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Premessa

La materia ispettiva, nell'ambito del lavoro dipendente, compendia sia le ispezioni atte a verificare
il rispetto, da parte dei datori di lavoro, delle regole legali e contrattuali poste a presidio dei
lavoratori sia le ispezioni volte ad accertare il rispetto delle norme in materia di previdenza sociale
e di sicurezza ed igiene nei luoghi di lavoro. Dal punto di vista formale lispezione del lavoro
consiste in un procedimento amministrativo di natura istruttoria, caratterizzato devoluto a soggetti
indicati per legge e preposti ai controlli tesi all'adozione di provvedimenti, non sempre
sanzionatort.

Il sistema delle ispezioni del lavoro e alquanto articolato e presenta una pluralita di soggetti
competenti: personale ispettivo del Ministero del lavoro oggi ITL, degli Enti previdenziali INPS ed
INAIL, delle ASL (SPISAL Servizi di Prevenzione, Igiene e Sicurezza Ambienti di Lavoro), dell’Agenzia
delle Entrate, della Guardia di Finanza, del Gruppo Carabinieri per la tutela del lavoro operante
all'interno degli Ispettorati Territoriali del Lavoro). Dal punto di vista storico la vigilanza in materia
di lavoro e risalente all'inizio del secolo scorso (e del 1912 la fondazione del “Corpo degli Ispettori
del Lavoro e dell'Industria”) ed ha accompagnato l'evoluzione economico e sociale del nostro
paese. Da ultimo si segnalano il Decreto Legislativo 23 aprile 2004, n. 124 “"Razionalizzazione delle
funzioni ispettive in materia di previdenza sociale e di lavoro, a norma dell'articolo 8 della Legge
14 febbraio 2003, n. 30", il Decreto Legislativo 14 settembre 2015, n. 149 "Disposizioni per la
razionalizzazione e la semplificazione dell'attivita ispettiva in materia di lavoro e legislazione
sociale, in attuazione della Legge 10 dicembre 2014, n. 183" (Jobs Act). La svolta del sistema si &
concretizzata appunto, nel 2015, con l'unificazione degli ispettorati, il D.Lgs. 149/2015 ha infatti
previsto la nascita di un unico soggetto competente per le ispezioni del lavoro denominata
“Ispettorato nazionale del lavoro”, che assembla e riunisce i servizi ispettivi del Ministero del Lavoro,
dell'INPS e dell'INAIL. Con il Decreto del Presidente della Repubblica n. 109 del 26 maggio 2016 e
stato emanato il regolamento che disciplina lo Statuto dell'lspettorato. In base alle direttive
ministeriall 'lspettorato esercita e coordina sul territorio nazionale la funzione di Vigilanza in
materia di lavoro, contribuzione, assicurazione obbligatoria e di legislazione sociale, compresa la
vigilanza in materia di tutela della salute e della sicurezza net luoghi di lavoro (attivita ampliata con
D.L. n. 146/2021), gli accertamenti in materia di riconoscimento del diritto a prestazioni per
infortuni sul lavoro e malattie professionali, 'lspettorato ancora emana circolari interpretative in
materia ispettiva e sanzionatoria, nonché dispone direttive operative rivolte al personale ispettivo
e procede alla definizione di informative per lo svolgimento delle attivita istituzionali e utili alla
programmazione delle attivita Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, dell'INPS e dell'INAIL.
L'ispettorato svolge inoltre attivita di prevenzione e promozione della legalita per il contrasto del
lavoro irregolare. Onde evitare sovrapposiziont l'ispettorato intrattiene rapporti di coordinamento
con i servizi ispettivi delle Aziende Sanitarie Locali e delle Agenzie Regionali per la Protezione
Ambientale. Istituito poi, in Roma, il "Comando Carabinieri per la tutela del lavoro”; i funzionari
ispettivi di INAIL e INPS assumono la qualifica di ufficiale di polizia giudiziaria. Con il decreto del
Ministero del lavoro del 15 gennaio 2014 é stato adottato il "Codice di comportamento ad uso
degli ispettori del lavoro” cui ha fatto seguito la circolare ministeriale esplicativa n. 6 del 4 marzo
2014 documentti utili per comprendere le meccaniche ispettive; da segnalare comunque che
recentemente e stato adottato il “Codice di comportamento dei dipendenti dell'lspettorato
Nazionale del Lavoro”, con valenza dal 1 febbraio 2022, emanato con decreto direttoriale INL del
24 gennaio 2022; tale regolamentazione detta apposite regole anche per il personale ispettivo (artt.
20, 21 e 24) che superano il precedente regolamento del 2014.



1. PROCEDURE ISPETTIVE E SANZIONI

() | compiti ispettivi I.N.L. / L.T.L.

Sulla base delle direttive emanate dal Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali, l'ispettorato del
lavoro esercita e coordina su tutto il territorio nazionale, sulla base degli artt. 7 e 10 del D.Lgs n.
124/2004, quanto appresso:

- le funziont di vigilanza in materia di lavoro, di contribuzione, di assicurazione obbligatoria e di
legislazione sociale,

- la vigilanza, per specifiche materie, in materia di salute e sicurezza sui luoght di lavoro,

- l'accertamento in materia di riconoscimento del diritto a prestazioni per infortunt sul lavoro e
malattie professionali,

- svolge attivita di prevenzione e promozione della legalita al fine di contrastare il lavoro “nero” e
irregolare; con particolare riferimento a queste patologie l'lspettorato esegue studi ed effettua
analisi specifiche per la mappatura dei rischi onde orientare |'attivita di controllo.

Tra gli altri compiti st segnala come l'lspettorato ulteriormente:

- emetta direttive operative per il personale ispettivo e circolari interpretative in materia ispettiva
e sanzionatoria, monitorando gli obiettivi quantitativi e qualitativi delle verifiche ispettive,

- provveda alla formazione e dell’aggiornamento di tutto il personale ispettivo, ivi compreso quello
di INPS e INAIL,

- esegua tutte le ulteriori attivita connesse alle funzioni ispettive demandate dal Ministero del
Lavoro e Politiche Sociali,

- eserciti e coordint le attivita di vigilanza sut rapporti di lavoro nel settore dei trasporti su strada.

(it) Poteri ispettivi e funzioni di polizia giudiziaria

All' ispettore del lavoro, net limiti del servizio cui questi sia addetto e sulla base delle attribuziont
specifiche, e riconosciuta la qualifica di “Ufficiale (o0 agente) di Polizia Giudiziaria” cosi come gli altri
soggetti titolati (Carabinieri, Polizia di Stato, Guardia di Finanza); cio comporta un ampio potere
nell'ambito dell'attivita investigativa. Le ispezioni del lavoro infatti si trovano sul crinale di confine
tra il diritto amministrativo ed il diritto della procedura penale; l'ispettore del lavoro infatti, at sensi
dell'art. 109 della Costituzione, degli artt. 55, 56, 57 e art. 6 del D.Lgs n. 124/2004, € a disposizione
della Procura della Repubblica competente, nellambito delle attivita di Polizia Giudiziaria, per
indagini, accertamenti relative al mondo del lavoro ed alle professionalita specifiche dell'ispettore
del lavoro. A seguito della riforma del 2015 analoghi poteri competono agli ispettori provenienti
dagli Entt Previdenziali.

Per meglio chiarire tale importante aspetto e da stigmatizzare come gli Ispettori del lavoro e gli
Ispettori Inps e Inail, con l'istituzione del nuovo Ispettorato nazionale del lavoro, svolgano attivita
di polizia giudiziaria a “competenza limitata” o “settoriale” e cioe limitatamente alla materia del
lavoro, della previdenza e assistenza e sia pure in concorrenza con le ASL, in materia della sicurezza
ed igiene deti luoght di lavoro; il personale ispettivo in sostanza assume la qualifica di ufficiale o
agente di P.G. unicamente nell'esercizio delle proprie funzioni e nei limiti del servizio cut sono
destinati secondo le rispettive attribuzioni. Le funzioni di polizia giudiziaria assumono rilievo
nell’accertamento di fatti costituenti reato (vuoi come tentativo vuoi come consumato) dalla fase
iniziale di rilevazione della notizia di reato, alla fase di acquisizione delle prove, fino alla
comunicazione della notizia di reato all’Autorita Giudiziaria. Gli ispettori possono cquisire le notizie
di reato su delega dell'autorita giudiziaria o di propria iniziativa, impedire che i reati vengano
portati ad ulteriori conseguenze, ricercarne gli autori, compiere atti necessari per assicurare le fonti
di prova e ogni altro elemento utile per l'applicazione della legge penale. Per esperienza comune
i reati piu frequenti sono riferibili ad omissioni contributive net limiti previsti ex art.37 della legge
689/1981; all'omesso versamento delle ritenute previdenziali per importi superiori ai 10.000 euro



annui, a ritenute non verste per premti assicurativi; frequenti i reati in materia di previdenza
complementare; di impedimento dell'attivita ispettiva; di truffa, ai danni dell'Inps e Inail, dello Stato
della Comunita Europea, o di altro Ente pubblico; di falso; intermediazione illecita e sfruttamento
del lavoro ai sensi dell'art. 603 bis codice penale. Importante e anche la funzione relativa alla
assunzione di informazioni dai soggetti in grado di riferire circostanze utili alle “indagini”. Il potere
piu rilevante che ha lispettore del lavoro e quello, come gia accennato, di accesso nei luoghi di
lavoro come da DPR 520/1955 secondo cui "Gl ispettori del lavoro hanno facolta di visitare in
ogni parte, a qualunque ora del giorno e della notte, i laboratori, gli opifici, ( cantieri, gli uffici, (
locali di pubblico spettacolo, ( dormitori e refettori annessi agli di stabilimenti, non di meno essi
dovranno astenersi dal visitare ( locali annessi a luoghi di lavoro e che non siano direttamente o
indirettamente connessi con l'esercizio dell'azienda, sempreché non abbiano fondato sospetto che
servano a compiere o a nascondere violazioni di legge". Un potere del tutto libero ed autonomo
che si esplica, in azienda, in assenza di preavviso e anche in assenza di un mandato specifico della
autorita giudiziaria; in pratica l'lspettore ufficiale di P.G. puo senza vincoli accedere in aziende,
studi, cantiert, terreni, locali, pubblici esercizi, con lo scopo di assicurare 'osservanza delle norme
in materia di tutela del lavoro. L'ispettore pud poi esaminare ed acquisire la documentazione
ritenuta utile se inerente alla legislazione sociale e del lavoro, di carattere contabile, nonché’ quella
utile per la sicurezza sul lavoro. Gli ispettori possono inoltre sentire liberamente i lavoratori in
azienda, separatamente (o secondo alcunt anche in contraddittorio) comunque senza la presenza
del datore di lavoro, o del professionista/consulente che assiste |'azienda.

