impresa ospitante soltanto
dietro possesso ed esibizione
del certificato verde.

Le tempistiche
Laresponsabilita dei controlli ri-
cade sul datore dilavoro, tenuto
adattivare una procedurainterna
che consentadi verificare il pos-
sesso del certificato verde da par-
te deilavoratori «almomento» di
accedere in azienda. La norma
adottasul puntounaformulazio-
ne “soft”, perché prevede che i
controlli intervengano con prio-
ritanellafase diaccessoailuoghi
di lavoro «ove possibile», la-
sciando aperta 'opzione di una
verifica chesicollochiin un pas-
saggio successivoall'ingresso ve-
ro e proprio neilocali aziendali.
Limite invalicabile e I'inizio
della prestazione lavorativa, es-
sendo evidente che la richiesta
datoriale di esibizione del green

passailavoratoridebba collocarsi
prima che il dipendente possa
iniziare il turno dilavoro.

I controlliacampione
Laverifica del certificato verde &
«ancheacampione», legittiman-
do una programmazione dei
controlliin entratache non obbli-
ghiil datore aunaverifica costan-
te di ogni green pass, per ciascun
lavoratore. Soprattuttonelle real-
taaziendali di dimensioni medio-
grandi,doveitempidiattesaper
un controllo metodico del green
pass di tutta la popolazione
aziendale prima dell’inizio del
turno potrebberorisultare oltre-
modo gravosi, una verifica con
meccanismidirotazionetraila-
voratori consentiradinonrallen-
tarelosvolgimento ordinato del-
laproduzione aziendale.
Questaletturaé confermatada
unaFaqpubblicatasulsitodel Go-
verno che conferma i controlli a
campionenel rispettodiadeguati
modelli organizzativi aziendali.

Gliaccertatori

1l datore € tenuto a definire le
modalita operative attraverso
cui organizzala verifica del cer-
tificatoverde eaindividuarele
persone che haincaricatodi fa-
re gli accertamenti e di conte-
starele violazioni. Quest’ultima
incombenza va assolta me-
diante un «atto formale», non
espressamente richiesta, inve-
ce, per 'identificazione della
procedura aziendale di control-
lo del green pass.

Il datore, in caso di omessa
adozione delle misure orga-
nizzative per il controllo del
certificato verde, soggiace alla
sanzione amministrativa da
400 a 1.000 euro. E forse op-
portuno che anche le modalita
operative attraverso cui av-
vengono i controlli siano pre-
viste in un atto formale (policy
aziendale o aggiornamento del
protocollo sulle misure di con-
trasto al Covid-19). ®
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Sotto i 15 dipendenti possibile la sospensione

Aziende piu piccole
Dopo 5 giorni di assenza
sostituibili per 10 giorni

Anchenel settore privatoilavo-
ratori sprovvisti di green pass
sono consideratiassentiingiu-
stificati e tale stato perdurafino
aquandononpresentanoil cer-
tificatoverde. All’assenza dalla-
voro si accompagna la perdita
dellaretribuzione e diognialtro
compenso 0 emolumento «co-
munque denominato», renden-
do plausibile una lettura che
escludanonsololaretribuzione
fissa giornaliera, maanche ogni
voceaccessoria e differita (tredi-
cesima e quattordicesima, inci-
denza tfr, bonus eccetera).

Non earepentagliolaconser-
vazione del posto di lavoro, né
sono possibiliazioni disciplinari.
Tuttavia, seil dipendente senza
greenpassriesceaeludereicon-
trolli (magari a campione) e da
effettivo inizio alla prestazione
lavorativa,allorasiesponeauna
conseguenzasul piano discipli-
nare. Il lavoratore &, in tal caso,
anche sottopostoasanzioneam-
ministrativatra600 e 1.500 euro.

Laprevisionediunasanzione
disciplinare é ricollegata dal de-
creto alle conseguenze previste
dai contratti collettivi, rispettoai
qualinon puosfuggirel’osserva-
zione che essi (a oggi) non disci-
plinano la specifica fattispecie
dellaprestazionelavorativaresa
in presenza senza green pass.
L’inadempimentodellavoratore

potrebbe essere forse accostato
all'ipotesi, questasicontemplata
dai contratti collettivi,delmanca-
tousodeidispositividi protezio-
neindividualeodellamancataat-
tuazione delle previsioni datoriali
in materia di prevenzione degli
infortuni e di tutela della salute.
Una previsione apposita si
farebbe, inrealta, preferire e puo
risultare assai utile, anche su
questo piano, aggiornareil pro-
tocollo aziendale dicontrastoal
contagio da Covid o inserire la
previsione disciplinare nella po-
licyaziendale conle misure sulle
modalita organizzative deicon-
trolli sul green pass.
Utilizzando una formulazio-
ne che non brilla per chiarezza,
ilDl127/2021prevede che nelle
imprese cheimpiegano meno di

15 dipendenti, decorsi cinque
giornidiassenza, il datore possa
sospendereillavoratore privo di
green pass e sostituirlo conaltro
lavoratore per un periodo mas-
simo di 10 giorni, rinnovabili
unasolavolta(perunmassimo
diulterioriio giorni). Ricorren-
doquestaipotesi,allalucediun
comunicato stampa del gover-
no, I'impresa puo «sostituire
temporaneamenteil lavoratore
privo di certificato verde».

Ci si puo chiedere se, per le
imprese con dimensioni occu-
pazionali maggiori, la sostitu-
zione temporaneadellavorato-
re senza green pass possaessere
inqualche misuraimpedita. Una
taleletturapotrebbe apparirein
contrasto con la disciplina dei
contrattiatermine, che consen-

te la sostituzione temporanea
deilavoratoriassenti. Peraltro, il
legislatore del green pass obbli-
gatorio non ha esplicitamente
escluso le imprese con 15 e piu
dipendentidal ricorso alla cau-
sale sostitutiva per I'attivazione
dei contratti a termine.
Alladomandase, in presenza
dipiulavoratoriassentidallavoro
perchéindisponibiliadaccedere
al green pass, il datore di lavoro
possaprovvedereallalorososti-
tuzionericorrendoaforme con-
trattualidilavorotemporaneola
risposta e, dunque, positiva. Tut-
tavia, il contratto di sostituzione
saracollegatoalrientrodellavo-
ratoreassente:ilritornoallavoro
potrebbe avvenire dopo qualche
settimana o qualche giorno @
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Verifiche caso per caso

La norma stabilisce che ogni
lavoratore abbia il green pass
anche se le modalita di verifica di
tale condizione per i lavoratori

autonomi cambiano in relazione
al tipo di attivita svolta nel caso
specifico, cioeé ad esempio se si
tratta di una collaborazione, una
consulenza o una prestazione

Autonomi
Per le partite Iva il contratto
non e conservato per legge

Senza green pass possibili la risoluzione

per inadempimento

o il recesso perimpossibilita sopravvenuta

Aldo Bottini
) obbligo diessere in pos-
|_ sesso del green pass per
chilavoranel settore pri-
vato si estende ben oltre 'am-
bito dellavoro dipendente. La
dizione della norma, infatti, &
particolarmente ampia, in li-
nea conloscopo del provvedi-
mento, che & chiaramente
quello diincentivare il piti pos-
sibile la vaccinazione.

Silegge nel D1127/2021che
«achiunque svolge un’attivita
lavorativa nel settore privato e
fatto obbligo, ai fini dell’acces-
so ai luoghi in cui la predetta
attivita e svolta, dipossedere e
diesibire, surichiesta, la certi-
ficazione verde Covid-19».
Nessun dubbio, quindi, che
I’obbligo prescinda dalla quali-
ficazione giuridica della pre-
stazione e abbia come destina-
tario chiunque svolga, a qualsi-
asi titolo, un’attivita dilavoro.

Pertanto anche il variegato
mondo deilavoratoriautono-
mi, dai collaboratori pit1 0 me-
no coordinati e continuativi ai
professionisti, dagli artigiani
ai commercianti e agli stessi
imprenditori.

Non vale certo a escludere
l’obbligoil fatto chelalegge di-
sciplini le modalita di controllo
ele conseguenze specifiche sul
rapporto contrattuale (assenza
ingiustificata, sostituzione)
principalmente con riferimen-
toalrapportodilavoro subor-
dinato, utilizzando il termine
«datore di lavoro» con riferi-
mento all’effettuazione dei
controlli. A tale ultimo propo-
sito va rilevato che 1’obbligo
previsto dalla norma e anzitut-
to quello di possedereil green
passe poiquello diesibirlo (su

richiesta). Quindi la mancata
previsione di procedure di
controllo (cosi come la difficol-
ta o impossibilita di adottarle
conriferimento al caso specifi-
€o) non puo certo esimere dal
possesso della certificazione. I
controllo, peraltro, potrebbe
sempre essere effettuato daun
pubblico ufficiale,anchein as-
senzadiun incaricato nomina-
to dal «datore di lavoro» re-
sponsabile del luogo dove si
svolge I'attivita lavorativa, con
conseguenteirrogazione della
sanzione amministrativa per
chiaccedeaunluogodilavoro
senza green pass.

Detto questo, bisogna di-
stingueretrale varie tipologie
dilavoro autonomo.

I lavoratori autonomi che
operano in coordinamento con
l’'organizzazione del commit-
tente (co.co.co. o partite Iva che
siano), e che quindi accedono

NEL DECRETO

Il contesto

Il fatto che lalegge disci-
plinile modalita di con-
trollo e le conseguenze sul
rapporto contrattuale
principalmente conriferi-
mento al lavoro subordi-
nato non eliminal'obbligo
di possedereil green pass
ediesibirlosurichiestadi
un pubblico ufficiale

I paletti

Ladifficolta diadottare
procedure di controllo per
gliautonomi non pud
certo esimere dal posses-
so della certificazione

per lo svolgimento della pre-
stazione ailuoghidilavoro del
committente, si trovanoin una
situazione in fondo non del
tutto dissimile da quelladella-
voratore dipendente. Possono
(anzi devono) essere controlla-
ti all’accesso, posto che per
espressa disposizionelegisla-
tivail controllo si estende a chi
accede «anche sulla base di
contratti esterni». Non posso-
no quindiaccedere per svolge-
relaprestazione (0 quantome-
no una parte di essa), con la
conseguenza, in primo luogo,
che il committente e liberato
dalla controprestazione, cioe
dal pagamento del compenso.

A differenza pero dal lavo-
ratore subordinato (che non
puo essere licenziato), il colla-
boratore autonomo potrebbe
vedersi risolvere il contratto
per inadempimento, ovvero
subire un recesso per impossi-
bilita sopravvenuta della pre-
stazione, qualorala situazione
si protragga per un significati-
vo lasso temporale.

Una situazione in qualche
modo simile potrebbe indi-
rettamente verificarsi per gli
agenti, sui quali incombe
I’obbligo di promuovere
pressoiclientila conclusione
di contratti. Qualoral’agente
non fossein grado di operare
senza la visita dei clienti e
quindil’accesso ailoro uffici
o stabilimenti, e cio non fos-
se possibile per un consi-
stente periodo di tempo, tra-
ducendosiin una significati-
vaperdita di ordini, I’agente
potrebbe trovarsi in una si-
tuazione di inadempimento
o di impossibilita (quanto-
meno parziale o temporanea)
di rendere la prestazione,
conle medesime conseguen-
ze sopra ipotizzate. Il diritto
alla conservazione del rap-
porto di lavoro, infatti, non
sembra potersi estendere al
di fuori del campo della su-
bordinazione. ®
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Incasa || proprietario hafacolta di chiedere il green pass

Certificato d’obbligo
per i professionisti

Studi e negozi
La dizione luogo di lavoro
e volutamente ampia

Una ulteriore riflessione si
impone, conriferimento al
mondo del lavoro autono-
mo non coordinato e per co-
sidire “tradizionale” (arti-
giano, commerciante, pro-
fessionista), sul concetto di
luogo di lavoro.

La dizione utilizzata dalla
legge e volutamente ampia, in
coerenza con lo scopo del
provvedimento che mira alla
tutela della salute pubblica.
Quindinessun dubbio cheri-
cadano trailuoghi di lavoro,
per accedere ai quali € neces-
saria la certificazione verde,
gli esercizi commerciali, gli
studiprofessionalieilabora-
tori artigiani, indipendente-
mente dal numero di persone
chevilavorano e dalloro “sta-
tus” professionale. Ancheil ti-
tolare unico del negozio o del-
lo studio professionale dovra,
quindi, essere in possesso del
certificato peraccedere alluo-
godove esercitala propriaat-

tivitalavorativa e dove, vero-
similmente, interagisce con
clienti e collaboratori.