L'ulteriore principale potere riconosciuto all'ispettore del lavoro e quello di accertamento.

Tutte le altre facolta ispettive (dell'ITL) si ricollegano agli ambiti amministrativi ovvero a quelli piu
rilevanti di carattere in ambito penale; peraltro tali poteri sono estesi anche al personale ispettivo
appartenente ad altri Organt di vigilanza di origine INPS e INAIL poiché anch’essi definiti come
ufficiali di polizia giudiziaria .

Facolta e poteri riconducibili al campo amministrativo:

- il potere di riqualificazione (art.7 D.Lgs. 124/2004),

- il potere sanzionatorio mediante contestazione/notifica di illecito amministrativo (art.14 Legge
689/1981),

- il potere di conciliazione in sede di conciliazione monocratica (art.11 D.Lgs. 24/2004),

- il potere di diffida accertativa per crediti patrimoniali (art.12 D.Lgs. 124/2004),

- il potere di diffida obbligatoria (art. 13 D.Lgs. 124/2004),

- il potere di disposizione (art. 14 D.Lgs. 124/2004),

- Il potere di sospensione dell'attivita imprenditoriale (art. 14 D.Lgs. 81/2008),

- il potere di inchiesta amministrativa sugli infortunt sul lavoro (art. 236 D.Lgs. 51/1998).

Facolta e poteri di carattere penale per i casi in cui lispettore del lavoro procede in gqualita di

Ufficiale di Polizia Giudiziaria:

- l'emissione della prescrizione obbligatoria (art. 20 del D.Lgs. 758/94 e art.15 d.lgs. 124/2004),

- il sequestro preventivo nei cantieri edili (art. 321 comma 3-bis c.p.p.),

- la diffida per le ritenute previdenziali non versate (art. 2 Legge 238/83 e s.m.i),

- la diffida per omesso versamento dei contributi e premi (art. 37 Legge 689/81 e art.116 Legge
338/2000).

(iit) Le procedure di ispezione

In generale si puo attivare l'ispezione, e la vigilanza correlata, secondo canoni specifici:

- con ‘“visite di iniziativa programmata” dal locale Ispettorato Territoriale del Lavoro, con
accertamenti su “richiesta di intervento” su denuncia del lavoratore, richiesta delle OOSS o del
giudice,



- con una "vigilanza a vista” che e limitata alle ipotesi in cui non sia possibile identificare a priori
il soggetto destinatario dell'accertamento,
- con "accesso breve” con il mero scopo di verificare lutilizzo di lavoratori in nero
confrontando i dipendenti presenti sul luogo di lavoro con quello risultante dalle banche
dati disponibili.

Attivita propedeutiche all'ispezione sono l'enucleazione del programma ispettivo dell'ufficio, la
pianificazione e l'attivazione dell'azione ispettiva mediante un primo accesso presso l'azienda da
controllare o attraverso le “rivisite”, tese alla verifica della ottemperanza a precedentti verbali. In
molti casi lintervento ispettivo e preceduto dalla definizione di un “dossier “contenente le notizie
utili all'accertamento riguardanti il soggetto da controllare (attivita economica di settore, contratti
di lavoro collettivi applicati aziendalmente applicato, regolarita contributiva e assicurativa).

a) Accesso Ispettivo

Nel momento dell'accesso sul luogo di lavoro l'ispettore ha 'obbligo di qualificarsi ed esibire la
tessera personale di riconoscimento; se manca la tessera, lispezione non puo aver luogo.
L'ispettore ha l'obbligo di adottare, quando in loco vi € la presenza di soggetti estranet (es. clienti,
fornitori), tutte le cautele e la riservatezza opportuna limitando le possibili interferenze con
l'attivita lavorativa dell'azienda ispezionata, contenendo il tempo dell'accesso in termini
ragionevoli. L'ispettore ha l'obbligo di informare il datore di lavoro circa la facolta di farsi assistere,
nel corso dell'ispezione, da un professionista abilitato a curare gli adempimenti in materia di lavoro,
previdenza ed assistenza sociale (consulenti, avvocati, commercialisti, delegati da associazione di
categoria). In genere l'attivita ispettiva e tesa alla individuazione det lavoratori presenti sul luogo
di lavoro, alla acquisizione della documentazione “lavoristica” dell'aziendale sempreché detenuta
in situ, alla acquisizione delle dichiarazioni dei lavoratori presenti in azienda al momento
dell’accesso ma non solo. Regole simili in caso di controllo sul rispetto delle norme di sicurezza sul
lavoro. L'ispettore ha anche oneri informativi specifici: come sancito dall'art. 8 del D.Lgs. 124/2004,
il personale ispettivo, motu proprio o su richiesta, dovra fornire chiarimenti circa ' inosservanza o
l'erronea applicazione delle norme in materia di lavoro e previdenziali riscontrate e dalle quali
potranno derivare sanzioni penali o amministrative. L'ispettore potra richiedere, in genere nel
verbale di primo accesso, al datore l'esibizione di documenti non trovati sul luogo dell’accesso
(sede legale dell'azienda, studio del professionista delegato, associazione di categoria)
assegnando un termine per la consegna o esibizione; il datore potra provvedere personalmente o
per il tramite di intermediari delegati alluopo. Durante il primo accesso ispettivo, per prassi,
l'ispettore sente i lavoratori presenti nel luogo di lavoro: le dichiarazioni sono acquisite secondo
criteri di riservatezza, e non € non € ammessa la presenza né del datore di lavoro, né di delegati
dello stesso (avvocato, commercialista, consulente, delegato associazione) né di altri soggetti, cio
per garantire la genuinita e la spontaneita della dichiarazione del lavoratore; della acquisizione
(redatta in modo chiaro e leggibile evitando l'utilizzo di moduli prestampati) l'ispettore deve darne
lettura al dichiarante, questi potra chiedere di effettuare correzionti o precisazioni al testo riferito;
nessuna copia delle dichiarazioni puo essere rilasciata al  lavoratore o al datore di lavoro
ispezionato.

b) Verbalizzazioni
Come accennato lispettore e tenuto a formalizzare i risultati dell'attivita di verifica mediante
verbalizzazioni specifiche:
“verbale di primo accesso ispettivo”, questo e il primo atto formale con il quale il datore e reso
edotto dell'avvio dell'accertamento ispettivo; il verbale e redatto e consegnato al datore al termine
della "visita” e potra contenere gli elementi riscontrati, anche fattuali, e la richiesta dei documenti



utili e rilevanti per l'accertamento quando non conservati sul luogo di lavoro, indicandosi il termine
di consegna; in caso di necessita informative, documentali o approfondimenti ulteriori potra essere
formato (art. 14 codice di comportamento 15 gennaio 2014) un “verbale interlocutorio” con U
indicazione dell'oggetto della richiesta e le ragioni sottese; alla conclusione dell’ accertamento se
sono rilevate inadempienze alla normativa dalle quali derivino sanzioni amministrative, l'ispettore
redige la contestazione degli illecitt mediante e attraverso il “verbale unico di accertamento e
notificazione”.

Nel verbale sono indicati i fatti posti a fondamento delle contestazioni, le violaziont rilevate,
l'irrogazione e l'entita delle sanzioni, i termini e le modalita di estinzione delle sanzioni applicate
vuol attraverso l'adempimento della diffida con pagamento in misura minima (art. 13 D.Lgs.
124/2004, come modificato dal D.Lgs. n.149/2015) oppure attraverso il pagamento in misura
ridotta (art. 16 Legge 689/81). Nel verbale saranno pot da indicarsi, a vantaggio del datore
sanzionato e a cura del procedente ispettore, tutti gli strumenti di difesa amministrativa o
giudiziaria a disposizione del datore stesso. Se viceversa al termine dell'ispezione non vengano
riscontrate violazioni, l'ispettore e tenuto a redigere una comunicazione attestante cio, dandone
notizia al datore di lavoro ispezionato.

Nel caso in cui il datore, cui e stato notificato il verbale di contestazione/notifica dell'illecito
amministrativo, non estingua l'illecito omettendo cioé di adempiere al contenuto sanzionatorio ivi
applicato, | ispettore del lavoro, ex dell'art.17 Legge n. 689/81, redige un “rapporto” sanzionatorio
da inviare al Capo della ITL, documento questo “interno” (c.d. endoprocedimentale) che conclude
il procedimento ispettivo ed e prodromico alla successiva emissione, da parte del capo dell'ITL,
dell'ordinanza ingiunzione con la quale si intima il pagamento della sanzione applicata
originariamente e non pagata.