Resterebbe escluso dal-
I’obbligo solo il lavoro che si
svolge all’interno della pro-
pria abitazione, sempre che
non comporti ’accesso al-
I’abitazione stessa di clienti,
dipendenti o collaboratori. Se
invece il lavoratore autono-
mo accede, per lo svolgimen-
to della propria prestazione,
a un’abitazione altrui, po-
trebbe essergli inibito I’ac-
cesso (il proprietario di casa
ha sicuramentela facolta, an-
che se non ’obbligo, di con-
trollare il possesso del green
pass), e potrebbe di conse-
guenza non essere accettata
la sua prestazione.

Infine, se la situazione del
lavoratore autonomo che non
puorendere la prestazione per
assenza del green pass venisse
qualificata come inadempi-
mento alla sua obbligazione
contrattuale, potrebbe persi-
no profilarsi una suarespon-
sabilita risarcitoria, qualorala
mancata prestazione provochi
un danno al committente ®
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Cariche elettive e istituzionali

Anche le cariche elettive e

quelle istituzionali di vertice che
sprovviste di green pass
accedano agli uffici sono

soggette alla stessa sanzione
da 600 a 1.500 euro. Non
risulta applicabile 'assenza
ingiustificata con sospensione
dell'indennita di carica

Pubblico impiego
Certificato vincolante per tutti
Esenti solo gli utenti dei servizi

Il green pass andra esibito anche da chi
svolge attivita di formazione e volontariato
nella Pa o in forza di contratti di fornitura

Pagina a cura di
Tiziano Grandelli

Mirco Zamberlan
al 15 ottobre obbligo
D di green pass per tut-
to il personale della
pubblica amministrazione,
previa definizione delle
procedure organizzative e
nomina formale dei soggetti
prepostialla verifica; azze-
ramento dellaretribuzione
per chi e sprovvisto del cer-
tificato. Questa, in sintesi,
I'ultima stretta adottata dal
Governo per combattere
I’emergenza Covid-19.
Lanorma si applica ai ti-
tolari di un rapporto di la-
voro dipendente, sia a tem-
po indeterminato, sia deter-
minato, compresi i contratti
di formazione e lavoro e le
diverse forme di incarichi
fiduciari. Non restano
esclusi tutti quei soggetti
che, avario titolo, svolgono
la propria attivita lavorati-
va, di formazione o di vo-
lontariato nella Pa, anche in
forza di contratti di fornitu-
ra, comeidipendentioi ti-
tolari di una ditta esterna e
iliberi professionisti. Van-
no annoverati anche i di-
pendenti che operano in
somministrazione in quan-
to, seppure il contratto sia
stipulato con la societa di
lavoro interinale, I'utilizza-
tore € comunque un datore
di lavoro pubblico. Infine,
dovranno esibire il green
pass i titolari di cariche
elettive o di cariche istitu-
zionali di vertice; definizio-
ne che comprende tutto il
mondo della politica (parla-
mentari, presidenti di re-

gione, sindaci, assessori,
consiglieri, consiglieri di
amministrazione eccetera).
L’esclusione e prevista solo
per chi risulta esente dalla
compagna vaccinale.

Non ¢ previsto il green
pass perisoggetti che acce-
dono alla pubblica ammini-
strazione per motivi diversi
da quelli legati alla presta-
zione lavorativa, ovvero gli
utenti dei servizi (salvo i ca-
siprevisti dallalegge) e i cit-
tadini in generale.

Entroil 15 ottobre il dato-
re di lavoro pubblico deve
predisporre un piano opera-
tivo per l’organizzazione
delle verifiche sul possesso
del green pass da parte di
tuttiisoggetti che effettua-
no una prestazione lavorati-
va, sia dipendenti, sia ester-
ni. I controlli potranno es-
sere effettuati anche a cam-
pione e, possibilmente, al
momento dell’accesso uti-
lizzando I’app di scambio

DAL 15 OTTOBRE

Lo scenario

A partire dal 15 ottobre
tutto il personale della
Pa, compresii sommini-
strati, potra entrare in
ufficio solo se munito di
green pass. Le verifiche
sono a carico del datore
dilavoro

Le conseguenze

Il dipendente privo di
green pass € considera-
to assente ingiustificato
e non viene retribuito

con il sistema sanitario
messa a disposizione dal
Governo. L’ente dovra no-
minare formalmente i veri-
ficatori, che avranno il pote-
re di chiedere il green pass
ed eventualmente anche un
documento diidentita. L’at-
tivita posta in essere non
potra comportare la raccolta
dei dati dell’intestatario del
certificato verde. Ne conse-
gue che non potranno esse-
re predisposti elenchi di di-
pendenti o di soggetti ester-
ni contenenti 'indicazione
del possesso o meno della
certificazione e tantomeno
della scadenza della stessa.
Per facilitare I’applicazione
dellanorma, il Governo po-
tra adottare dalle linee gui-
da perladefinizione di pro-
tocolli omogenei sulle mo-
dalita organizzative; per gli
enti locali servira un ulte-
riore passaggio in sede di
Conferenza unificata.

Il dipendente sprovvisto
del green pass non puo ac-
cedere agli uffici della Pa e
la mancata prestazione &
considerata assenzaingiu-
stificata fino alla presenta-
zione della certificazione. In
ogni casonon ¢ dovutané la
retribuzione, né ogni altro
compenso o emolumento,
comunque denominato.
Non sono previste conse-
guenze disciplinari e il di-
pendente ha diritto a con-
servare il lavoro.

L’assenza del dipendente,
peraltro verificabile solo di
giorno in giorno, potrebbe
compromettere la corretta
erogazione dei serviziladdove
venisse a mancare un numero
significativo di lavoratori.

Il Garante della privacy ha
evidenziato che non vi puo
essere verifica, e quindi as-
senza ingiustificata, nei gior-
ninei quali il dipendente non
si presenta in servizio per fe-
rie, permessi o malattia. @
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L 'assenza

non deve

essere comunicata

Le misure
Sanzione disciplinare
in caso di «frode»

L’obbligo di green pass nelle
pubbliche amministrazionisi
estendeatuttoil personale che
accedeailuoghidilavoro. Cosa
succede a chi ne é sprovvisto?
Si possono presentare diffe-
renti situazioni, che comporta-
no conseguenze diverse.

Peridipendenti

Il dipendente comunica al
propriodatoredilavorodinon
essere in possesso del certifi-
catoverde enonsipresentain
servizio: scatta I’assenza in-
giustificata conlasospensione
della retribuzione. La norma
dispone la conservazione del
rapportodilavoroel’esclusio-
nediunaresponsabilita disci-
plinare. Non é previsto alcun
obbligo daparte del personale
di effettuare tale comunica-
zione con un minimo di pre-
avviso, cosi come non sembra
dover specificare per quanti
giorni rimarra assente.

Paradossalmente il di-
pendente potrebbe comuni-
care giornalmente la pro-
pria assenza.

Conseguenze analoghe so-
no previste per coloro che si
presentano sulluogo dilavoro
sprovvistidel certificatoverde.
Anchel'impossibilita di poter-
lo esibire per mera dimenti-
canza, seppure avendolo, de-
termina automaticamente
l'assenzaingiustificata. Infatti,
ildatore dilavoro non puove-
rificarlo in modo diverso ri-
spetto a quello previsto dalla

normativavigente, ovverotra-

mite app diinterscambio conil
servizio sanitario.
Poichélanormanonimpone
aldatorel’obbligodiaccertarea
tappeto tutti gli ingressi si po-
trebbeverificareil casodiundi-
pendente che, sprovvisto del
greenpass,accedaugualmente
agli uffici. La situazione risulta
piticomplessain quantoillavo-
ratoree soggettoaunasanzione
amministrativa da 600 a1.500
euroeal procedimento discipli-
nare secondo quanto previsto
dall’'ordinamento edal contrat-
to collettivo applicato. La san-
zione dipende dalle norme di
settore mapotrebbe esserean-
che pesante, in quanto da una
parte viene minato il principio
di correttezza e buona fede e,
dall’altra, nonsonorispettatele
disposizioni volte alla tutela
dellasalute e dellasicurezzanei
luoghidilavoro.Incasodireite-
razione si potrebbe arrivare a
unasanzionenonconservativa.
Ad analoga procedura si
esponeil dipendente chesiri-
fiuti di esibire il certificato o
che lo stesso risulti non con-
forme e che accedaugualmen-
teal postodilavoro. La sanzio-
ne pecuniaria € irrogata dal
Prefetto sulla base degli atti
trasmessi dai verificatori no-
minati con atto formale per il
datore dilavoro.
Cosasuccedealdatoredila-
voroinadempiente? La sanzio-
ne, irrogata dal Prefetto va da
400 a mille euro e si applica
qualora il datore non adotti,
entroil 15 ottobre, le modalita
operative per la verifica delle
certificazioni oin casodiman-
cato controllodel green passal
proprio personale, nonché a
quello deifornitoriesterni. ®
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Sanita in sicurezza

Dal 10 ottobre tutto il personale
anche esterno che abbia
contatto a qualsiasi titolo con
ospedali, Rsa etc e tenuto senza

alcuna deroga all’'obbligo di
vaccinazione. Chi non possa
riceverla deve essere adibito a
mansioni senza contatti e, se non
e possibile, resta senza stipendio

Sanita
O
a

obligo vaccinale per tutti | ruoll
pena di trasferimenti e sospensioni

Esenzioni e differimenti solo con certificati
Se é impossibile la ricollocazione, il datore
non deve riconoscere alcun emolumento

Daniele Piva

ltreallenorme giavarate
O inambitoscolastico, uni-

versitario, educativo e
formativo e per gliistituti difor-
mazione superiore (articoli 9-
ter,9-ter1eg-terzdel Dl152/2021,
convertito con legge 87/2021),
nel dettare disposizioni urgenti
sull’impiego di certificazioni
verdicovid-19 inambitolavora-
tivopubblico (articolo1,comma
1,Dl1127/2021) e privato (articolo
3,comma1,Dl127/2021)sifasal-
vo quantogia previsto, in temadi
obbligo vaccinale, per gli eser-
centi professioni sanitarie e ope-
ratori di interesse sanitario che
svolgono la loro attivita nelle
strutture sanitarie, socio-sanita-
rie e socio-assistenziale, pubbli-
cheoprivate, farmacie, parafar-
macie e studiprofessionali (arti-
colo 4, DI 44/2021, convertito
nellalegge 76/2021).

A partire dal 10 ottobre 2021
finoal 31dicembre 2021, termine
dicessazione dellostatodiemer-
genza, gli obblighi sono estesia
tuttiisoggetti,anche esterni, che
svolgonoaqualsiasi titolo attivi-
talavorativain strutture di ospi-
talita e di lungodegenza, resi-
denze sanitarie assistite (Rsa),
hospice, riabilitative e strutture
residenziali per anziani (articolo
4-bisDl44/2021comeintrodotto
conDIl122/2021in corsodicon-
versione).

Salvoil caso diaccertato peri-
colo perla salute, inrelazione a
condizioni cliniche documenta-
teattestate dal medico di medi-
cinagenerale (dacuiderivasolo
I’'adibizione a mansioni anche
diverse, senza decurtazione del-
laretribuzione,in modo daevi-
tare contagiperidipendentiov-
verol’obbligo diadottare misure

igienico-sanitarie indicate nel
protocollo adottatoalivello mi-
nisteriale per gli esercenti attivi-
talibero-professionale), il con-
trollo sulla vaccinazione é affi-
dato alla collaborazione tra Or-
dini professionali, enti locali e
aziende sanitarie locali. In caso
di inosservanza accertata e co-
municata (all’interessato, alda-
toredilavoroeall’ordine profes-
sionale diappartenenza) e previ-
stala sospensione dal diritto di
svolgere mansionicheimplica-
no contatti interpersonali o, in
qualsiasi altraforma, il rischio di
contagio eil corrispondente ob-
bligo deldatore dilavoro diadi-
bireil soggettoad altre mansio-
ni, anche inferiori, che comun-
quenonimplichinorischididif-
fusione del contagio col
trattamento corrispondente e,
ove cio nonsia possibile, nonri-

La disciplina. In ambito sanitario
restano ferme le regole del DI
44/2021: obbligo di vaccinazione

conoscere alcuna retribuzione,
compenso 0 emolumento sino
al’ladempimento dell’obbligo
vaccinale o,in mancanza, finoal
completamento del piano vacci-
nalenazionale ecomunquenon
oltreil 31 dicembre 2021.

Nelle strutture residenziali,
socio-assistenziali e socio-sani-
tarie, 'obbligo vaccinale non si
applica ai soggetti esenti dalla
campagnavaccinalesullabase di
certificazione medica (anch’essi
adibiti dai datoridilavoroaman-
sionianchediverse, senzadecur-
tazione dellaretribuzione inmo-
dodaevitare contagi) eil control-
losullavaccinazione,anche me-
diante acquisizione delle
informazioni necessarie, e affi-
dato ai responsabili delle strut-
ture (peridipendenti) ovveroai
datori dilavoro di chi vi presti a
qualsiasititoloattivitalavorativa
(pergliesterni)e,incasodiinos-
servanza, scatta la sospensione
dellaprestazionelavorativa sen-
zadirittoallaretribuzione,com-
penso o emolumento, comun-
que denominato, sino all’assol-
vimento dell’obbligovaccinaleo,
in mancanza, fino al completa-
mentodel piano vaccinale nazio-
nale e comunque non oltre il 31
dicembre 2021. ®

«Stop» per l'iscritto

all’Ordine

Le sanzioni
Il vaccino & un
«requisito essenziale»

Luca Degani
Simona Bosisio

L’obbligo vaccinale Covid 19
per esercentile professionisa-
nitarie e operatori diinteresse
sanitario che operinoin strut-
ture sanitarie, socio-sanitariee
socioassistenziali, pubbliche o
private, nelle farmacie, nelle
parafarmacie e neglistudipro-
fessionali e sancito dall’articolo
4 del Dl 44/21, convertitonella
legge 76/21. 11 vaccino € un re-
quisito essenziale per1’eserci-
zio della professione e per lo
svolgimento delle prestazioni
lavorative.Illegislatore ha pre-
visto un complessoiter diveri-
ficadel’ladempimento cheve-
de coinvolti sia gli Ordini pro-
fessionalisiaidatoridilavoro,
oltre alle Regioni e alle Asl.
Per i professionisti iscritti
agli albi ciascunOordine € in-
caricatodiinviarel’elenco degl
iscritti alla regione o alla pro-
vinciaautonoma di competen-
za. Successivamente, verifica-
tolostato vaccinale deisogget-
ti indicati negli elenchi, sono
chiamate a segnalare all’Asl
competente i nominativi dei
non vaccinati. Ricevuta la se-
gnalazionele As,lhanno prov-
veduto — e stannoancora prov-
vedendo —ainvitareirenitenti
avaccinarsioa produrre docu-
mentazioneidoneaadifferire
od omettere la vaccinazione.
Se, dopo due inviti a mezzo
pec,laAslaccertal’inosservan-
zadell’'obbligo, ne daimmedia-
tacomunicazionescrittaall’in-

teressato, al datore dilavoro e
all’Ordine professionale. Posto
cheilrifiutodisottoporsiavac-
cinazione determinalaperdita
daldiritto disvolgere prestazio-
ni 0 mansioni che implichino
contatti interpersonali o com-
portino il rischio di diffusione
del contagio da Covid-19, il
commaydell’articolo4 prevede
che gli Ordini comunichino al
professionistal’immediata so-
spensionedal dirittodisvolgere
le prestazionilavorative Il mini-
stero della Salute, con nota del
17 giugno e successivamente
del 22 settembre, interrogato
sullanaturagiuridicadell’onere
posto a carico degli Ordini, ha
chiarito che la sospensione
dall'esercizio dellaprofessione
sanitaria e dalla prestazione
dellattivitalavorativa, siccome
derivante dalla legge, integra
un'ipotesi di sospensione ob-
bligatoria, perlaqualelavaluta-
zione sulla gravita deifattipre-
suppostiviene compiutainvia
preventiva dallegislatoreatu-
tela della salute pubblica. Ne
deriva chel’attivita postain ca-
poall’'Ordine non costituisceal-
trocheunmero onereinforma-
tivo, privo dunque di qualsiasi
contenutodisciplinare. L’ordi-
ne infatti, previa presa d’atto
dellasospensione derivante ex
lege dall’atto di accertamento
dell’Asl,lacomunicaal profes-
sionista, riportando I'annota-
zione relativa nell’albo, nel ri-
spetto delle norme sulla tutela
dellariservatezza dei dati per-
sonali. Fermalasospensione, il
datore potra adibire il dipen-
denteadaltre mansioni purché
non implichino contatti inter-
personalioil rischio di diffusio-
nedel contagio. ®
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Nessun diritto soggettivo

Il costante e continuo invito alle
imprese e ai datori di lavoro a
utilizzare la modalita di lavoro
durante la pandemia non si &

mai tradotto nella costituzione
di un vero e proprio diritto
soggettivo del lavoratore a
utilizzare, a suo piacimento, il
lavoro in smart working

_avoro agile/1
_0 smart working non bypassa
'assenza del green pass

Il dipendente «assente ingiustificato»
dovra omunque esibire il certificato prima
di poter passare a lavorare da remoto

Pagina acuradi
Giampiero Falasca

aprossimaintroduzione
L del green pass, a partire
dal1sottobre, e delrigido
meccanismo sanzionatorio
connesso, pone all’attenzione
degli operatori un tema molto
rilevante: quale rapporto siin-
stauratrail divieto diaccedere
in azienda senza certificato
verde ela possibilita dilavora-
reinregime di smart working?
Non ¢’e dubbio che si tratti
diuna questione spinosa, per-
ché potrebbe accadere che il
lavoratore contrario all’utiliz-
zo del green pass chieda al da-
tore dilavoro di poter lavorare
dacasa,inmodo daaggirareil
problema dell’ingresso in
azienda senza tale documento.
Certamente la normativa
emergenziale ha spinto, sin
dai primi decreti emessi nel
2020, i datori di lavoro a fare
un grande utilizzo del lavoro
agile (in quella forma molto
rozza e casalinga con cui si e
sviluppato durante ’emer-
genza),in modo daridurreiri-
schi di contagio sui luoghi di
lavoro. Tale costante e conti-
nuo invito alleimprese e ai da-
toridilavoro a utilizzare que-
sta modalita non si € mai tra-
dotto, tuttavia, nella costitu-
zione di un vero e proprio
diritto soggettivo del lavorato-
re autilizzare, a suo piacimen-
to, il lavoro remoto.

Decide il datore dilavoro

Lasceltasucome e quando di-
sporre lo smart working resta,
quindi, in capo al datore dila-
voro, il soggetto titolare del
potere di organizzare I’attivita
lavorativa; una scelta che do-

vra certamente tenere conto
delle esigenze di tutela del-
I’ambiente di lavoro, che pe-
raltro assumono una connota-
zione diversa proprio grazie
all’introduzione dell’obbligo
di green pass.

Rischio psicofisico

Dal punto di vista giuridico,
infatti, un progressivo supe-
ramento dell’invito a utilizza-
re il lavoro da remoto come
misura di contrasto alla pan-
demia pare coerente conl’at-
tuale situazione sanitaria: la
crescita dei vaccinati, la pro-
gressiva estensione del green
pass eilbuon funzionamento
dei Protocolli sanitari definiti
dalle parti sociali hanno reso
sicuri i luoghi di lavoro. Tal-

CAMBIO DI ROTTA

Lo scenario

Un progressivo supera-
mento del lavoro da
remoto come misura di
contrasto alla pandemia
pare coerente: i vaccini, la
progressiva estensione
del green pass e il buon
funzionamento dei Pro-
tocolli sanitari hanno reso
sicuri i luoghidilavoro

Irischi

Considerato che lo smart
working produce forme di
isolamento e di stress, &
addirittura consigliabileiil
superamento di un mo-
dello dilavoro potenzial-
mente dannoso per la
salute del dipendente

mente sicuri da non rendere
necessario, aifini del rispetto
dell’articolo 2087 del Codice
civile, il loro totale svuota-
mento; anzi, considerato che
lo smart working produce for-
me di isolamento e di stress
che possono generare sui la-
voratori danni ancora tutti da
valutare, ¢ addirittura consi-
gliabile - sempre nell’ottica di
garantire il rispetto dell’ob-
bligazione di sicurezza da
parte dei datori di lavoro - il
superamento di un modello di
lavoro potenzialmente dan-
noso per la salute del dipen-
dente. Non si puo, infatti,
escludere che un lavoratore
“collocato” in lavoro casalin-
go per un periodo di tempo
eccessivo e senza una effettiva
necessita produttiva possa
avere problemi di stress psi-
cofisico perla particolare gra-
vosita delle modalita di svol-
gimento della prestazione.

Rientro dopo I'assenza
Un’altra questione spinosa
che puo nascere in merito al
rapporto tra green pass e
smart working riguarda la
possibilita, per il dipendente
chesiepresentato in azienda
senza certificato ed e stato
quindi dichiarato «assente in-
giustificato», di riprendere il
lavoro il giorno successivo
senzaandare in ufficio maan-
che senza certificato, utiliz-
zando un periodo di smart
working concesso dal datore.
Tale ipotesi non sembra per-
corribile, in quanto il DI
127/2021 stabilisce che I’as-
senzaingiustificata permane
«fino alla presentazione» del
green pass: quindi, nei giorni
successivi alla mancata esibi-
zione del documento, il di-
pendente riacquistala facolta
dilavorare solo sbloccandola
situazione di «assenza» exle-
ge prevista dalla nuova nor-
mativa, mediantel’esibizione
del green pass. ®

© RIPRODUZIONE RISERVATA

Doppio controllo
sul somministrati

Le verifiche
Datore di lavoro formale
vincolato dal decreto

Ilmeccanismodi controllodel-
I’accesso sui luoghi di lavoro
previsto dal DI 127/2021 per
inibire I'ingresso alle persone
sprovviste di green pass sifon-
dasuun concetto chiaro: apre-
scindere dal titolo giuridico
con il quale si svolge una pre-
stazionelavorativa, il soggetto
che riceve tale prestazione e
organizzal’attivita nel sito de-
ve farsi carico anche del con-
trollo di tutte le persone pre-
senti,anche di quelloverso cui
non halaveste formale di da-
tore di lavoro. Si tratta di una
previsione coerente con la fi-
nalita dellanorma, che e quella
dievitareinunluogodilavoro
lacompresenza di persone pri-
ve di vaccinazione o senza un
tampone negativo. Rispettoa
tale finalita, hapocaimportan-
za la natura del contratto o la
posizione giuridica del sogget-
to che entra: chiunque lavora
in quel luogo deve esibire il
green pass al soggetto che or-
ganizza l’attivita produttiva.
A fronte di questa logica,
non si comprende il senso di
quanto prevede il decreto 127
in merito ai soggetti che svol-
gonolaloro prestazionelavo-
rativa pressoilocali aziendali
diversi da quelli del proprio
datore (ad esempio, distaccati,
somministrati): per tali sog-
getti,lalegge stabilisce che «la
verifica sul rispetto delle pre-
scrizioni e effettuataanche dai
rispettivi datori dilavoro».
Lanormasembravolerein-

tendere chel’obbligo diverifica

gravanonsolosuchihalatito-
larita delluogo dilavoro presso
cuila prestazione € svolta, ma
anche suldatoredilavoro for-
male. Situazione che generaun
paradosso: un possibile dop-
pio controllo, molto complica-
to daorganizzare e gestire.

Sipensial casodiunlavora-
re somministrato che ogni
giornosvolgelasuaattivitala-
vorativa, come € naturale per
questa forma contrattuale,
pressoilocalidell'impresa uti-
lizzatrice. Secondo la lettera
dellanorma, I’agenzia disom-
ministrazione da cuidipendeil
lavoratore e il soggetto utiliz-
zatore sarebbero egualmente
tenuti a svolgere il controllo,
con unaduplicazione di com-
piti irrazionale. Per provare a
uscire da questo inutile appe-
santimento procedurale, sem-
brano esistere solo due strade.
La prima sarebbe il ricorso al
sistema dei controlli «a cam-
pione», consentiti espressa-
mentedal Dl127/2021:I'agen-
zia per il lavoro, considerato
cheil somministrato nonope-
ra presso i propri locali, po-
trebbe avvalersidi questafor-
ma meno intensa di verifica
perridurrel’onere complessi-
voasuo carico. Laseconda so-
luzione sarebbe quella di con-
centrare sull’utilizzatore, me-
diante la delega sul controllo,
prevista dallo stesso decreto, il
compito di eseguire in via
esclusiva i controlli.

Questi rimedi avrebbero
comunquezone d’ombraein-
certezze applicative: sarebbe
quindi opportuno che il legi-
slatore in fase di conversione
del decreto cancellasse questo
inutile doppio controllo. ®
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Obiettivi diversi

Lo smart working in via
ordinaria é teso a garantire il
miglioramento della
produttivita conciliando lavoro

ed esigenze di vita dei
lavoratori. Nella fase di
emergenza persegue invece il
contenimento delle occasioni di
contatto e dei rischi da virus

Lavoro agile/2
Dal 15 ottobre nel settore pubblico
addio alle regole d’emergenza

Lattivita in presenza tornera a essere
quella ordinaria, archiviando le norme
utilizzate finora per fronteggiare il Covid-19

Paginaacuradi
Arturo Bianco

ivaverso il superamento
S dellavoro agile nella fase
di emergenza: sulla base
delle previsioni dettate dal
Dpcm del 23 settembre, infatti,
la modalita ordinaria di svolgi-
mento della prestazionelavora-
tivaritorneradalisottobreaes-
sere quellain presenza.
Eutilericordare cheillavoro
agileinfase diemergenzahare-
gole diverse rispetto a quello
svolto in modalita ordinaria.
Quest’ultima e disciplinata es-
senzialmente dalle leggi
124/2015 (dettata solo per il
pubblico impiego) e 81/2017
(chesiapplicasianel settore pri-

vato, sianelle Pa), conlaconnessa
direttivadel dipartimento della
Funzione pubblica 3/2017.