A volte se emergono in sede ispettiva o di vigilanza elementi in astratto riferibili ad altre
amministrazionti (es. Agenzia delle Entrate, Guardia di Finanza ecc...) l'ispettore (art. 10, comma 5,
D.Lgs n. 124/2004) trasmette alle amministrazionti interessate gli atti relativi ed i documenti rilevanti
se ritenuti a valenza probatoria di eventuali inadempienze od illeciti non ricadenti nellambito
funzionale dell'ITL.

Qualora il capo dell'ispettorato non ritenga di condividere le risultanze del rapporto ispettivo,
ovvero non siano rilevati elementt sufficienti a carico del datore asserito trasgressore o qualora il
verbale ispettivo sia gravato da vizi procedurali, questi potra procedere, sempre a conclusione del
procedimento ispettivo, alla emanazione di una Ordinanza di Archiviazione che doverosamente
sara trasmessa all'ispettore titolare del fascicolo.

Da sottolineare in questa sede il valore probatorio in sede giurisdizionale del verbale
dell'ispettorato. | verbali ispettivi fanno piena prova fino a querela di falso, dei fatti che il pubblico
ufficiale attesta avvenuti in sua presenza o da lui compiuti, ivi compresa l'esistenza e provenienza
delle dichiarazioni raccolte a verbale (tra le tante Cass. sentenza n. 4182/2021); relativamente alle
altre circostanze di fatto che il verbalizzante segnali di aver accertato nel corso dell'inchiesta per
averle apprese o de relato o in seguito ad ispezione di documenti, la legge non attribuisce al
verbale ispettivo alcun valore probatorio precostituito. Il materiale raccolto dall'ispettore
verbalizzante, se utilizzato in giudizio, sara sottoposto all'esame del giudicante che nel suo libero
apprezzamento, potra valutarne l'importanza e determinare quale ne sia l'utilizzo ai fini della prova.
La giurisprudenza prevalente ed ormat granitica ha quindi sancito che i verbali ispettivi non hanno
alcun valore probatorio precostituito, ma integrano un materiale istruttorio che puo essere
utilizzato in sede giudiziale per fondare il convincimento del giudicante, poiché le dichiarazioni
raccolte dagli ispettori e trasferite net verbali, anche se non sono munite di efficacia fino a querela
di falso, costituiscono oggetto di libera valutazione del giudice e, in concorso con altri elementi di
prova, possono essere utilizzati per fondare la decisione assunte. Le valutazioni dell'ispettore o i
fatti non percepiti direttamente ma da questi semplicemente affermati sono liberamente valutabili




e apprezzabili dal giudice, il quale puo anche considerarli prova sufficiente, qualora il loro specifico
contenuto probatorio o il concorso di altri elementi renda superfluo l'espletamento di ulteriori
mezzi istruttori (fra le tante Cass. sentenza n. 11934/2019). Parimenti rispetto a quanto affermato
nel verbale con altre prove raccolte in giudizio, il giudice potra considerare non provati i fatti
semplicemente affermati dall'ispettore nel verbale. In sostanza dal punto di vista giuridico il valore
di piena prova, ex art. 2700 c.c., non afferisce l'intero contenuto del verbale dell'lspettorato del
Lavoro ma i fatti e le valutaziont in esso contenuti ma non direttamente accertati dall'ispettore
sono liberamente valutabili dal giudice ex artt. 115 e 116 c.p.c., con conseguente insindacabilita, in
sede di legittimita, del "peso probatorio” di alcune testimonianze rispetto ad altre, in base al quale
il giudice di merito sia pervenuto con un giudizio logicamente motivato. (Cass. sentenza n.
9632/2016).

) Ordinanza Ingiunzione
Come si diceva l'ordinanza ingiunzione e l'ultimo atto dell'lspezione sul lavoro e ha carattere di
definitivita ed esecutivita rispetto alla escussione delle sanzioni comminate al datore di lavoro
inadempiente, con tale atto amministrativo si determina l'importo definitivo dovuto a titolo di
sanzione amministrativa per la violazione contestata e se ne ingiunge il pagamento.
At fint della definizione dell'importo definitivo della sanzione, il capo dell'ispettorato si attiene, pur
nellambito dei propri ambiti discrezionali, a criteri prestabilitt (gravita della violazione,
comportamento dal trasgressore nel corso della visita ispettiva, recidive, condizioni economiche
dell'azienda, ecc...). L'Ordinanza Ingiunzione, essendo strutturalmente un atto amministrativo, deve
essere adeguatamente motivata al fine di consentire al datore asserito trasgressore ( ed al
coobbligato solidale ) di esercitare il diritto di difesa, che d’'ordinario si esplica attraverso il rimedio
ricorsuale, avanti al Tribunale competente, ex art. 22 legge 689/1981 ( ricorso giudiziario in
opposizione); fino alla riforma del 2015, in alternativa era previsto anche un ricorso amministrativo
normato dal previgente art. 16 del D.L s. n. 124/2004 . La norma prevede il termine del ricorso,
avverso 'Ordinanza Ingiunzione di pagamento, in opposizione di 30 giorni dalla notifica (60 per
residenti all'estero).
Da notare come per prassi consolidata, in assenza di un termine di legge per l'emissione
dell'Ordinanza Ingiunzione, gli ispettorati provvedono al riguardo net termini della prescrizione
quinquennale (art. 28 legge n. 689/1982); in concreto quindi il termine prescrizionale di cinque annt
dalla commissione dellillecito € anche il termine entro il quale & possibile emettere il
provvedimento sanzionatorio in esame.
L'Ordinanza Ingiunzione & notificata al trasgressore (come al coobbligato in solido) secondo le
norme del Codice di Procedura Civile o per il tramite funzionario della P.A., mediante relata di
notifica ovvero attraverso il servizio postale (con raccomandata e avviso di ricevimento).
L'ordinanza assegna anche i termini per il pagamento delle somme d’ordinario part a 30 giorni
dalla notifica (60 per i residenti all'estero).
In sede di contestazione giudiziale e possibile, per il datore asserito trasgressore ricorrente, l'inoltro
al giudice, qualora ricorrano gravi e comprovati motivi, di una apposita istanza con la quale si
richiede la sospensione della efficacia esecutiva del provvedimento opposto.
Il datore trasgressore nel caso in cui non ritenga di opporsi, in alcun modo, alle risultanze finali
ispettive potra, se in stato di disagio economico, presentare alla ITL procedente entro i termint
assegnati di scadenza del pagamento apposita istanza di rateizzazione della sanzione contenuta
nella notificata ordinanza ingiunzione.

(iv) La difesa dell’azienda datrice in sede amministrativa e giurisdizionale
La norma basilare in materia € la legge 24 novembre 1981 n. 689 legislazione - poi integrata dal D.
Lgs. N. 124/2004, nel testo modificato dalla altrettanto fondamentale normativa di cui al D.Lgs. n.



149/2015 (Jobs act) - con la quale si assicura l'esercizio di difesa del datore di lavoro contro gli
atti ed i provvedimenti sanzionatori in materia di lavoro e di legislazione sociale risultanti dagli
accertamentti ispettivi e di vigilanza; la difesa si concretizza e si esplica da parte aziendale in via
amministrativa (attraverso l'invio di scritti difensivi, ovvero presentando appositi ricorsi gerarchici)
o insede giudiziaria (ricorst al competente Tribunale —sezione lavoro) in opposizione con le regole
dicutall’art. 22 della L. 689/81 (e dell'art. 6 del D.Lgs. 150/2011).

Non possono formare oggetto di opposizione autonoma, in alcun ambito ricorsuale, gli atti aventi
natura endoprocedimentale ed in particolare il verbale di primo accesso, il verbale interlocutorio,
la diffida, il rapporto al capo dell'ispettorato. Parimenti non sono opponibili in ambito
amministrativo la prescrizione obbligatoria ed il sequestro penale preventivo.

Possono invece formare oggetto di ricorsi in sede amministrativa il verbale unico di accertamento
e notificazione di illecito amministrativo, l'Ordinanza ingiunzione, la diffida accertativa validata, la
disposizione, il provvedimento di sospensione dell'attivita imprenditoriale. La ricorsualita in ambito
amministrativo oltre ad integrare il diritto di difesa del datore di lavoro consente anche
all'lspettorato di focalizzare gli atti dell’accertamento, valutare la bonta dell'assetto sanzionatorio
anche al fine di eventualmente procedere, in via di autotutela, a riformare il provvedimento
amministrativo scaturito dall'ispezione.

Sono legittimati a presentare il ricorso amministrativo tutti i soggetti (persone fisiche o giuridiche)
che abbiano un interesse attuale, diretto, sostanziale o procedurale all'accoglimento del ricorso, o
chi st ritiene leso in un proprio diritto ed abbia interesse all’annullamento o dalla riforma dell'atto
amministrativo impugnato (artt.1 e 8 DPR 1199/71); i ricorsi di cui si tratta sono esenti da bollo e
tasse di qualsiasi tipo (art.10 L. 53/73 e circolare M.d.L 102/1988) ed i termint di inoltro sono
perentori e decadenziali.

a) Osservazioni e scritti difensivi

| ricorsi in genere sono preceduti da una diversa fase, normata dall'art. 18 della legge n. 689/1981,
che si risolve nella facolta, per il trasgressore individuato, di inoltrare all'lspettorato procedente
scritti difensivi e la istanza di audizione personale; tali scritti sono da presentare, entro il termine
perentorio di 30 giorni dalla notifica del provvedimento. L'istante potra depositare in questa sede
quindi scritti a difesa e documenti richiedendo formalmente in tale sede di essere sentito in
audizione personale; il datore puo essere assistito da un professionista o da delegati associativi di
sua fiducia; la richiesta di audizione & fondamentale poiché la norma prevede l'obbligo per
l'Ispettorato di sentire l'istante e l'eventuale inottemperanza potra generare la nullita o la invalidita
del verbale, anche se la giurisprudenza é ondivaga sul punto e ultimamente propende per la validita
dell'ispezione e del verbale anche in caso di eventuale rifiuto o in caso di omissione dell’audizione,
ritenendo percio valida la successiva Ordinanza Ingiunzione. In sede di audizione non si svolge un
vero e proprio contraddittorio (non st possono introdurre testi ad esempio) ma st valutano le
risultanze ispettive come stigmatizzate nel verbale unico, prospettando i motivi della difesa sui fatti
accertati, sulla valenza giuridica dei fatti, sugli elementi soggettivi sottesi e quanto altro utile. St
ricorda che con la riforma del Jobs Act (art. 11 D.Lgs. n. 149/2015) in connessione con la diffida (art.
13 D.Lgs n. 124/2004 come sostituito dall'art. 33 della legge n. 183/2010), i termini per la
presentazione det ricorsi previsti ex artt. 16 e 17 D.Lgs n. 124/2004, che in calce st commenteranno,
sono interrotti sino al termine della prevista procedura.

b) Ricorso alla sede locale dell’'Ispettorato Territoriale del lavoro
Al fine di garantire l'uniforme applicazione delle disposizioni in materia di lavoro, legislazione
sociale, nonché in materia contributiva e assicurativa, nei confronti dei relativi atti di accertamento
adottati dagli ufficiali e agenti di polizia giudiziaria € ammesso, ai sensi dell’art. 16 del D.Lgs. n.
124/2004 come modificato dal D.Lgs. n. 149/2015 (art. 11), ricorso davanti al direttore della sede



territoriale dell'lspettorato nazionale del lavoro, entro trenta giorni dalla notifica degli atti. Il ricorso
va inoltrato alla sede territoriale competente dell'lspettorato del lavoro ed e deciso, nel termine di
sessanta giorni dal ricevimento, sulla base della documentazione prodotta dal ricorrente e di quella
trasmessa dall'organismo accertatore. Decorso inutilmente il termine previsto per la decisione il
ricorso si intende respinto (silenzio rigetto). Come si accennava il quadro ricorsuale é stato
modificato con il Jobs Act (art. 11 del D.Lgs. 149/2015) che ha sostituito gli artt. 16 e 17 del
precedente D.Lgs. n. 124/2004; il ricorso al direttore della sede territoriale dell'lspettorato, in luogo
di quello in precedenza previsto alla direzione regionale del lavoro, ha alcune novita rispetto alla
precedente disciplina, oggi infatti € ammesso il ricorso, non piu in via alternativa, al direttore della
sede territoriale dell'Ispettorato (in luogo del direttore della direzione regionale del lavoro) avverso
gli atti di accertamento adottati dagli ufficiali e agenti di polizia giudiziaria.

<) Ricorso al Comitato per i rapporti di lavoro

Al sensi dell'art. 17 del D.Lgs. n. 124/2004 come modificato dal D.Lgs. n. 149/2015 (art. 11), sono
proponibili ricorsi avverso gli atti di accertamento dell'lspettorato nazionale del lavoro e gli atti di
accertamento degli Enti previdenziali e assicurativi che abbiano ad oggetto la sussistenza o la
qualificazione deti rapporti di lavoro; tali ricorsi devono essere inoltrati entro 30 giorni dalla notifica
degli stessi alla sede territoriale competente dell'lspettorato e sono decisi, con provvedimento
motivato, dal Comitato preposto, di cui appresso si dira, nel termine di novanta giorni dal
ricevimento, sulla base della documentazione prodotta dal ricorrente e di quella in possesso
dell'lspettorato. Decorso inutilmente il termine previsto per la decisione il ricorso si intende
respinto (silenzio rigetto). Presso le sedi territoriali dell'lspettorato e infatti costituito il Comitato
per i rapporti di lavoro, composto dal direttore della sede territoriale dell'lspettorato nazionale del
lavoro, che la presiede, dal direttore dell'INPS e dal direttore dell'INAIL del capoluogo di regione
dove ha sede l'lspettorato competente. Come si accennava innanzi il quadro ricorsuale e stato
modificato con il Jobs Act (art. 11 del D.Lgs. 149/2015) che ha sostituito gli artt. 16 e 17 del
precedente D.Lgs. n. 124/2004; il presente Ricorso al Comitato per i rapporti di lavoro si colloca
in un contesto di riforma strutturale del sistema; il Jobs act infatti amplia il novero dei Comitati per
it Rapporti di Lavoro (ex Comitati Regionali per i Rapporti di Lavoro) che sono costituiti presso le
80 sedi di Ispettorato territoriali: dal punto di vista concreto pot l'accesso a tali organt decisori e
possibile unicamente quando il datore contesta gli atti di accertamento inerenti la sussistenza o
la qualificazione del rapporto di lavoro e non e piu possibile contro le ordinanze ingiunzione per
le quali oggt & unicamente previsto il ricorso alla giustizia ordinaria.

d) Ricorsi alla sede dell’lspettorato Territoriale del Lavoro (ITL) in materia di
disposizioni

Il potere di impartire “disposizioni” in materia di lavoro e legislazione sociale previste dall'art. 14
del D.Lgs. 124/2004 e dall’art. 302 del D.Lgs. 81/2008 e uno dei poteri attribuiti al personale
ispettivo meno noti ed applicati. L'istituto & stato riformato dall’ art. 12 bis del d.l. n. 76/2020
("Misure urgenti per la semplificazione e linnovazione digitale”) ampliandone lambito di
applicazione.
La norma originaria assegnava all'ispettore un potere generico ed indeterminato, sostanzialmente
discrezionale (e secondo alcuni in violazione dell'obbligo di legalita), di determinare, ex novo,
obblighi di condotta che i datori di lavoro erano tenuti a rispettare, pena l'applicazione di sanziont.
Attualmente si prevede, quasi come norma di chiusura del sistema punitivo, che “/[ personale
ispettivo dell’lspettorato nazionale del lavoro puo adottare nei confronti del datore di lavoro un
provvedimento di disposizione, immediatamente esecutivo, in tutti ( casi in cui le irregolarita
rilevate in materia di lavoro e legislazione sociale non siano gia soggette a sanzioni penali o
amministrative’. La previsione toglie sicuramente le incertezze di un tempo poiché rimuove la
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indeterminatezza della fattispecie rimanendo il dettato punitivo ancorato e nell'alveo delle regole
previste specificatamente dall'ordinamento e quindi l'atto dispositivo non sara da applicare neti
cast in cuti la legge (o il contratto collettivo) non preveda alcun obbligo in capo al datore di lavoro.
La disposizione non st applica alle violazioni eventuali del contratto individuale di lavoro. In caso
di inottemperanza, da parte del datore, della disposizione la nuova legge prevede la sanzione
amministrativa da 500 euro a 3.000 euro; la norma esclude 'applicabilita della diffida. In merito
intervenuto l'INL con circolare n. 5/2020.

La nuova norma si affianca alle disposizioni di cui agli artt. 10 e 11, D.P.R. n. 520/1955 in materia
di prevenzione infortunit e per lapplicazione di norme obbligatorie per cutl sia attribuito
all'lspettorato dalle singole leggi un apprezzamento discrezionale.  Avverso la disposizione il
comma 2 dell'art. 14 del D.Lgs n. 124/2004 prevede il ricorso, entro 15 giorni, al' Ispettorato
territoriale del lavoro, che decide entro 15 giorni; spirato inutilmente tale termine, st determina il
silenzio-rigetto. Il ricorso non sospende l'esecutivita della disposizione.

e) Le istanze

In generale, nell'ambito delle possibili linee strategiche difensive e prassi, con riferimento ai
procedimentt ispettivi ed ai provvedimenti relativi, quella dell'invio at procedenti di memorie o
istanze; tali strumenti potranno avere ad oggetto richieste di acquisizioni documentali, chiarimentti,
produzioni nuove, richieste di revoche di provvedimenti interlocutori od endoprocedimentali o
qualunque elemento ritenuto utile dal punto di vista difensivo, teso eventualmente alla
interlocuzione con gli ispettori anche in via di autotutela. Le istanze piu ricorrenti, alcune anche
tipizzate dall'ordinamento, nell'ambito delle ispezioni del lavoro sono: listanza di revoca del
provvedimento di sospensione dell'attivita imprenditoriale; l'istanza di conciliazione monocratica
a seguito di diffida accertativa; l'istanza di annullamento in autotutela; l'istanza di pagamento
rateale dell'Ordinanza ingiunzione e</o delle cartelle esattoriali, l'istanza di recupero di somme
indebitamente od erroneamente versate dall'azienda soggetta all'ispezione o a verbalizzazione.