Il lavoro agile nella fase di
emergenza e disciplinato dalle
previsioni dettate dai decreti
legge che si sono succeduti in
materia, a partire dal decreto
legge 18/2020. Si deve eviden-
ziare che, sullabase delle previ-
sioni dettate dal decreto legge
34/2020,articolo 263, per come
modificato dal D1 52/2021, fino
alla entrata in vigore di specifi-
che disposizioni contrattuale
(comunque non oltre il 31 di-
cembre 2021),illavoro agile con
misure semplificate o in fase di
emergenza costituisce unafor-
madiorganizzazione dellavoro
edierogazione deiservizi.Inol-
tre, fino al 31 ottobre (anche se

per l'ufficio studi del Senato il
termine e prorogatoal 31 dicem-
bre dal D1111/2021) i lavoratori
fragilisvolgonoinviaordinaria
lattivita in modalita agile e, se
impegnatiin mansioni che non
possono essere svoltea distan-
za, sidevono vedere modificati
icompiti assegnati.
Diverseledifferenzetrailla-
voroagileinmodalita ordinaria
e quello in fase di emergenza.
Perlefinalita,lo smart working
inviaordinaria é tesoagarantire
ilmiglioramento della produtti-
vita con la conciliazione delle
esigenzedivitadeidipendentie
conilmiglioramento delbenes-
sere organizzativo. Nella fase di
emergenza persegue invece
scopidicontenimento delle oc-
casionidi contatto e dei connessi
rischidi propagazione del virus.
Sul versante organizzativo e
richiesto che non peggiori la
qualita dei servizi erogati, con
particolareriferimentoallane-
cessitadi garantireil rispetto dei
termini di conclusione dei pro-

cedimenti.Inviaordinariailla-
voroagile deve essereinseritoin
uno specifico progetto ed e ne-
cessario il consenso dei dipen-
dentichedeve essere contenuto
nel contrattoindividuale, men-
tre nella fase di emergenza puo
essereimpostodal datoredila-
voroenon erichiestoil collega-
mento conuno specifico proget-
to.Quelloin fase diemergenzae
a termine, mentre quello ordi-
nario puo essere siaatempo de-
terminato, sia indeterminato.

E infine, in via ordinaria la
preferenza alla destinazione al
lavoro agile va data, oltre che ai
richiedenti, alle madrinell’anno
successivoal congedo dimater-
nita eai genitori difigli disabili.
Nellafasediemergenza,lapre-
ferenza e perilavoratorifragilie
per quelli chehanno figli minori
che sonoin quarantena.

Non visono differenze sulle
regole che presiedono alle mo-
dalita disvolgimento di questa
attivita: il dipendente puo uti-
lizzare in modo ampio gli stru-

menti di flessibilita oraria, po-
tendoI’ente comunque impor-
re delle fasce orarie in cui deve
essere contattabile. Va co-
munque garantito il rispetto
delvincolo orario e della pre-
senza giornaliera.
Nonvisono differenze nep-
pure sugli istituti contrattuali
applicabili: in via interpretativa
e stato stabilito che non sono
ammesse penalizzazioniné nel
trattamento economico acces-
sorio, né nella valutazione e che
leindennita connesse allo svol-
gimento della prestazione, con
particolare riferimento allo
straordinario, allaturnazione,
allareperibilita, allaremunera-
zione delle condizioni dilavo-
ro, sono difficilmente compati-
bili con questa modalita di
svolgimento della prestazione
lavorativa. Mentrela scelta sul-
lafornitura deibuonipastoap-
partiene alla sfera degli ap-
prezzamenti discrezionali delle
amministrazioni. ®
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Previsto il diritto di disconnessione

Il percorso
Intesa per tuttala Pao
singole per i comparti

Nelladisciplinadelle nuovere-
gole perillavoro agile acquista
unruolo preminentela contrat-
tazione collettiva e infatti, peril
ministro Renato Brunetta oc-
correcheintempibrevisiarag-
giunta unaintesa. Per come ri-
ferisce la Funzione pubblica,
Iintesa e stata gia raggiunta sul-
la definizione di lavoro agile;
sull’accesso; sull’accordo indi-
viduale; sulle relazioni sindaca-
li; sulle fasce di contattabilita e
disconnessione; sul trattamen-
to economico. Si deve ancora

chiarire se queste disposizioni
saranno oggetto di uno specifi-
cocontratto collettivo nazionale
quadro, cioe undocumento che
si applica a tutte le Pa, o se le
nuoveregole saranno contenu-
te nei contratti collettivinazio-
nali di lavoro dei quattro com-
partidel pubblicoimpiego peril
triennio 2019-21, come ipotiz-
zato dalle direttive impartite al-
I’Arandal Governo e dai comita-
ti di settore.

In tali documenti leggiamo
chelobiettivo da conseguire con
illavoroagile e costituito dal mi-
glioramento deiservizi pubblici
edell’innovazione organizzati-
va garantendo, al contempo,
I'equilibrio fra vita professionale
evita privata: espressionicheri-

prendono il dettato delle leggi
81/2017 e 124/2015. Essi impe-
gnanoi futuri contrattia consi-
derare questa come unamateria
chedeveessereinquadratanel-
I’ambito delle scelte organizza-
tive, cioe della sfera delle prero-
gative delle amministrazioni.
La direttiva impegna i con-
trattiadefinireleregole sulladi-
sciplina del rapporto di lavoro,
ivicompresalaflessibilita oraria
eladisciplina dei permessi, delle
relazioni e dei diritti sindacali,
nonché sulle conseguenze di
questamodalita disvolgimento
dellaprestazionelavorativasulle
indennita di salario accessorio.
Nella bozza Aran viene ipo-
tizzato che il lavoro agile dovra
esserealternato con quellosvol-

to in presenza e che le giornate
lavorative saranno suddivisein
fasi disvolgimento diprestazio-
ni effettive, fasi in cui il dipen-
dente deve essere contattabile
dapartedell’ente e periodiin cui
€ consentito staccare la spina,
peraltro per come espressa-
mente previsto dallanormativa
europea. Per le organizzazioni
sindacali il contratto nazionale
deve costituire la cornice per i
contratti individuali che sono
necessariperil collocamentoin
lavoro agile.

Un altro tassello essenziale
per il successo di questa espe-
rienza e costituito dalla utilizza-
zione diadeguate dotazioniein-
frastrutture tecnologiche. Oc-
corre infine dare corso a un’at-

tentaeorganicaformazionedel
personale, sia sul versante in-
formatico e telematico, sia peril
rispetto delle misure di sicurez-
za del lavoro, sia per ’applica-
zione delle disposizioni tutela
della privacy e della inibizione
agli accessi non autorizzati.
Non e minore l'attenzione
chedeveesserededicataallafor-
mazione sulle conseguenze del
lavoro agile, per i dipendenti,
che sono pitiresponsabilizzatial
raggiungimento del risultato, e
peridirigenti, che sono chiamati
a svolgere compiti di controllo
delrispetto degli adempimenti
e di verifica del grado di rag-
giungimento degli obiettivi e dei
carichidilavoro. @
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4671 euro

La perdita netta

Il costo in busta paga di
ciascuna quarantena per un
lavoratore con una retribuzione
annua media di 30mila euro

Persone fragili
Estesa fino al 31 dicembre la tutela
per chi non puo lavorare da casa

’assenza viene equiparata a malattia
Controllo Inps sull'integrazione datoriale
complicato dai numerosi contratti collettivi

Pagina a cura di
Enzo De Fusco

atutela dei lavoratori fra-
L gili si estende al 31 dicem-

bre 2021 grazie al nuovo
articolo 2 ter inserito in sede di
conversioneal D1111/2021. Siri-
solve, cosi, il buco normativo
chelasciava scoperti dal 1°luglio
2021ilavoratori fragiliche non
possono fornire laloro presta-
zione in smart working.

La norma arriva dopo che il
Dl 105/2021 aveva esteso al 31
ottobre prossimo il diritto per
questa categoria dilavoratoria
svolgere laloro prestazione da
casa. Diritto, tuttavia, che non
puo essere esercitato da molti
lavoratori che svolgono man-
sioni esecutive, come gli operai,
le commesse e i manutentori.

Da un punto di vista della
tecnicalegislativa, ilnuovo ar-
ticolo 2 ter del D1111/2021 mo-
dificail comma 481 dellalegge
di bilancio 2021 (legge
178/2020), anche se questo in-
tervento normativo nonrisolve
tuttiiproblemicheriguardano
queste tutele.

Il comma 482 della legge di
bilancio 2021 ha stabilito, infat-
ti, che «glioneria caricodel da-
tore dilavoro, che presenta do-
manda all’ente previdenziale, e
dell’Istituto nazionale della pre-
videnza sociale connessiconle
tutele di cui al comma 481 sono
posti a carico dello Stato».

I contratti collettivi

Il problema consiste nel fatto
che lo Stato si fa carico anche
dell’onere posto a carico del da-
toredilavoro, mal'Inpsnon ein
grado di controllare in alcun
modo questa informazione,
non avendo la disponibilita di

oltre 800 contratti collettivi.

D’altronde ogni contratto
collettivo prevede un pro-
prio calcolo di integrazione
della malattia a carico del
datore dilavoro, che I’istitu-
to di previdenza non e in
grado di controllare.

Diverso sarebbe stato se la
normaavesse previsto unainte-
grazione forfetaria a carico del
datore dilavoro.

Indicazioni ministeriali
Tale circostanza, peraltro, ha
gia bloccato nel corso del 2020
ilriconoscimento della malattia
nei casi di quarantena da parte
dell’Inps, in attesa che il mini-
stero del Lavoro fornisca speci-
ficheistruzioni. Quindi, tenuto
conto che la medesima previ-
sione riguarda anche i fragili e
abbastanza automatico aspet-
tarsi cheil riconoscimento della
tutela, al dila delfinanziamen-
to, debbaattenderela posizione
ministeriale.

Un ulteriore aspetto riguarda

L'intervento. Assenza dal lavoro
equiparata a ricovero sino a fine
anno per i fragili senza smart

anche i tempi e le modalita del
riconoscimento della tutela dei
fragili, cui dovranno unifor-
marsiidatoridilavoro. Nei di-
versiinterventi di prassisul te-
ma, I'Inps ha spiegato che alla
malattia covid si applicano le
normaliregole vigentiin condi-
zioni diverse da quella emer-
genziale, con la conseguenza
che sono esclusi, ad esempio, gli
impiegati del settore industria
anche selavoratori fragili o ob-
bligati alla quarantena.

Limiti di durata

L’Inps haanche chiarito chea
questa tipologia di tutela si
applica il limite di durata di
180 giorni nell’anno solare.
Questa interpretazione, tut-
tavia, sembra porsiin contra-
sto con la stessa scelta legi-
slativa di estendere la tutela
per tutto il 2021.

D’altronde, la condizione dei
lavoratorifragili che non posso-
nolavorare in smart working si
protrae dal1° gennaio 2021sen-
za soluzione di continuita.

Pertanto, nonostante il fi-
nanziamento, se venisse con-
fermata questa interpretazione
il datore dilavoro non potrebbe
riconoscere in ogni casola tute-
laailavoratori avendo esaurito
ilperiodo massimo di tutela gia
dal 30 giugno scorso. Su questo
punto sarebbe auspicabile un
intervento urgente da parte del
ministero del lavoro. @
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ADOBESTOCK

Copertura statale
per la quarantena

Il finanziamento
Il Governo potrebbe
stanziare 900 milioni

La tutela dei lavoratori co-
strettialla quarantena obbli-
gatoria ein attesa diricevere
il definitivo finanziamento
da parte del Governo. Come
anticipato daalcune agenzie
di stampa nei giorni scorsi,
sembra infatti in arrivo uno
stanziamento di circa 9oo
milioni per coprire il vuoto
normativo che si protrae dal
1° gennaio 2021.

Si ricorda che la legge
impone al personale la qua-
rantena di 10 giorni (per i
non vaccinati) o di 7 giorni
(per i vaccinati) nei casi in
cui il singolo lavoratore sia
entrato in contatto stretto
con un positivo o sia rien-
trato dall’estero.

Trattandosi di una im-
possibilita sopravvenuta a
renderela prestazione indi-
pendente dalla volonta delle
parti, la conseguenza é cheil
lavoratore rimane privo
dellaretribuzione in consi-
derazione della sospensio-
ne delle obbligazioni del
rapporto di lavoro.