f) Il ricorso al Tribunale avverso l'ordinanza ingiunzione
Il ricorso in opposizione alla ordinanza Ingiunzione si fonda sugli artt. 18 e 22 della L. 689/81 (con
le modifiche apportate dagli artt. 2, 5, 6 e 34 del D.Lgs. 150/2011).
La competenza e del Giudice Unico di Tribunale, in composizione monocratica, che applica al
processo le modalita previste dall'art.6 del D.Lgs. 150/2011 sostanzialmente seguendo le regole
del rito del lavoro.
Il ricorso in opposizione, contro la ITL che ha emesso l'ordinanza e che ha irrogato la sanzione
come accennato deve essere depositato, entro il termine perentorio e decadenziale di 30 giorni
(60 per i residenti all'estero) avanti al tribunale del luogo in cui & stata commessa la violazione. In
primo grado e possibile per l'opponente stare in giudizio personalmente; consigliabile comunque
l'assistenza tecnica di un avvocato competente in materia di lavoro. Nell'ambito del ricorso la parte
opponente potra chiedere l'annullamento (totale o parziale) dell'ordinanza, la rideterminazione
delle sanzioni comminate ed ingiunte. L'opponente preliminarmente puo anche chiedere la
sospensione della esecutivita dell'Ordinanza (che st rammenta é simile, negli effetti, ad un normale
decreto ingiuntivo. Come d'ordinario contro la decisione di primo grado del Tribunale il
soccombente puo proporre ricorso alla Corte di Appello.

g) Le procedure di riscossione coattiva
Nel caso in cui l'Ordinanza Ingiunzione non sia pagata dal trasgressore (o dal coobbligato in solido,
in genere l'azienda) ovvero nel caso in cui il procedimento di opposizione abbia confermato
l'ordinanza o nel caso in cut il giudice non abbia sospeso l'esecutivita dell'ordinanza l'Ispettorato
Territoriale del lavoro ITL puo procedere al recupero delle somme intimate attraverso la procedura

11



esecutiva che st sostanzia nella emissione, da parte degli organismi deputati (concessionart), di
una cartella di pagamento per l'escussione delle somme spettanti all' ispettorato a titolo di
imposte, sanzioni, interessi, maggioraziont.

La cartella ( o meglio il ruolo sotteso) rappresenta un titolo esecutivo e legittima il concessionario
a procedere alla riscossione coattiva e ad agire sut beni del debitore. La fase esecutiva della
riscossione inizia (similarmente alla notifica del precetto nel procedimento monitorio) con la
notifica della cartella di pagamento che ha lo scopo di avvisare del pagamento e di costituire in
mora del debitore infatti la cartella contiene l'avvertenza che nel caso di mancato pagamento
l'ente si procedera ad esecuzione forzata. Anche avverso la cartella di pagamento si potra agire (se
il debitore ritenga di non dovere alcunché o quando siano rilevate criticita, anche formali, nella
cartella) in primis in via amministrativa chiedendo eventualmente lo sgravio parziale ovvero '
annullamento del debito. Possibile anche il ricorso all'autorita giudiziaria, normalmente la cartella
contiene le modalita di proposizione dei ricorsi giurisdizionali. In ogni caso mancando il
pagamento nei termini dati l'ente potra procedere in via esecutiva (espropriazione forzata,
pignoramento mobiliare o immobiliare, pignoramento dei crediti presso terzi).

(v) Strumenti deflattivi del contenzioso
La riforma del 2004 ha previsto anche istituti amministrativi tesi a ridurre il contenzioso e le
ispeziont sul luogo di lavoro, trattasi della conciliazione monocratica e della diffida accertativa.

a) Conciliazione monocratica
L'art. 11 del D.Lgs n. 124/124 prevede uno strumento atto ad evitare una possibile ispezione da
parte delllITL denominato “conciliazione monocratica” che in sostanza rappresenta il canale
prioritario di definizione delle richieste di intervento aventi carattere patrimoniale.
La conciliazione monocratica si attiva, d’'ordinario, su istanza di intervento del lavoratore ed e
relativa a richieste di natura economica, per differenze retributive, mancato pagamento del
trattamento di fine rapporto, del lavoro straordinario, delle ferie e simil; la conciliazione
monocratica non si puo viceversa attivare quando la richiesta di intervento e relativa ad esempio
alla mancata contribuzione, al licenziamento illegittimo; parimenti non si potra dar luogo alla
conciliazione quando, ad esempio, a seguito dell'intervento emergano irregolarita di rilevanza
penale o quando le asserite violazioni economiche siano riferibili ad una pluralita di lavoratori.
La conciliazione monocratica, in ragione della ratio dell'istituto, presenta elementi di convenienza
per tutti i soggetti coinvolti: il lavoratore aderendo alla conciliazione monocratica, puo infatti
recuperare, in tutto o in parte (anche in via transattiva) le somme vantate e non ricevute; il datore
di lavoro inadempiente o asserito tale puo contenere o limitare al minimo la somma richiesta dal
lavoratore, e conseguentemente di ridurre il correlativo carico fiscale e contributivo, evitando (ed
€ questo lelemento piu interessante) le sanzioni amministrative connesse alla richiesta di
intervento e comunque evitando indagint ispettive ulteriori da parte dell'lspettorato. Dal punto di
vista procedurale la conciliazione monocratica e gestita da un funzionario della ITL (con qualifica
ispettiva) che provvede alla convocazione delle parti in forma scritta. Le parti possono presentarsi
in proprio o farsi rappresentare da soggetti diversi purche muniti di delega a conciliare e
transigere. La delega puo essere autenticata anche da un funzionario della ITL. Le parti possono
farsi assistere da una organizzazione sindacale o da un professionista. All'esito della conciliazione
monocratica viene redatto il verbale di accordo che e atto inoppugnabile e costituisce titolo
esecutivo. A seguito dell'accordo di conciliazione il procedimento “ispettivo” si estingue ma
solamente quando il datore di lavoro provvede al pagamento det contributi previdenziali relativi
alle somme concordate e con il pagamento delle somme dovute al lavoratore.

12



In caso di mancato accordo ovvero in caso di assenza, anche di una sola delle parti, l'Ispettorato
territoriale del lavoro ha facolta di iniziare agli accertamenti ispettivi connessi alla richiesta di
intervento originaria del lavoratore; da tenere in debito conto il fatto che gli accertamenti potranno
essere svoltt sull'intera attivita del datore di lavoro, non quindi limitatamente alle richieste
originarie del lavoratore.

b) Diffida accertativa
L'art. 12 del D.lgs n. 124/2004 prevede listituto della diffida accertativa che puo essere esperita
qualora sussistano, a favore del dipendente, crediti economici; per il datore inadempiente (o
asserito tale) la convenienza dell'istituto si situa nell’ ottenere una definizione immediata di un
possibile contenzioso evitando lungaggini e l'alea del giudizio.
La diffida accertativa si usa quando nel corso dell'attivita ispettiva e di vigilanza, risultano in favore
del dipendente crediti retributivi derivanti da una erronea applicazione, da parte del datore, del
contratto collettivo ovvero del contratto individuale di lavoro.
Possono formare oggetto della diffida i crediti fondati su documenti contabili e del lavoro in
possesso del datore di lavoro, le maggioraziont per il lavoro eccedente l'ordinario, TFR, premi di
produzione e/o di risultato; crediti legati al demansionamento o a prestaziont di lavoro sommerso
ovvero derivanti dalla violazione det principt di cut all’art. 36 della Cost. La diffida accertativa non
si potra viceversa adottare in caso di una eventuale diversa qualificazione del rapporto lavorativo.
La procedura prevede che U Ispettorato (ITL) in caso di accertamento, come detto patrimoniale
correlato alla violazione di contratti dei lavoro, emetta una formale diffida nei confronti del datore
di lavoro relativa al pagamento degli importi a credito del lavoratore come risultanti dagli
accertamenti. Contro la diffida emessa dall'ITL, nel termine di 30 giorni dalla notifica della diffida
accertativa, il datore di lavoro, puo promuovere, presso ' Ispettorato Territoriale del Lavoro, un
tentativo di conciliazione che se concluso positivamente, mediante apposito verbale, estingue la
procedura anche ex art. 2113 cod. civ..
In caso di mancata ottemperanza alla diffida accertativa, o di mancato accordo (in sede di
conciliazione), la diffida accertativa acquista (previo provvedimento della ITL) valore di
accertamento tecnico, con efficacia di titolo esecutivo.
Il datore di lavoro dispone comunque di uno strumento di difesa, avverso la diffida accertativa,
potendo ricorrere al Comitato per i rapporti di lavoro (ex art. 17 D.Lgs n. 124/2004) che decide,
entro 90 giorni dal ricevimento del ricorso; decorso infruttuosamente il termine il ricorso si intende
respinto (silenzio-rigetto).Il ricorso sospende comunque l'esecutivita della diffida. St ricorda per
inciso che all'esito negativo il datore di lavoro potra difendere le proprie tesi utilizzando gli altri
strumentt giudiziarti esistenti (ad esempio con l'opposizione all'esecuzione).

(vi) Poteri ispettivi in ambito infortunistico e D.L. n. 146/2021

Oltre a quanto gia osservato in precedenza non irrilevante, rispetto at poteri ispettivi, € pol la
normativa di cut decreto-legge 21 ottobre 2021 n. 146, convertito con legge n. 215 del 17
dicembre 2021.

Con questa norma il legislatore ha rafforzato ulteriormente le misure previgenti ampliando le
regole del Testo Unico per la salute e sicurezza nei luoght di lavoro ( D. Lgs 81/2008). St segnalano
in specie i provvedimenti a contrasto del lavoro irregolare, in particolare sanciti all’art. 14 del D.
Lgs. n. 81/2008; in concreto l'Ispettorato territoriale del lavoro — ITL adotta il provvedimento di
sospensione, quando riscontra che almeno il 10 per cento det lavoratori presenti sul luogo dilavoro
risultt occupato, al momento dell’accesso ispettivo, senza preventiva comunicazione di
instaurazione del rapporto di lavoro ovvero inquadrato come lavoratore autonomo occasionale in
assenza delle condiziont richieste dalla normativa. Sempre in merito alla sospensione il nuovo
allegato | al TU, elenca tassativamente le gravi violaziont da cut scaturisce il provvedimento degli
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organt ispettivi (INL e ASL) e ricolloca l'lspettorato del Lavoro nella pienezza det poteri ispettivi in
materia di salute e sicurezza sul lavoro sostanzialmente prevedendo, con lart. 13 del D. Lgs. n.
81/2008, che la vigilanza sull'applicazione della legislazione in materia di salute e sicurezza net
luoght di lavoro sia svolta invia paritari dall’Azienda sanitaria locale competente per territorio e
dall'lspettorato nazionale del lavoro mediante le sue sedi territoriali. St rammenta che uno det punti
qualificanti della nuova normativa € la ridefinizione della figura del preposto (artt. 18 e 19 del D.
Lgs. n. 81/200) che assume nel contesto di gestione aziendale della sicurezza sul lavoro un ruolo
centrale a flanco del datore di lavoro. Il datore di lavoro ha infatti l'obbligo di individuare il
preposto o i preposti per l'effettuazione delle attivita di vigilanza stabilite dall'art. 19 del Testo
Unico prevedendo un importante apparato sanzionatorio di carattere penale.

L'INL & intervenuto sul tema con le circolari n. 3/2021 e 4/2021 che si riproducono in allegato.

2. LAVORO NERO O IRREGOLARE

Q) Maxi sanzione per lavoro sommerso
Con nota n. 856/2022 l'lspettorato Nazionale del Lavoro (I.N.L.) ha pubblicato un vademecum a
chiarimento di alcunt rilevanti aspetti applicativi della maxisanzione per lavoro sommerso ed
irregolare (c.d. lavoro in nero), introdotta con l'articolo 3 del decreto legge n. 12/2002 (conv. in L
23 aprile 2002 n. 73).
La nota chiarisce e riassume molti aspetti della norma; in specie relativamente all'ambito soggettivo
st specifica che la “maxi sanzione” si applica in genere ai datori di lavoro privati, alle imprese,
comprese quelle dell'agricoltura, agli entt pubblici economici, alle persone fisiche che utilizzino
prestaziont di lavoro occasionali (col libretto famiglia) disattendendo le prescrizionti previste (art.
54-bis, comma 6, lett. a, del d.l. n. 50/2017). sono esclusi dalla maxi sanzione i datori di lavoro
domestico, sempreche il lavoro domestico non dissimuli altre tipologie lavorative. Il lavoro
irregolare oggettivamente si qualifica qualora st abbiano contestualmente:
l'omissione datoriale relativa alla comunicazione preventiva di instaurazione del rapporto di lavoro
(entro le ore 24 del giorno antecedente); la sussistenza, nel caso concreto, di un rapporto di lavoro
che sia ascrivibile alle forme della subordinazione (ex art . 2094 c.c.). Di norma quindi la maxi
sanzione non si applica nel contesto di rapporti lavorativi presenti in un ambito societario cost
come nell'alveo familiare.
La legge fissa la maxi sanzione secondo una precisa graduazione, e per ciascun lavoratore
impiegato in modo irregolare, in rapporto al numero det giorni lavorati ed al tempo di durata
dell'impiego irregolare.
a) da euro 1.800 a euro 10.800 in caso di impiego di lavoratori sino a trenta giorni di lavoro;
b) da euro 3.600 a euro 21.600 in caso di impiego di lavoratori da trentuno a sessanta giornt di
lavoro;
¢) da euro 7.200 a euro 43.200 in caso di impiego di lavoratori oltre sessanta giornt di lavoro.
la sanzione e poi incrementata del 20% per:
la presenza irregolare di lavoratori extracomunitari senza permesso di soggiorno;
l'imptego di minori in violazione dei requisiti previsti per 'ammissione al lavoro (almeno diect anni
di scuola dell'obbligo e il compimento det sedici anni);
la presenza al lavoro di soggetti fruitori del reddito di cittadinanza.
la maggiorazione viene poi raddoppiata in caso di recidiva (quando il datore abbia, nel triennio
precedente, gia violato la normativa di cui si tratta e sia stato oggetto di sanzioni amministrative o
penaly).
La nota I.N.L. rammenta poi (in forza delle scriminanti previste dall'art. 3, comma 4, del d.l n.
12/2002 ovvero in caso di adesione del datore alla diffida ispettiva ex art. 22, comma 3-ter, del
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d.lgs. n. 151/2015) che il datore "infedele” puo evitare la maxi-sanzione attraverso comportamenti
che, accertati nel corso dell'accesso ispettivo, evidenzino sostanzialmente la volonta del datore di
non occultare il rapporto di lavoro o comunque di sanare l'inadempimento. Secondo U'I.N.L. gli
ispettori del lavoro non adotteranno la maxi sanzione qualora sia intervenuta la integrale e
spontanea regolarizzazione del rapporto di lavoro ab origine in "nero”, prima cioé dell’
accertamento della irregolarita da parte di organismi di vigilanza in materia lavoristica,
previdenziale o fiscale o comunque prima della possibile convocazione per l'espletamento del
tentativo di conciliazione monocratica, ovvero in caso di differente qualificazione del rapporto di
lavoro. St ricorda che la intervenuta regolarizzazione si perfeziona nei casi in cut il datore abbia -
entro la scadenza del primo adempimento contributivo, in pratica fino al giorno 16 del mese
successivo a quello di inizio della prestazione irregolare - effettuato la comunicazione di
assunzione; restano ferme le diverse sanzioni relative alla violazione degli adempimenti
previdenziali e rispetto alla tardiva comunicazione oppure nel caso sia inutilmente spirato il termine
del precitato primo adempimento contributivo ed il datore abbia - entro 12 mesi dal termine
stabilito per il pagamento dei contributi dovuti alllLN.P.S. - comunque spontaneamente
denunciato la propria situazione (la norma prevede altre correlate condizioni quali il versamento
dei contributi dovuti e sanzioni civili connesse, entro trenta giorni dalla denuncia, nonché la
comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro da cui risulti la data di effettivo inizio della
prestazione). Ancora non si avra la maxi sanzione in caso di ottemperanza alla diffida degli ispettori
attraverso: a) l'assolvimento da parte dell’azienda delle disposizioni contenute nella diffida elevata
in sede ispettiva e proceda, per i dipendentti in forza, alla regolarizzazione del rapporto in “nero”;
la diffida ispettiva si considera a buon fine e non st avra la sanzione quando il datore net 120 giorni
dalla notifica del verbale abbia provveduto alla instaurazione di un rapporto di lavoro subordinato
vuol mediante un contratto a tempo indeterminato, anche part-time con un riduzione oraria non
superiore al 50% vuoi con un contratto a tempo pieno e determinato di durata non inferiore a tre
mesi, oppure attraverso il mantenimento al lavoro dei dipendenti in nero per un periodo (al netto
dei giorni di lavoro irregolari) di almeno tre mesi (90 giornt di calendario); b) quando il datore di
lavoro procede alla regolarizzazione per dipendenti assunti ed occupati successivamente ad un
periodo di lavoro nero; la regolarizzazione riguarda ovviamente solo il periodo di lavoro irregolare
Cio a condizione che il datore, nel termine di 45 giorni, dalla diffida, proceda alla rettifica della data
di effettivo inizio del rapporto, al pagamento dei contributi, al pagamento delle sanziont in misura
minima; ¢) quando il datore di lavoro procede alla regolarizzazione di dipendenti occupati ma non
assunti secondo legge ma non presenti ed in forza all'atto dell’accesso ispettivo. Nelle ultime due
ipotesi il datore di lavoro non & onerato del mantenimento in servizio “per almeno tre mesi” del
personale irregolare poiché cio é previsto dalla legge unicamente per i lavoratori trovati in azienda
al momento dell’accesso ispettivo. In particolare per quanto riguarda il settore agricolo appare
utile infine il raccordo con la precedente nota I.N.L. (prot. n. 151) del 2/2/2022, relativamente alla
possibile sospensione dell'attivita aziendale disposta dagli ispettori del lavoro e qualora st accerti
l'irregolare occupazione di lavoratori nell'azienda agricola in ragione della intrinseca stagionalita
dei lavori e/o dalla natura avventizia delle prestazioni di lavoro. Nella nota del febbraio 2022 infatti
l'Ispettorato nazionale chiarisce che per ottenere la revoca del provvedimento di sospensione
dell'attivita imprenditoriale non & necessario il mantenimento “forzoso” del rapporto di lavoro deti
lavoratori irregolari, per almeno 3 mesi, come in precedenza visto; rispetto al lavoro nero in
agricoltura st avra quindi, salvo il caso inerente il personale extracomunitario per il quale si
prevedono ulteriori requisiti (pagamento della somma sanzionatoria aggiuntiva, pagamento det
contributt di legge ed inoltro delle denunzie contributive inps), un doppio binario: in relazione
allandamento produttivo ed alle colture in essere sara per il datore di lavoro agricolo " possibile la
regolarizzazione del personale interessato con soluzioni contrattuali diverse, pur sempre
compatibili con la prestazione di lavoro subordinato gia resa’ anche se meramente ai fini della
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revoca del provvedimento di sospensione dell'attivita; nel caso in cui la assunzione avvenga per un
lasso temporale inferiore ai tre mesi, 'azienda non potra accedere al trattamento sanzionatorio piu
favorevole previsto in caso di diffida; nelle altre ipotesi si dovra applicare il regime ordinario
definendo, ad esempio, per i dipendenti irregolari in violazione delle norme, nuovi rapporti di
lavoro vuoicon contratto a tempo indeterminato, anche part-time (non meno del 50%), o contratti
a termine (a tempo pieno) e di durata di almeno 3 mesi.

(i) Settore agricolo: lavoro irregolare sospensione attivita. Circolare Ispettorato Naz.
Lavoro per attivita non differibili.