Per questo motivo l’arti-
colo 26, comma 1, del DI n.
18/2020 ha previsto il rico-
noscimento di una tutela
economica equiparata alla
malattia. Lamancanza diun
finanziamento specifico di
questa tutela, pero, compor-
ta che il lavoratore rimane
privo anche del sostegno al
reddito da parte dello Stato.

Da un calcolo effettuato
per unlavoratore con unare-

tribuzione media di 3omila
euro la perdita puo arrivare
fino a 461 euro netti per cia-
scuna quarantena.

Molti datori di lavoro si
stanno chiedendo come agi-
re in questa fase di vuoto
normativo, avendo gia calco-
lato gli stipendi e riconosciu-
to la tutela ai lavoratori.

In questo contesto, le scel-
te potrebbero essere due.

La prima, che sembra piu
opportuna, € quelladiatten-
dere la decisione finale del
Governo, che dovrebbe arri-
vare a breve.

Laseconda, pit1 aggressi-
va, e quella diavviarele ope-
razioni di recupero dell’in-
dennita Inps e della quota a
carico del datore di lavoro
che sono state riconosciute
nei mesi scorsi.

Peraltro, larestituzione
delle somme gia congua-
gliate nelle denunce previ-
denziali, comporterebbe il
recupero anche neiriguar-
di dei lavoratori, con un
disagio sociale piuttosto
rilevante. @

© RIPRODUZIONE RISERVATA

LA NORMA

La disposizione

I lavoratoriin contatto
con un positivo o rien-
trati dall’estero sono
sottopostia quarantena
di 1007 giorni

La comparazione
La quarantena volontaria
€ equiparata a malattia
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Settore industriale

La Cigo e Cigs senza addizionale
fino al 31 dicembre 2021, nel
limite di spesa di 163,7 milioni,
non riguardai cosiddetti eventi

oggettivamente non evitabili
(Eone) .Larelativa disciplinanon &
quellaemergenziale ma quella,
piu stringente ,di cui al decreto
legislativo 148/15

Ammortizzatori

Il rallentamento dell’epidemia
manda in archivio la cassa Covid

Lo strumento usato per fronteggiare la crisi
ancora utilizzabile dalle aziende tessili,
dell’abbigliamento e degli articoli in pelle

Paginaacuradi
Antonino Cannioto
Giuseppe Maccarone

I rallentamento della pande-
mia permette il riavvio delle
attivita economiche e produt-
tive. Il nuovo contesto vede, tra
I’altro, la progressiva uscita di
scenadello strumento usato per
fronteggiarelacrisi:laCassain-
tegrazione Covid.
Sesitornaallanormalitanon
servono misure eccezionalima
bastano quelle ordinarie. Anzi,a
benvedere, questaondatamas-

siccia di ricorsi alla Cigo e alle
prestazioni dei fondi di solida-
rietabilaterale,haimpressouna
notevoleaccelerazione versola
riforma complessiva degli am-
mortizzatori sociali, la quale,
annunciata per la meta dello
scorsoluglio, & statarimandata
asettembre ma ancoranon uffi-
cializzata. L’aiuto di Stato facili-
tato, ideato per fronteggiare la
pandemia, va quindiin pensio-
ne, manon per tutti.

Le categorie interessate
Nelsettoreindustriale,la Cigo-
Covidrestaancorapossibile solo

per due categorie datoriali. Pos-
sono continuarea fruirne, infat-
ti,leaziende tessili, di confezio-
nediarticolidiabbigliamentoe
di articoli in pelle e pelliccia e
fabbricazionediarticoliinpelle
e simili. Si tratta delle imprese
classificate con i codici Ateco
2007 (prefisso 13,14 015).
Ricordiamo che peraccedere
alla cassa emergenziale tali
aziende devono sospendere ori-
durrel’attivitalavorativanel pe-
riodochevadali1°luglioal 310t-
tobre 2021. A fronte, possono
chiedereal massimo17settima-
ne di trattamenti. I lavoratori
che vi possono rientrare sono
quelli che risultano in forza al-
l'aziendaalladatadell’entratain
vigore del DI1n.99/2021,0ssiail
30giugno2021.Ilricorsoall’ul-
teriore periodo di Cassa Covid &
esente dal pagamento del con-

tributoaddizionale e comporta,
perleaziendeinteressate, il per-
durare del blocco dei licenzia-
menti fino al 31 ottobre 2021, a
prescindere dall’utilizzo dello
strumento di sostegno.

Imprese strategiche

La Cigo Covid resta ancora di-
sponibileanche perleimpresedi
rilevante interesse strategico
nazionale (Ilva-Arcelor Mittal)
che, in base a quanto previsto
dall’articolo 3 del D1 103/2021,
possonorichiedere unmassimo
di1zsettimane ditrattamenti fi-
noal31dicembre 2021, in conti-
nuita con quelli introdotti dal D1
n.41/2021.

Infine, va ricordato che per
tutti glialtri settori € ancoraope-
rativa la disposizione di cui al
decreto41(leggen. 69/21). Con-
seguentemente, Aso (del Fis e

deiFondidisolidarietabilaterali)
e Cigd Covid possono coprire il
periododal1°aprileal 31dicem-
bre 2021 per un massimo di 28
settimane. Questi periodi, cosi
come strutturatidal decreto So-
stegni, se sisovrappongono con
altri previsti da norme prece-
denti (legge 178/2020) si ag-
giungono a questi ultimi senza
assorbimento (comeavvenivain
precedenza). I lavoratori am-
messiafruire del’ammortizza-
toresociale Covid dicuial citato
DIn. 41/2021,sono quelliin for-
za all’azienda alla data del 23
marzo 2021. A fronte dell’aiuto,
lanormadiriferimento hapre-
vistoilbloccodeilicenziamenti
sino al 31 ottobre 2021. Da non
dimenticare che il divieto di li-
cenziare operaanche senonvie-
ne utilizzatala cassa. ®
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Cigo e Cigs senza addizionale fino al 31 dicembre

Le misure ordinarie
Previsto un tetto di spesa
fissato a 163,7 milioni

L’ultimo trimestre del 2021 ve-
deleaziende chenonsonoriu-
scite asuperare completamen-
te la crisi alle prese con degli
strumenti di sostegno messia
disposizione dal legislatore
anche per evitare il ricorso ai
licenziamenti.

Rinviando perle misure tar-
gate Covid all’altro articolo in
pagina, ci soffermiamo sugliin-
terventi piti recenti previsti dal
Sostegni-bis (D173/2021) e dal-
larelativalegge diconversione
(106/2021).

Ilsettoreindustriale, che sal-
vo situazioni marginalidal1°lu-
gliononhapiuadisposizionele
misure connesse allapandemia,
puo contare sualcuniinterventi

in materia di Cigo e Cigs.

L’articolo 40,comma3,del DI
n.73/21prevede la possibilita -
fino al 31 dicembre 2021 - di ri-
correre alla Cassa ordinaria e
straordinaria senza contributo
addizionale, nel limite massimo
dispesa di163,7 milioni.

Inmateria di Cigs, invece, fer-
mo restando che il ricorso al
trattamento straordinario segue
le causali stabilite dalla norma,
le aziende possono derogare ai
termini procedimentali di cui
agli articoli 24 e 25 del DIgs n.
148/2015 (circolare Inps 125/21).
Sul punto va osservato che il mi-
nistero del Lavoro, cui compete
lapotesta concessoria in materia
diCigs, nonsieancorapronun-
ciato alriguardo.

Sempre sul medesimo fronte
(Cigs), varicordatalapossibilita
per le imprese industriali che,
dalraffronto dei fatturati relativi
al primo semestre dell’anno

2021rispettoal medesimo perio-
dodel 2019, abbiano subitouna
riduzionealmenodel 50%diri-
correre —inalternativaagli stru-
menti ordinari, al trattamento di
Cigsintrodottodall’articolo 40,
commai,del D173/21.

Si tratta, in pratica, di una
sorta di contratto di solidarieta
difensivo (mantenimento deili-
vellioccupazionalirilevatial 26
maggio 2021-datadientratain
vigore del D1.73/15) accompa-
gnato dalla Cigs, che puo avere
unaduratamassimadi 26 setti-
mane collocabili dal 26 maggio
al31dicembre 2021. Per poterlo
attuareleimprese devono dap-
prima sottoscrivere unaccordo
collettivo aziendale conle asso-
ciazionisindacali comparativa-
mente pill rappresentative sul
pianonazionale ovverodallelo-
ro rappresentanze sindacali
aziendali (Rsa) o unitarie (Rsu)
avente come oggetto una ridu-

NEL SOSTEGNI-BIS

Cigs «su misura»

Due misure in materia di
Cigsriguardano le azien-
de con particolarerile-
vanza strategica e quelle
del settore aereo, che
hanno cessato I'attivita
nel 2020

Le proroghe

Per le prime prevista la
proroga della Cassa per
massimo 6 mesi; per le
seconde la proroga della
Cassa - previo accordoin
sede ministeriale - dal 30
giugno al 31 dicembre
2021 nel limite massimo
dispesa 12,3 milioni per il
2021 edi6,2 peril 2022

zione dell’orario di lavoro. Va,
tuttavia, evidenziato che questo
trattamento Cigs puo essere
concesso entro un limite di spe-
sadiss7,8 milioni peril 2021.

Unaterzaopportunita diCigs
equella offertadall’articolo 40-
bisdelDl73/2021aidatoridila-
voro industriali che, avendo
raggiuntoilimitimassimididu-
ratacomplessivadeitrattamenti
nel quinquenniomobile (24/36
mesi — 30 per le imprese indu-
striali e artigiane dell’edilizia e
affini), non possonoaccedereal-
laCigooallaCigssecondolere-
gole ordinarie. Per essi € possi-
bile richiedere al massimo 13
settimane di Cigsdal 1°luglioal
31dicembre 2021 (limite dispesa
di 351 milioni per il 2021).

Suqueste misure di Cigs —al-
ternative ai licenziamenti — le
aziendesonoinattesadiindica-
zioni ministeriali. ®
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Divieto sino al 31 ottobre 2021
Per i datori di lavoro del settore

tessile identificati con i codici
Ateco 13,14 e 15, in virtu della

possibilita di accedere a un altro

periodo di cassa integrazione
con causale “Covid-19”

per un massimo

di 17 settimane dal 1° luglio
al 31 dicembre

Licenziamentl
Il veto al recesso cade in parallelo
con la fine degliammortizzatori Covid

Divieto fino al 31 dicembre 2021 per i datori
attivi nei settori commercio, turismo e terme
e creativo, culturale e spettacolo

Pagina a curadi
Angelo Zambelli

anormativa emergenzia-
L le italiana in materia di
divieto di licenziamenti
collettivi e individuali (per giu-
stificato motivo oggettivo)
rappresenta un unicum nel
panorama internazionale. In
Italia il blocco dei licenzia-
menti e iniziato il 23 febbraio
2020, € stato esteso attraverso
unaseriediDIl eunatecnicale-
gislativa complessa, fram-
mentata e ondivagaed e, a di-
stanza dioltre 18 mesi, tuttora
in vigore per molte imprese.
11 30 giugno 2021 € venuto
meno il divieto per i datori di
lavoro cherientrano nel cam-
po di applicazione delle inte-
grazioni salariali ordinarie, e
cioe le imprese industriali.
Fanno eccezione solole azien-
de del settore tessile e quei da-
tori di lavoro che intendano
fruire delle norme emergen-
zialiin tema di ammortizzatori
sociali. Nello specifico, il divie-
to dilicenziamento operera:
® sinoal31ottobre2021(ter-
mine fisso) per i datori dilavo-
rodel settore tessile identifica-
ti conicodici Ateco 13,14 €15,
cio in virtu della possibilita di
accedere a un altro periodo di
cassaintegrazione con causale
“Covid-19” per un massimo di
17 settimane dal 1° luglio al 31
dicembre (il divieto operera a
prescindere dalla fruizione de-
gli ammortizzatori sociali);
® per tuttala durata del trat-
tamento diintegrazione sala-
riale autorizzato e, al massi-
mo, sino al 31 dicembre 2021
(termine mobile) per quei da-
tori di lavoro (imprese indu-
striali manifatturiere, di tra-

sporti, edili,imprese artigiane
eccetera) chea partire dal1°lu-
glio 2021 presentano domanda
di Cigo o di Cigs avvalendosi
dell’esonero dal pagamento
del contributo addizionale ri-
conosciuto dall’articolo 40,
comma 3 del D173/21-conver-
tito dallalegge 106/21- oppure
che, non potendo ricorrere ai
trattamenti di integrazione sa-
lariale di cui al Dlgs 148/15
avendo, ad esempio, raggiunto
ilimiti di durata della Cig, pre-
sentano, in base all’articolo
40-bis, comma1,del D173/21,
domanda trattamento di cassa
integrazione guadagni straor-
dinaria in deroga al fine di
fronteggiare situazionidi par-
ticolare difficolta economica.