Nuovo intervento dell'lspettorato Nazionale del Lavoro — INL in materia di sospensione delle
attivita aziendali come conseguenza della violazione delle regole sull'avviamento al lavoro (c.d.
lavoro nero).
Nel febbraio 2022 U'INL era intervenuto sulla materia relativamente alle condizioni per la revoca del
provvedimento di sospensione (v. circolare INL n. 151 del 2 febbraio 2022), nellambito
dell'agricoltura; oggi llspettorato interviene ad ulteriore chiarimento per disciplinare la
sospensione delle attivita quando queste hanno caratteristiche tali da essere ritenute non differibili.
La Direzione centrale coordinamento giuridico, dell'lspettorato Nazionale del Lavoro (INL), ha
infatti diramato la nota n. 1159 del 7 giugno 2022, con la quale vengono forniti orientamenti
applicativi relativamente all'adozione del richiamato provvedimento di sospensione (art. 14 D.lgs.
n. 81/2008) avuto riguardo ai casi di attivita la cui interruzione potrebbe comportare gravi
conseguenze ai beni ed alla produzione (come, in particolare, nel settore agricolo, della raccolta
prodotti ortofrutticoli o in quello zootecnico e degli allevamentti in genere).
L'lspettorato interviene sull'argomento sulla base del parere del Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali che, con nota prot. n. 4916 del 26 maggio 2022, aveva stabilito come con
l'introduzione del “nuovo” provvedimento di sospensione, la vigente normativa prevedesse
l'assenza di discrezionalita in relazione alle procedure di sospensione delle attivita in capo al
personale ispettivo fatta salva (in forza del comma 4 dell'art. 14) la possibilita di farne decorrere
gli effetti in un momento successivo a meno che “non si riscontrino situazioni di pericolo imminente
o di grave rischio per la salute dei lavoratori o dei terzi o per la pubblica incolumita”.
Nella circolare, U'INL richiama anche i criteri gia contenuto nella nota INL n. 3/2021 avuto riguardo
alla mancata adozione del provvedimento di sospensione che, secondo lispettorato nazionale e
da considerarsi una extrema ratio rispetto alla fisiologica applicazione della norma di legge,
determinata dal rischio che dall'adozione del provvedimento possa derivare una situazione di
pericolo imminente o di grave rischio per la salute dei lavoratori o det terzi o per la pubblica
incolumita, valutazione da assumere in sede ispettiva, effettuando un bilanciamento degli interessi
coinvolti e da una accurata motivazione.
La circolare INL n. 1159/2022 in particolare si sofferma sul problema degli allevamenti, essendo
possibile che dalla sospensione dell'attivita di allevamento di animali derivi un grave rischio per la
pubblica incolumita, ovvero conseguenze di natura igienico sanitaria legate al mancato
accudimento degli animali.
Analogamente, secondo U'INL, l'ispettore presente in azienda in sede di controllo dovra valutare
analoghe casistiche quando dalla sospensione possano derivare significativi danni per ragioni
tecniche, sanitarie o produttive (ad es. per linterruzione di cicli produttivi avviati o dannt agli
impianti per l'improwvisa interruzione); in tali ipotesi la valutazione da fare a cura dell'ispettore e
sul possibile posticipo degli effetti della sospensione in un momento successivo a quello
delladozione del provvedimento, con riferimento al momento della “cessazione dell'attivita
lavorativa in corso che non puo essere interrotta”, intendendo pertanto per attivita lavorativa "non
solo il singolo turno dilavoro ma il ciclo produttivo in corso, dalla cut interruzione possano derivare
conseguenze gravi di natura economica (vedi raccolta det frutti maturi, vendemmia in corso, ecc.)”
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e sempre considerando come “dal posticipo degli effetti della sospensione non derivino rischi per
la salute dei lavoratori o dei terzi o per la pubblica incolumita”.

Resta fermo che la continuazione dell'attivita per mancata adozione del provvedimento o per
posticipazione det suoi effetti deve comunque avvenire nel rispetto di ogni condizione di legalita
e di sicurezza, l'lspettorato Nazionale sul punto chiarisce infatti che “sara ad esempio impedito ai
lavoratori c.d. “in nero” di continuare a svolgere la propria attivita sino ad una completa
regolarizzazione” ribadendo poi la possibilita, ai sensi del comma 1 dell’art. 14, di “imporre
specifiche misure atte a far cessare il pericolo per la sicurezza o per la salute det lavoratori durante
il lavoro”.

Richiesta parere su condizioni di revoca del provvedimento di sospensione ex art. 14 D.Lgs. n.
81/2008.

Ispeziont sul lavoro - Revoca del provvedimento di sospensione dell'attivita imprenditoriale -
Irregolare occupazione di lavoratori impiegati nel settore agricolo e nel settori produttivi
caratterizzati dalla stagionalita o dalla natura avventizia delle prestazioni di lavoro - Impiego
irregolare di lavoratori extracomunitari privi di permesso di soggiorno da parte di aziende agricole
- Condizioni di revoca del provvedimento di sospensione - Pagamento somma aggiuntiva -
Regolarizzazione dei lavoratori in nero

Oggetto: richiesta parere su condizioni di revoca del provvedimento di sospensione ex art. 14 D.Lgs.
n. 81/2008.

E pervenuta alla scrivente Direzione la richiesta di parere in oggetto, concernente i presupposti
necessari per la revoca del provvedimento di sospensione dell'attivita imprenditoriale di cut all'art.
14 del D.Lgs. n. 81/2008.

In particolare, il quesito concerne le condizioni necessarie ai fint della revoca del provvedimento,
laddove lo stesso sia stato adottato per l'irregolare occupazione di lavoratori impiegati nel settore
agricolo e nei settori produttivi caratterizzati dalla stagionalita o dalla natura avventizia delle
prestaziont di lavoro.

St chiede se sia possibile, in tali casi, ritenere condizione sufficiente, ai fini della revoca, la
regolarizzazione del rapporto di lavoro attraverso la stipula di un contratto di lavoro a tempo
determinato di durata inferiore a 90 giorni, atteso che - come chiarito dal Ministero del lavoro e
delle politiche sociali - in fase di revoca non risulta necessario il requisito del mantenimento del
rapporto di lavoro per almeno 3 mesi previsto per legge.

Inoltre, con specifico riferimento all'ipotesi di impiego irregolare di lavoratori extracomunitart privi
di permesso disoggiorno da parte di aziende agricole, si chiede se il solo pagamento della somma
aggtuntiva prevista dal citato art. 14 possa consentire la revoca del provvedimento di sospensione.
Al riguardo, acquisito il preventivo parere dell'Ufficio legislativo del Ministero del lavoro e delle
politiche sociali che si & espresso con nota prot. n. 847 del 31 gennaio 2022, si rappresenta quanto
segue.

Le condiziont di legge necessarie per la revoca del provvedimento di sospensione sono, oltre al
pagamento della somma aggiuntiva, la regolarizzazione dei lavoratori "in nero" "di norma" - come
testualmente chiarito dalla circ. n. 26/2015 del Ministero del lavoro e delle politiche sociali -
"mediante le tipologie contrattuali indicate dalla disciplina in materia di maxisanzione".

Va da sé che, nel caso in questione, resti quindi possibile la regolarizzazione del personale
interessato con soluziont contrattuali diverse, pur sempre compatibili con la prestazione di lavoro
subordinato gia resa. Resta inteso che eventuali soluzioni di regolarizzazione diverse da quelle
indicate dal legislatore, cost come il mantenimento in servizio per un periodo di tempo inferiore at
3 mesi, non consentira l'ammissione al pagamento della diffida, comunque impartita, ex art. 13
D.Lgs. n. 124/2004.
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Con riferimento alla regolarizzazione dei lavoratori extracomunitari privi del permesso di
soggiorno, pur nella impossibilita di una piena regolarizzazione e tenuto conto delle differenti
modalita di pagamento dei contributi previdenziali per il settore agricolo, in linea con quanto gia
chiarito con ML circ. n. 26/2015, il datore di lavoro dovra fornire prova del pagamento della somma
aggiuntiva at fini della revoca e provvedere al versamento dei contributi di legge laddove i termini
siano gia scaduti, ovvero fornire prova della avvenuta denuncia contributiva secondo le modalita
previste dall'INPS.

(iii) Il Caporalato e lo sfruttamento dei lavoratori
Come noto e stata pubblicata, sulla G.U. n. 257 del 03/11/2016, la legge 29 ottobre 2016, n. 199,
concernente "Disposiziont in materia di contrasto at fenoment del lavoro nero, dello sfruttamento
del lavoro in agricoltura e di riallineamento retributivo nel settore agricolo”. Per quanto rilevante
l'intero assetto normativo, e di assoluta importanza la norma che ha ridefinito i contorni del reato

di caporalato ed ha introdotto il reato di sfruttamento, con rilevante inasprimento delle sanzioni

penali e delle misure cautelari.

Riportiamo di seguito il testo dell’art. 603 bis c.p., come modificato dalla legge.

La norma e entrata in vigore dal 4 novembre 2016.

603 BIS C.P.

Vecchio Testo

Nuovo testo dal 04/11/2016

Salvo che il fatto costituisca piu grave reato,
chiunque svolga un'attivita organizzata di
intermediazione, reclutando manodopera o
organizzandone l'attivita lavorativa
caratterizzata da sfruttamento, mediante
violenza, minaccia, o intimidazione,
approfittando dello stato di bisogno o di
necessita dei lavoratori, € punito con la
reclusione da cinque a otto anni e con la multa
da 1.000 a 2.000 euro per ciascun lavoratore
reclutato.