Benché non sia espressa-
mente previsto, siritiene che
il divieto di licenziamento
operera per tuttala durata del
trattamento fruito entro il 31
dicembre 2021anche nei con-
fronti di quelle imprese indu-
striali e artigiane che, avendo
subito nel primo semestre del
2021 un calo del fatturato del
50%, dopo aver sottoscritto
un contratto di solidarieta di-
fensivo, presentino domanda
di cassaintegrazione guada-
gni straordinaria in deroga
agli articoli 4 e 21 del Dlgs
148/15, al fine di ottenere un
trattamento speciale di inte-
grazione (parial 70% dellare-
tribuzione), anche questo non
soggetto al pagamento del
contributo addizionale (arti-
colo 40, D173/21).

11 31 0ttobre 2021, invece, €l
termine del divieto dilicenzia-
menti per tutti gli altri settori,
in particolare per quei datori di
lavoro coperti dagli altri stru-
mentidiintegrazione salariale
(assegno ordinario del Fis —

Fondo diintegrazione salariale
o dei fondi di solidarieta bila-
terali; cassa integrazione sala-
rialein deroga exarticoli19, 21,
22 e 22-quater del DI 18/20,
convertito dalla legge 27/20;
Cisoa — Cassaintegrazione sa-
lariale operai agricoli).

Tuttavia, il divieto e esteso
sino al 31 dicembre 2021 per i
datori dilavoro dei settori del
commercio, del turismo e degli
stabilimenti termali, nonché
del settore creativo, culturale e
dello spettacolo cherichiedo-
no e ottengono I’esonero dal
versamento dei contributi pre-
videnziali ai sensidell’articolo
43delDl73/21.

Restano esclusi dai divieti
non solole risoluzioni consen-
sualidel rapporto dilavoroin-
centivate daunaccordo collet-
tivo aziendale, ma anche i li-
cenziamenticheriguardanoil
personale impiegato nell’ap-
palto che sia riassunto, a se-
guito del subentro, dal nuovo
appaltatore, nonché quelli
motivati dalla cessazione defi-
nitiva dell’attivita del’impresa
(anche in caso di messa in li-
quidazione della societa senza
continuazione dell’attivita) o
dal fallimento (quando non sia
previsto I’esercizio provvisorio
dell’impresa o ne sia disposta
la cessazione).

Per completezza valga ri-
cordare cheil 29 giugno 2021le
partisociali hanno sottoscrit-
to, d’intesa con il Governo, un
avviso comune con il quale si
raccomanda, in alternativa ai
licenziamenti, I'utilizzo degli
ammortizzatorisociali previsti
dallanormativa emergenziale.
Sul punto, si segnala pero il
decreto del Tribunale di Firen-
ze del 20 settembre 2021 cheha
ritenuto che I’avviso comune
«non éidoneoafarsorgere de-
gli obblighi coercibili» in capo
al datore di lavoro, ma costi-
tuirebbe un «meroimpegno a
raccomandare I'utilizzo degli
ammortizzatori». ®
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Tutela per i dirigenti
Giudici divisi

Giurisprudenza
Decisioni differenti
nei vari tribunali

11 licenziamento individuale
dei dirigenti haassistitoa pro-
nunce disegno opposto: dap-
prima, ladecisione del Tribu-
nale di Roma del 26 febbraio
2021che, contrastandoil det-
tato normativo che limitava
I’ambito soggettivo diapplica-
zione del “blocco” con il ri-
chiamoall’articolo 3 dellaleg-
ge 604/66,inapplicabile ai di-
rigenti, haritenuto inclusinel
divietoilicenziamentiindivi-
duali di questi ultimi sulla
scorta di un’interpretazione
dellaragioneispiratrice del di-
vieto, improntata al criterio di
solidarieta sociale per cui le
conseguenze della pandemia
non possono ricadere sui la-
voratori, tra cui i dirigenti.
Taleisolata decisione e sta-
taribaltata dal medesimo tri-
bunale - con diverso estenso-
re — il 19 aprile 2021. Con la
sentenza 3605/2021 il tribu-
nale capitolino haritenuto pa-
cifical’esclusione dei dirigenti
daldivieto e statuitolalegitti-
mita del licenziamento del di-
rigente. Ladecisionein parola
hail pregio di aver sottolineato
come la normativa sul “bloc-
co” siaragionevole elegittima
in quanto vi e simmetria tra il
divieto di licenziamento e la
fruizione degli ammortizzato-
ri sociali. Lo stesso binomio
giustifica, quindi, ’esclusione
dal divieto deirecessineicon-
frontideidirigenti,iqualinon
beneficiano dei trattamenti di
integrazione salariale. Riper-

correndo le medesime argo-

mentazionisié poiespressoil
Tribunale di Milano con ordi-
nanza del 17 giugno 2021.

Oltre al licenziamento in-
dividuale, anche una fattispe-
cie particolare di recesso nei
confronti di sei manager nel-
I'arcodi12o giorni hadivisola
giurisprudenza di merito: il
caso ha, infatti, visto due or-
dinanze del Tribunale di Mi-
lano (l'una del 2 luglio 2021,
estensore Martini el’altradel
17luglio 2021, estensore Mo-
glia) giungere a conclusioni
differenti. Pur concordando
sull’applicabilita alla fattispe-
cie della disciplina sui licen-
ziamenti collettivi, la prima
ordinanza ha deciso per la
nullita del licenziamento del
dirigente (e quindi per la sua
reintegrazione) in quanto il
recesso risultava irrogato in
aperta violazione del divieto
posto dalla normativa emer-
genziale, divieto ritenuto di
portata generalizzata e, quin-
di, riferibile anche alla cate-
goria dirigenziale.

La seconda ordinanza, in-
vece, hadeciso perla (sola)il-
legittimita del licenziamento
poichéirrogato senzal’esperi-
mento della procedura di cui
allalegge 223/91- con conse-
guente condanna della societa
al pagamento dell’'indennita
risarcitoria nella misura mas-
sima di 24 mensilita prevista
perleviolazioni procedurali —,
ritenendo inapplicabile ai diri-
gentiil divieto “emergenziale”
deilicenziamenti, tanto collet-
tivi quanto individuali, non
operando per tale categoriail
bilanciamento tra “blocco” e
accesso ai trattamentidiinte-
grazione salariale. ®
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S euro

Esenzione ticket digitali
L’importo complessivo giornaliero,
in base all’articolo 51, comma 2,
lettera c) del Tuir, scende a 4 euro
per i ticket cartacei

Policy aziendall
Buoni pasto non obbligatori
per 1 dipendenti in smart working

Il ticket fruisce di un trattamento fiscale

agevolato ma non puod

diventare un elemento di retribuzione

Stefano Sirocchi

1 rientro al lavoro con il green

passridurrainuna certamisu-

railricorso allavoro agile, che
tuttavia continueraaessere piut-
tosto diffusotraleaziende. Moti-
vo per cui puo essere utile riflet-
tere sulla coabitazione di diffe-
rentimodalita disvolgimentodel
lavoro e sulla relativa gestione
dellatoeconomico, in particolare
conriferimento all’erogazione di
buoni pasto.
Seinlinea di principio I’articolo
20,commai,dellalegge81/2017
stabilisce che il lavoratore che
svolgelaprestazioneinmodalita
agileha dirittoa un trattamento
economico e normativononin-
feriore a quello complessiva-
menteapplicatoailavoratoriche
svolgono le stesse mansioni in
sede, e purvero chelagiurispru-
denzahastabilito cheibuonipa-
stonon possonoessere qualifica-
ticomeretribuzione “normale”.
La loro natura, piuttosto, deve
essereindividuata come agevo-
lazione di carattere assistenziale
collegataal rapportodilavoroda
unnesso meramente occasiona-
le, e dunque non rientranti nel
trattamentoretributivoin senso
stretto (Cassazione, ordinanza
16135 del 28 luglio 2020). In so-
stanza ¢ legittimo concedere i
buonipastoancheaisolilavora-
tori in sede, escludendo coloro
che svolgono la prestazione in
smart working.

Ivantaggifiscali

Etuttaviaevidente chelattratti-
vita dei buoni pasto risieda nel
relativotrattamento fiscale difa-
vorericonosciutodallegislatore.
E l’'agevolazione e riconosciuta
anche ai lavoratori agili, come
chiaritodall’agenzia delle Entra-

te(rispostainterpellon.123 del 22
febbraio 2021). La facilitazione
trova fondamento nell’articolo
51, comma 2, lettera c) del Tuir,
cheprevedel’esenzionefiscalee
previdenziale deibuonipastori-
cevutifinoall'importo comples-
sivo giornalierodi europeritic-
ket cartacei,aumentatoa8 euro
nel caso dei ticket digitali.
Pertanto, un’eventuale revisio-
ne delle policy aziendali sul-
I’erogazione dei buoni pasto
non puo prescindere dalle re-
gole fiscali:i parametri per sta-
bilire quali sianoibeneficiarie
inqualicircostanze abbiano di-
ritto alla percezione dei ticket
potrebbero essere idonei in
ambito giuslavorativo manon
anche in quello tributario.
Sottoil profilogiuridico, il datore
di lavoro ha una certa liberta
d’azione e puo decideredieroga-
re i buoni pasto attraverso una
specificaprevisione contenutain
unregolamentoaziendale,inun
contrattodilavoroindividualeo,
ancora,inunaccordosindacale.
Nonéneanche preclusala possi-

I PALETTI

Laprestazione
Conilritornoin sede dei
dipendentiin smart
working il datore dovra
tornare a erogare i buoni
pasti, a cuinon eratenuto
duranteil lavoro agile

L'obbligo

Per fruire dei vantaggi
fiscali, ai fini dell'erogazio-
ne dei buoni pastiil datore
deveidentificare catego-
rie omogenee dilavoratori

bilita dell’erogazione unilaterale
senzaalcunaformalitaoaccordo.

Obblighi organizzativi

Daun puntodivistafiscale,in-
vece,’lamministrazione finan-
ziariarichiede unaprecisa pia-
nificazione e organizzazione.
Anzitutto e necessario cheilda-
tore dilavoro(che nonvoglia di-
stribuirli alla generalita dei di-
pendenti) identifichi delle cate-
gorie omogenee dilavoratori. E
indispensabile avere ben chiaro
qualisianoi criteri perl’accesso
atali categorie per essere certi
che non si tratti di concessioni
ad personam.

Atitolo esemplificativo, potreb-
betrattarsidituttiidirigentiodi
tutti coloro che hanno un certo
livello o una certa qualifica, ma
anche piu specificatamente
“tutti glioperaidel turno dinot-
te”, formula comunque idonea
adindividuare unaprecisa cate-
goria di dipendenti caratteriz-
zati da qualche elemento in co-
mune (Circolaredel16/07/1998
n.188, ministero delle Finanze).
Nel corsodeltempoiresponsa-
bili amministrativi dovranno
comunqgue monitorare cheibe-
neficiari continuino ad averele
caratteristiche individuate.
Altro elementodicui tener conto
eilcoordinamentotrale diverse
opzionidisponibili per escludere
ilvalore del pastoolaprestazione
sostitutivagodutadaldipenden-
te,intuttooinparte, dallaforma-
zione del reddito. Il datore puo
validamenteistituire il servizio di
mensa per una categoria di di-
pendenti, concederebuonipasto
per un’altra categoria e provve-
dereall’erogazionedell’indenni-
tasostitutiva delle somministra-
zioni per un’altra ancora. Non e
invece possibile chelo stesso di-
pendente, nella stessa giornata
lavorativa, possabeneficiare del-
la detassazione per due o piu di
queste opzioni in contempora-
nea; l'esenzione, infatti, puo es-
sere fruita per una sola presta-
zioneallavolta. ®
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Mobility manager
nelle grandi aziende

Il ritorno in sede
Figura obbligatoria
dal 23 novembre

Barbara Massara

Ilgradualeritornoinaziendari-
portainaugeil temadellamobi-
litadeidipendenti. Ricordiamo,
infatti, che entro il 23 novem-
breidatoridilavoro conunita
locali con pittdi1oo dipendenti
situate in capoluoghi di pro-
vincia o citta metropolitane o
comuni con piu disomila abi-
tantidovranno essersidotatidi
unmobility manager,nonché
diunpianodispostamentica-
salavorodeidipendenti, obbli-
ghiprevisti dall’articolo229 del
DI 34/2020, nonché dai suc-
cessivi decreti attuativi
179/2020 (sul ruolo e compe-
tenze del mobility manager) e
209/2021 (con le linee guida
perlaredazione del piano degli
spostamenti cosiddetti Pscl).

Pertantoal datoreviene chie-
stodiaverunruoloattivonell’of-
frire soluzioni dimobilitaalter-
nativeaquelladell’autoprivata,
che oltre a essere meno inqui-
nantisianoanche meno costose
eagevolinola conciliazione dei
tempi divitaelavoro.

1 carpooling, ad esempio,
consenteunusocondivisodiau-
tomobili private tra due o piu
utenti che devono percorrere
uno stessoitinerario, e che pos-
sonoesseremessiincontattotra
loro anche attraverso l'uso di
piattaformedigitali. L’incentivo
all'utilizzo dellabiciclettarichie-
derebbeinveceladisponibilitadi
appositi parcheggi, nonché di
localiausospogliatoioodoccia.

Un’altra misura consiste

nell'introduzione di nuove li-
needicollegamento e conven-
zioni incentivanti il trasporto
pubblico locale (Tpl), con ri-
guardo alla quale il datore e
chiamatoa farsi promotore nei
confronti del Comune.

Al Tpl potrebbe aggiungersi
l'offertadellanavettaaziendale,
la quale, in quanto modalita di
trasporto collettivo,non concor-
reaformareil reddito dilavoro
dipendenteaisensidell’articolo
51, comma 2, letera d) del Tuir
(Dpro17/1986).

Perincentivarel’usodique-
steformealternative di traspor-
to,ildatore potrebbe offrire va-
rie forme di flexible benefits,
chesediimportocomplessiva-
mentenonsuperioreasi6euro
(limite confermatoancheperil
2021) o se riconducibili a una
delle casistiche previste dall’ar-
ticolos1,comma2,del Tuirnon
sconterebbero né contribuzio-
nenétassazione, traducendosi
quindiinunbeneficio nettoper
il dipendente.

Al fine di promuovere 'uso
delmezzopubblico,idatori,sia-
noomenosoggettiagliobblighi
della mobilita sostenibile, po-
trebberorimborsareil costodel-
latesseraper fruiredeiservizidi
trasportolocale eregionale, con-
siderato chetale previsionerica-
denelsistemadiwelfareazien-
dale, che ai sensi della lettera
dbis)del commaz2dellarticolos1
del Tuirnon concorreaformare
ilreddito dilavoro dipendente.

Dal momento che a oggi per
l'utilizzo del mezzo locale o re-
gionale non e richiesto il green
pass,laquestionedellacompati-
bilita con la salute e sicurezza
dovrebbe essere congiunta-
mente affrontata. ®
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In futuro un sistema «ibrido»
La maggior parte delle imprese
non tornera alla gestione ante
pandemia e adottera modelli
organizzativi ibridi che prevedono

un’alternanza tra prestazione in
presenza e da remoto, per le
funzioni che lo consentano, pili o
meno sbilanciata verso I'una o
l'altra modalita a seconda dei casi

Premi di risultato
Produttivita, indicatori da ripensare
con il binomio lavoro in sede e smart

L'aumento di modelli organizzativi ibridi
portera a ristrutturare gli accordi. Possibile
sterilizzare i risultati del bienno di crisi

Paginaacuradi
Diego Paciello

fronte di un’auspicata
Z s conclusione della fase
emergenziale,leaziende
sitroveranno costrettead adot-
tare ’ennesima (ri)organizza-
zione dell’attivitalavorativa con
un’alternanzatraprestazionein
presenza e daremoto.

Tali modelli organizzativi
ibridi comporteranno, con tutta
probabilita, unadeguamentoe,
inalcuni casi, unripensamento
dei sistemi di compensation &
benefit aziendali, ivi inclusi i
premi di risultato. Infatti, cosi
come successo per il 2020 e il
2021, potrebbe rendersi neces-
sario adeguare gliindicatori uti-
lizzati per misurare produttivi-

ta, efficienza, redditivita, qualita
einnovazione alle mutate con-
dizioni di mercato e organizzati-
veaziendali. Giovaricordare, in-
fatti,chel’applicazione dell'im-
postasostitutivadel10%aipre-
mi di risultato previsti dalla
legge 208/2015 e sue modifica-
zioni e integrazioni - nonché
I’eventualeloro conversione, su
scelta del dipendente, in beni e
servizidicuiall’articolo51,com-
mi2, 3 e4del Tuir (il cosiddetto
“welfare aziendale”) - presup-
pone che I’erogazione del pre-
mio sia legata a incrementi di
produttivita, efficienza, redditi-
vita, qualita oinnovazione, mi-
suratirispettoaun periodo con-
gruo definito nell’accordo sin-
dacaledisecondolivelloistituti-
vo del premio.

La strutturazione di un ac-

cordo per I’erogazione di un
premio dirisultato conindica-
tori adeguati e utili alla regi-
strazione, duranteil periodo di
vigenza dello stesso, di even-
tuali risultati incrementali
quindi presupposto imprescin-
dibile per I'applicabilita della
normativaagevolata e potrebbe
dunque essere opportuno indi-
viduare indicatori in grado di
misurare gli effettiviincremen-
tidi efficienza e produttivita che
spessoleimprese auspicano di
conseguire grazie all’utilizzoa
regime, sistematico e massivo,
dello smart working. Si pensi,
infatti,ad esempio, chelaridu-
zione delle ore distraordinario,
delle assenze su singola giorna-
ta, dell’assenteismoin genera-
le, dei costi legati alla gestione
delle postazionidilavoro (oad-
diritturalariduzione delnume-
ro di postazioni) potrebbero
comportare un efficientamento
dei costi e un possibile conse-
guente aumento della produtti-
vita aziendale.

Unulteriore fattore essenzia-

1 NODI

Bilancio appesantito
L’aumento del numero di
giornate di svolgimento
della prestazione lavora-
tiva effettuatr da parte
del dipendente da remo-
to anziché in sede sta
determinando per le
aziende, sempre piul
spesso, il peggioramen-
to sistematico di alcuni
indicatori di efficienza

Ferie e permessi

In molti casi, ad esempio,
i tassi di smaltimento di
ferie e permessirilevano
decrementi significativi,
che stanno portando a
un accumulo esponen-
ziali di detti istituti, con
conseguente incremen-
to dei costi accantonati
abilancio

le,davalutare per'introduzione
deipremiodirisultato, elacom-
parabilita deiperiodidimisura-
zione dei fattori previsti dalla
legge 208/2015. Considerando
I'andamento del mercatoeivalo-
rianomaliregistratidaalcuniin-
dicatori nell’ultimo biennio per
la situazione emergenziale tut-
torain corso, potrebbe essere op-
portuno prevedere esplicita-
mentenegliaccordidei sistemi di
sterilizzazione dei risultati misu-
rati ai fini dell’erogazione del
premio, eventualmente modifi-
cando, preventivamente, gliac-
cordigiainessere, conl’obiettivo
direndere effettivamente com-
parabili i risultati aziendale di
dueperiodidiversi, tenendo tut-
taviaamente chele Entrate han-
no piu volte ribadito che il rag-
giungimento di un risultato in-
crementale non deve essere certo
almomento dellasottoscrizione
dell’accordo e che, in ogni caso,
I'applicazione dell'imposta sosti-
tutivaavviene sottolaresponsa-
bilita del datore. ®
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Servizi di prossimita per chi opera da remoto

Piani di welfare
Si sposterail fulcro
del well-being aziendale

Il cambiamento del modello or-
ganizzativo conseguente all’in-
troduzione dello smart working
avraun forte impatto sui sistemi
di well-being aziendale e co-
stringeraleimprese ariproget-
tare o, per lo meno, a valutare
l'adeguamento deipianidiwel-
farealle mutate condizionidila-
voro e di vita dei dipendenti.
Negli ultimi10 annisi e assi-
stitoaun consistente sviluppo e
aunarapidissima diffusione di
sistemi di welfare aziendale

molto articolati, progettati per
garantire un contributo concre-
toaesigenzedivarianaturadei
lavoratori e finalizzati ad au-
mentarne la produttivitd mi-
gliorando il benessere indivi-
duale. Tali obiettivi sono stati
perseguiti mettendo a disposi-
zione dei dipendenti servizi di
conciliazione vita-lavoro, tra i
quali viene spesso annoverato
anche lo smart working, non-
ché, grazieancheallanormativa
fiscale di favore, perquisites e
benefits divarianaturae genere.

11 fulcro di tali sistemi di well-
beingewelfareestata, inmolticasi,
finoaoggi,'azienda, intesasiaco-
meluogofisicoprogettatoperfavo-
rireilbenesserepsicofisicodellavo-

ratore, sia come luogo utile per
ospitaredirettamente, o offrirenel-
levicinanze, partedeiservizierogati
aidipendenti(ad esempio,mensa,
corsiricreativi,asilinido,eccetera).

Cambio di paradigma

Eevidentechelosvolgimentodella
prestazione lavorativa daremoto
mettera in discussione tale para-
digma di well-being. Se i dipen-
denti non si recano a lavorare in
azienda per una parte della setti-
mana l'offerta di alcuni servizi
presso la sede aziendale perde di
utilita, trasformandosiinunamera
vocedicostoconbeneficimargina-
linonsufficientiagiustificarla.Da
qualche mese, difatti, moltissime
impresehannoavviato progettidi

dismissionedipartedeglispazioc-
cupatiediinterruzionedeiservizi
localizzati pressole sediaziendali,
avviando progetti di fornitura di
servizidiprossimitaafavoredeidi-
pendenti, come, ad esempio, di
mensa diffusa, organizzati con-
venzionandosulterritoriole strut-
turecommercialioprevedendola
consegna dei pastiadomicilio.

I costi daremoto

Il ricorso sempre pitt massiccioa
modalitadisvolgimentodellapre-
stazionelavorativafuoridailocali
aziendali sta portandoimprese e
dipendenti anche a valutare con
sempremaggiorattenzioneicosti
conseguentiallavorodaremoto,
tenendocontodell’eventualerile-

vanzaredditualediquantomesso
adisposizioneoerogatoaidipen-
denti. Infatti,lanormativafiscale
sedaunlatoprevedechelamessa
a disposizione al lavoratore, da
partedeldatore, distrumentidila-
voroqualiscrivania,sedia, pcete-
lefononon costituiscaredditoper
il dipendente, dall’altra prevede
chetuttiirimborsiforfettizzati di
spese sostenute dal dipendente,
qualiad esempio, le utenze, siano
da considerare totalmente im-
ponibili. Sul punto, negli ultimi
mesile Entratehanno fornitoal-
cune aperture interpretative e
sarebbe auspicabile, conseguen-
temente, uninterventolegislati-
vo chiarificatore. ®
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Il regime ordinario

La gran parte degli Stati
nazionali, cosi come il modello
Ocse di Convenzione
internazionale contro le doppie

imposizioni riconosce una
valenza decisiva, ai fini della
tassazione dei redditi, al luogo
in cui l'attivita lavorativa viene
fisicamente svolta

Smart working e fisco
Residenza virtuale con gli accordi
stipulati con Svizzera e Francia

| giorni di lavoro svolti per conto di un datore
sito nell’altro Stato si considerano svolti
dove la persona avrebbe lavorato pre Covid

Paginaacuradi
Roberto Smilari
Marco Strafile

e perduranti restrizioni
L alla mobilita internazio-

nale imposte dalla mag-
gior parte degli Stati per fron-
teggiare’emergenza Covid-19
eil sempre piliintenso ricorso,
da parte delle aziende, alogi-
che diremote working hanno
avuto profonde implicazioni
sulla tassazione dei redditi di
lavoro dipendente prodotti da
coloro che a causa della chiu-
sura delle frontiere nazionali
sisono visti costrettia perma-
nere in un Paese diverso da
quello in cuiabitualmente vi-
vono e lavorano.

Giova ricordare difatti co-
me, in contesti cross border, la
gran parte degli Stati naziona-
li, cosi come il modello Ocse di
Convenzione internazionale
contro le doppie imposizioni,
in base al tradizionale princi-
pio di territorialita, riconosca
una valenza decisiva, ai fini
della tassazione dei redditi di
lavoro dipendente, alluogo in
cui lattivita lavorativa viene
fisicamente svolta.

Solo al ricorrere di alcune
condizioni, tra cui lo svolgi-
mento di attivita lavorativa
nello Stato di non residenza
dellavoratore per meno di183
giorninell’anno fiscale, I'arti-
colo 15, comma 2, del modello
Ocse prevede difattila potesta
impositiva esclusiva dello Sta-
todiresidenza dellavoratore.

L’esecuzione delle presta-
zionilavorative in un Paese di-
verso da quello programmato
potrebbe determinare quindi
I’esposizione del lavoratore a
uninvolontario trasferimento

dellaresidenza fiscale, ovvero
alrischio della doppiaimposi-
zione internazionale. Tali cri-
ticita sono state ben identifi-
cate dall’Ocse con le racco-
mandazionidel 3aprile 2020 e
conlanotadel 21 gennaio 2021,
che hanno evidenziato la ne-
cessita, per gli Stati nazionali,
diadottare specifici correttivi
al principio di territorialita, in
rispostaalle eccezionali circo-
stanze del momento.

Nel dettaglio, di particolare
interesse appaiono le racco-
mandazioni volte a “neutra-
lizzare” gliinvolontari trasfe-
rimenti della residenza fiscale
ricorrendo per quanto possi-
bile alle tie-breaker rules, ov-
vero a sterilizzare dal compu-
to dei giorni lavorativi tra-
scorsinello Stato della fonte i
periodiin cui cio siaricondu-
cibile alle restrizioni alla mo-
bilita imposte dalle giurisdi-
zioni coinvolte.

Nel panorama domestico,
analoghe previsioni sono rin-
venibili unicamente negli ac-
cordi interpretativi sul tratta-

L’AUSPICIO

L'emergenza pandemica
haimpresso una forte
spinta alla diffusione di
nuovi e pi flessibili
paradigmi che ispirano
I'organizzazione del
lavoro e tale mutamento,
in una prospettiva de jure
condendo, rende auspi-
cabile 'adozione diinter-
venti normativi in grado di
adattarsi meglio al conte-
sto socio-economicoin
continua evoluzione.

mento fiscale dei lavoratori
frontalieri durante ’emergen-
za Covid-19, stipulati con la
Svizzera e la Francia, i quali
hanno disposto cheigiorni di
lavoro svolti in uno Stato - a
seguito delle misure adottate
per combattere la diffusione
della pandemia - per conto di
un datore di lavoro situato
nell’altro Stato contraente si
considerano svolti nello Stato
in cuila personaavrebbe lavo-
rato in assenza di tali misure.
Siregistra, quindi, il tempo-
raneo superamento del tradi-
zionale criterio di collegamen-
to “reale” fondato sulluogo di
svolgimento della prestazione
lavorativa, chelasciail passoa
un approccio, per cosi dire,
“virtuale” in base al quale la
potesta impositiva e in ogni
casodaattribuirsiallo Stato in
cui e situato il datore dilavoro
a beneficio del quale viene
svolta I’attivita stessa.
Laportata interpretativa di
tali previsioni, tuttavia, se-
condo quanto chiarito in oc-
casione di Telefisco 2021, de-
ve ritenersi circoscritta uni-
camente agli accordi inter-
pretativi sottoscritti con i
predetti Paesi confinanti,
senza alcuna possibilita di
applicazione analogica.

Retribuzioni convenzionali
Cosli come, in ambito domesti-
co,’applicabilita di siffatti cri-
teri di “territorialita virtuale” e
stata esclusarispetto ai regimi
fiscalicheriguardanoidipen-
denti in mobilita internazio-
nale, quale, ad esempio, quello
delle retribuzioni convenzio-
nali ex articolo 51, comma 8-
bis, del Tuir. Con le risposte
agli interpelli 345, 458 € 590
del 2021, infatti, "Amministra-
zione finanziaria ha ritenuto
che i periodi di lavoro svolti
dall’'ltalia a beneficio del dato-
re di lavoro estero risultano
ostativi all’applicazione di tale
regime di tassazione. ®
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Un’alternativa
alla mobilita

Multinazionali
Vantaggi reciproci
dal lavoro in casa

Benchélaregolamentazione
dellavoro agile fosse gia stata
in parte dettata dalla legge
81/17(Jobs act), solo a seguito
delle restrizioni imposte per
limitareicontagida Covid 19
il remote working é stato -
gioco forza - utilizzato mas-
sivamente dalle aziende.

La possibilita di lavorare
da remoto in talune ipotesi
presentail vantaggio di con-
tribuire arealizzare, nella vi-
ta del lavoratore, il bilancia-
mento trala sfera professio-
nale e quella privata; paralle-
lamente, le aziende,
attraverso tale modalita la-
vorativa, possono intravede-
rel’opportunita di contenere
talune vocidicosto e dirivol-
gersi con flessibilita verso
nuovi mercati, anche geogra-
ficamente molto distanti.

Nell’ambito dei gruppi
multinazionali, pertanto, so-
no non poche le aziende che
stanno sperimentando il re-
mote working quale alterna-
tiva alla mobilita internazio-
nale deilavoratori dipenden-
ti, tradizionalmente attuata
tramite gli istituti della tra-
sferta e del distacco.

Cosi come non mancanole
aziende che stanno adottan-
do politiche di remotizzazio-
ne dellavoro pressoché tota-
le, con conseguente possibi-
lita, per i lavoratori, di sce-
gliereliberamente la propria
sede dilavoro suun’area geo-
grafica illimitata.

Orbene, se da un lato sif-

fatti schemiconducono sen-
z’altro a minori costi per
I'azienda (si pensi, per esem-
pio, ai benefit e alle indennita
che vengono generalmente
riconosciuti al personale in
mobilita internazionale),
dall’altro potrebbero deter-
minarel'insorgere di criticita
di carattere fiscale e previ-
denziale. Va infatti tenuto
presente chela gran parte de-
gli ordinamenti del mondo
adotta, quale criterio genera-
le diimposizione del reddito
di lavoro dipendente ai fini
fiscali e previdenziali, il prin-
cipio di territorialita.

Pertanto, nell'ipotesi in cui
al dipendente fosse rimessa
liberasceltain ordine al Pae-
sein cuilavorare, peril dato-
re potrebbe insorgere ’obbli-
godidotarsidi strutture am-
ministrative idonee ad assol-
vere, in quello Stato, agli
obblighi di sostituzione
d’imposta eventualmente
previsti dallanormativaloca-
le, ovvero al versamento dei
contributi previdenziali do-
vutiafronte dellamancanza
diuna specifica convenzione
internazionale in materia
previdenziale.

Altro aspetto da non sotto-
valutare attiene, poi, al-
I’emersione di potenziali ri-
schi di stabile organizzazione
deldatore dilavoro nel Paese
in cuiil dipendente svolgela
propria attivita.

Emerge quindi con cre-
scente vigore la necessita, per
leaziende che facciano ricor-
soaforme diremote working
subaseinternazionale, dido-
tarsidiunaadeguataregola-
mentazione interna. ®
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L'esenzione

L’esenzione per i rimborsi
chilometrici per le trasferte
extra comunali spetta a patto
che, in sede di liquidazione,

'ammontare dell'indennita sia
calcolato in base alle tabelle Aci,
avuto riguardo alla percorrenza,
al tipo di auto e al costo
chilometrico ricostruito

Trasferte
Al fini dell’esenzione fiscale
rileva il tragitto del lavoratore

Se la partenza avviene dalla residenza
e la distanza € maggiore a quella calcolata
dalla sede di lavoro I'eccedenza e imponibile

Stefano Sirocchi

) alternanza lavoro in
modalita smart
working o in sede puo

comportare effetti sulla fisca-
litaanche alivello di trasferte.
In linea generale i rimborsi
spese corrisposti a fronte del-
I'utilizzo del veicolo del di-
pendente per missioni di la-
voro effettuate all’esterno del
territorio comunale non sono
imponibili in capo al lavora-
tore. Viceversa, possono es-
serlo in misura parziale se la
partenza non é la sede di la-
voro, malaresidenza.

Ilcomma 5, articolo 51, del
Tuir prevede che le indennita
o i rimborsi di spese per le
trasferte nell’ambito del ter-
ritorio comunale concorrono
aformareil reddito dilavoro.
Invece, sono esentati da tas-
sazione e contribuzione i
rimborsi delle spese di tra-
sporto comprovate da docu-
menti provenienti dal vettore.

In particolare, i rimborsi
analitici delle spese di viag-
gio, anche sotto forma di
indennita chilometrica,
non concorrono a formare
il reddito di lavoro se ero-
gati a fronte di idonea do-
cumentazione.

Come piu volte affermato
dal’amministrazione fi-
nanziaria, I’esenzione peri
rimborsi chilometricirelati-
vi alle trasferte extra comu-
nali spetta a patto che, in se-
de di liquidazione del rim-
borso, ’'ammontare dell’in-
dennita sia calcolato in base
alle tabelle Aci, avuto ri-
guardo alla percorrenza, al
tipo di automezzo usato dal
dipendente e al costo chilo-
metrico ricostruito secondo
iltipo di autovettura (circo-
lare 326/E/97 e risoluzioni
54/E/99, 191/E/00, 232/
E/02e53/E/09).

Nella sentenza 2419 del 20
febbraio20211a Corte di cas-
sazione ha tuttavia stabilito
chenon occorre che ladocu-
mentazione consista neces-
sariamente in una scheda
mensile dettagliata per cia-
scun dipendente conI’indica-

zione analitica dei viaggi
giornalmente compiuti, delle
localita di partenza e di desti-
nazione, dei clienti visitati e
un riepilogo giornaliero dei
chilometri percorsi.

Secondo la Suprema corte
e sufficiente che i rimborsi
chilometri siano documen-
tati conriferimento al mese
diriferimento, ai chilometri
percorsi nel mese, al tipo di
automezzo usato dal dipen-
dente e all’importo corri-
sposto arimborso del costo
chilometrico sulla base della
tariffa Aci.

In ogni caso, tali elementi
probatori dovranno risultare
dalla documentazione inter-
na conservata dall’azienda.

Non ¢ invece richiesto che
il datore di lavoro rilasci
un’espressa autorizzazione
scritta conidatisulla percor-
renza e sul tipo di autovettura

consentita per il viaggio.

Aifini dell’esenzione fisca-
le, rileva il tragitto della tra-
sferta. In dettaglio, se la par-
tenza avviene dalla propria
residenza, bisogna distin-
guere sela distanza percorsa
dal dipendente per raggiun-
gerelalocalita di missione ri-
sulta inferiore o maggiore a
quella che si otterrebbe calco-
landola dalla sede diservizio.

Nel primo caso, al lavora-
tore sarebbe riconosciuto un
rimborso chilometrico di
minore importo e non ci sa-
rebbe alcuna imponibilita
delle somme.

Al contrario, nel casodiun
rimborso chilometrico diim-
porto maggiore rispetto a
quello calcolato dalla sede di
lavoro, I’eccedenza sarebbe
pienamente imponibile (riso-
luzione 92/E del 2015). ®
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Tutele piu stringenti se il contratto e straniero

Impieghi transnazionali
Condizioni di lavoro del
Paese in cui si opera

Maglie sempre piu strette nei
confronti delle operazioni
transnazionali messe in atto
per abbattere il costo del lavo-
ro. Dopo precedenti sentenze
riguardanti nello specifico il
distacco tra Paesi differenti, lo
scorso mese di luglio la Corte
di giustizia dell’'Unione euro-
pea ¢ intervenuta stabilendo
chelenormeriguardantilare-

tribuzione minima contenute
in un contratto collettivo pos-
sono essere considerate inde-
rogabili, con la conseguenza
che, seaunrapportodilavoro
siapplicalanormadiun Paese
differente da quello in cui si
svolge l'attivita, non si puo ri-
durre laretribuzione prevista
in quest’ultimo.

Un aspetto interessante del-
lasentenza, relativa alle cause
C-152/20 e C-218/20, € che i
giudici non hanno nemmeno
ritenuto necessario approfon-
dire se nel caso specifico si fos-
se difronteaun distacco tran-

snazionale. Per decidere e stato
sufficiente valutare la situa-
zione: alcunilavoratorierano
impiegati prevalentemente in
Germania o inItalia pero sulla
base di un contratto dilavoro
sottoscritto con una societa
commerciale avente sede in
Romania, con applicazione
dellenorme e delle retribuzio-
ni previste in quest’ultimo Pa-
ese. Secondoigiudici, sebbene
sialecito sceglierela normati-
vadiun Paese differente, que-
st’ultima va confrontata conla
legge applicabile normalmen-
te e se questa e piu tutelante

per il lavoratore, allora va ap-
plicata quest’ultima.

In precedenza, sempre la
Corte di giustizia Ue aveva sta-
bilito che il datore di lavoro
“reale” di unlavoratore impie-
gato in un Paese € quello che
effettivamente impartisce le
disposizioni e ne sopportaico-
sti, mettendo quindi un freno
al fenomeno delle assunzioni
da parte di societa dialtri Pae-
si, conrelative regole e tratta-
menti, che poi destinano altro-
vein pianta stabileilavoratori.

Sottoil profiloamministra-
tivo va ricordato che dallo

SCOrso 6 agosto € stato aggior-
nato il modello da utilizzare
perlacomunicazione preven-
tiva di distacco di lavoratori
dall’estero in Italia, da notifi-
care al ministero del Lavoro. I
nuovo format prevede la pos-
sibilita di comunicare sin da
subitoidistacchidilunga du-
rata superiore adodici mesi (e
finoai8)al fine dinon applica-
reintegralmente le condizioni
contrattuali previste dalle nor-
meitaliane diregola quando si
vaoltre ’anno. ®

—M.Pri.
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