Al fint del primo comma, costituisce indice di
sfruttamento la sussistenza di una o piu delle
seguenti circostanze:

1) la sistematica retribuzione dei lavoratori in
modo palesemente difforme dai contratti
collettivi nazionali o} comunque

Salvo che il fatto costituisca piu grave reato, e
punito con la reclusione da uno a set anni e
con la multa da 500 a 1.000 euro per ciascun
lavoratore reclutato, chiunque:

1) recluta manodopera allo scopo di destinarla
al lavoro presso terzi in condizioni di
sfruttamento, approfittando dello stato di
bisogno dei lavoratori,

2) utilizza, assume o impiega manodopera,
anche mediante l'attivita di intermediazione
di cut al numero 1), sottoponendo i
lavoratori a condizioni di sfruttamento ed
approfittando del loro stato di bisogno.

Se i fatti sono commessi mediante violenza o

minaccia, st applica la pena della reclusione da

cinque a otto annt e la multa da 1.000 a 2.000

euro per clascun lavoratore reclutato.

Al fint del presente articolo, costituisce indice
di sfruttamento la sussistenza di una o piu
delle seguenti condiziont:

1) la reiterata corresponsione di retribuziont in
modo palesemente difforme dai contratti
collettivi nazionali o territoriali stipulati
dalle  organizzaziont  sindacali  piu
rappresentative a livello nazionale, o
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sproporzionato rispetto alla quantita e
qualita del lavoro prestato;

2) la sistematica violazione della normativa
relativa all'orario di lavoro, al riposo
settimanale, all'aspettativa obbligatoria, alle
ferie;

3) la sussistenza di violazioni della normativa in
materia di sicurezza e igiene net luoghi di

lavoro, tale da-esporre- il lavoratore apericolo
lasi " s
personale;

4) la sottoposizione del lavoratore a condizionti
di lavoro, metodi di sorveglianza, o a
situaziont  alloggiative  particolarmente
degradanti.

Costituiscono aggravante specifica e
comportano l'aumento della pena da un terzo
alla meta:

1) il fatto che il numero dilavoratori reclutati sia
superiore a tre;

2) il fatto che uno o piu dei soggetti reclutati
stano minori in eta non lavorativa;

3) l'aver commesso il fatto esponendo i
lavoratori intermediati a situazioni di grave
pericolo, avuto riguardo alle caratteristiche
delle prestazioni da svolgere e delle
condiziont di lavoro.

comunque sproporzionato rispetto alla
quantita e qualita del lavoro prestato;

2) la reiterata violazione della normativa
relativa all'orario di lavoro, ai periodi di
riposo, al riposo settimanale, all'aspettativa
obbligatoria, alle ferie;

3) la sussistenza di violazioni delle norme in
materia di sicurezza e igiene nei luoghi di
lavoro;

4) la sottoposizione del lavoratore a condiziont
di lavoro, a metodi di sorveglianza o a
situaziont alloggiative degradanti.

Costituiscono aggravante specifica e
comportano l'aumento della pena da un terzo
alla meta:

1) il fatto che il numero di lavoratori reclutati
sia superiore a tre;

2) il fatto che uno o piu dei soggetti reclutati
siano minori in eta non lavorativa;

3) laver commesso il fatto esponendo i
lavoratori sfruttati a situazioni di grave
pericolo, avuto riguardo alle caratteristiche
delle prestazioni da svolgere e delle
condizioni di lavoro.

Come si vede, la norma, nel mantenere sostanzialmente il reato di intermediazione illecita (introdotto
con legge n. 148/2011), introduce ex novo la fattispecie relativa allo “sfruttamento del lavoro”, che e
astrattamente configurabile anche in assenza di “"caporali” o “intermediaziont illecite” e potra, quindi,

riguardare anche lavoratori assunti mediante le ordinarie regole di reclutamento.

La norma é applicabile a tutti i datori di lavoro (compresi i datori del settore pubblico, i datori di lavoro

domestico, ecc...).
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Punto qualificante della norma &, quindyi, la ridefinizione "in pejus” dell’articolo previgente, avuto riguardo
alla figura del datore di lavoro, in precedenza sottoposto eventualmente unicamente alle regole del
“concorso nel reato”, ex art. 110 c.p.

Il reato di sfruttamento del lavoro si verifica quando chiunque

“utilizza, assume o impiega manodopera, anche mediante ['attivita di intermediazione di cui al numero 7
(e cioé attraverso ( caporali, ndr,), sottoponendo i lavoratori a condizioni di sfruttamento ed approfittando
del loro stato di bisogno”.

La norma definisce alcunt “indici” c.d. di sfruttamento e cioé degli indicatori, fondati in genere su norme
di carattere contrattuale organizzative ed economiche. Questi “indicatori” sono definiti, nel nuovo testo,
in modo ancor piu penalizzante rispetto a quelli gia in precedenza esistenti nel vecchio 603 bis c.p. in
tema di sfruttamento.

Secondo la legge, infatti, costituisce indice di sfruttamento la sussistenza di una o piu delle seguenti

condiziont

e la reiterata corresponsione di retribuzioni in modo palesemente difforme dai contratti collettivi
nazionali o territoriali stipulati dalle organizzazioni sindacali piu rappresentative a livello nazionale, o
comunque sproporzionato rispetto alla quantita e qualita del lavoro prestato;

¢ la reiterata violazione della normativa relativa all'orario di lavoro, ai periodi di riposo, al riposo
settimanale, all'aspettativa obbligatoria, alle ferie;

¢ la sussistenza di violazioni delle norme in materia di sicurezza ed igiene nei luoght di lavoro;

¢ la sottoposizione del lavoratore a condizioni di lavoro, a metodi di sorveglianza o a situazioni
dell'alloggio degradanti.

St ha, quindy, “sfruttamento” quando il lavoratore sia “reiteratamente” retribuito in modo palesemente
difforme dalle previsioni della contrattazione collettiva o comunque sproporzionato rispetto alla quantita
e qualita del lavoro prestato; ovvero quando vengono “reiteratamente” violate le norme in materia di
orario di lavoro straordinario non pagato, mancanza del riposo settimanale / domenicale oppure non
siano riconosciute le ferie.

In caso di “retribuzione inferiore al contratto” o violazione delle norme in materia di orario di lavoro, la
“sistematicita”, che era prevista nel vecchio art. 603 bis, che € un comportamento costante nel tempo,
conforme ad un metodo, cede il passo alla “reiterazione”, che e la mera ripetizione dell'azione (anche
due sole volte, in astratto).

Da notare che per la violazione delle norme in materia di igiene e sicurezza (che costituiscono un ulteriore
e distinto indice di “sfruttamento”), non e richiesta nemmeno la reiterazione; basta percio anche una sola
violazione della complessa disciplina in materia di sicurezza sul lavoro, perché possa realizzarsi, in
astratto, tale condizione di sfruttamento.

Perché vi sia la applicabilita astratta della fattispecie penale qui dedotta, indiscutibilmente occorrono
comunque due condiziont:

- lo sfruttamento del lavoratore;

- l'approfittamento dello stato di bisogno.

Cerchiamo di analizzare i concetti sopra enucleati (elemento oggettivo del reato), anche alla luce della
disciplina previgente nonché della dottrina e della giurisprudenza inerente al "vecchio” 603 bis c.p.
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Sfruttamento
L'attivita lavorativa svolta dalle persone impiegate deve essere in primo luogo caratterizzata da
sfruttamento.

Il secondo comma dell'art. 603 bis stabiliva che erano indice di sfruttamento la sussistenza di una o piu
delle circostanze specificamente elencate, era richiesto il carattere della “sistematicita” (oggi reiterazione)
quanto alla retribuzione dei lavoratori in modo “palesemente” difforme dai contratti collettivi o
comunque sproporzionato, ovvero quanto alla violazione della normativa in tema di orario di lavoro,
riposo, aspettativa, ferie; il carattere della sistematicita non é richiesto invece con riguardo alle violazioni
in tema di sicurezza ed igiene net luoght di lavoro, ovvero alla sottoposizione del lavoratore a condizioni
di lavoro, metodi di sorveglianza o situazioni alloggiative particolarmente degradanti.

E da rilevare come il legislatore (richiedendo ad esempio che le condizioni di lavoro siano
“particolarmente” degradanti) abbia voluto circoscrivere la fattispecie criminosa alle ipotesi
maggiormente ed evidentemente lesive della dignita umana del lavoratore. La nozione di sfruttamento,
in tema di delitti contro la personalita individuale, & gia stata presa in esame dalla giurisprudenza con
riguardo agli artt. 600 e 600 ter; gli "indict di sfruttamento” oggi in esame si riferiscono solo allo
sfruttamento delle prestazioni lavorative (e non ad es. di quelle sessuali), ovwvero comunque ad altre forme
di sfruttamento della persona: l'interpretazione del concetto di “sfruttamento”, nell'ambito delle diverse
disposizioni previste dalla legge penale, continuera quindi a seguire percorsi paralleli, ma non del tutto
coincidentt.

Per circoscrivere la nozione di “sfruttamento” si e richiamata linterpretazione fornita dalla
glurisprudenza in ordine al medesimo concetto ai fini della configurabilita del reato di pornografia
minorile (Cass. sez. un. 31 maggio 2000): lo sfruttamento non necessariamente assumera una
connotazione economica, ma potrebbe essere inteso in termint piu ampi, come sinonimo di utilizzazione
a fini egoistici di un soggetto da parte di un altro.

Determinante, secondo la giurisprudenza, ¢ lo stato di soggezione in cui le persone offese dal reato — i
lavoratori - versano, essendo sottoposte all'altrui potere di disposizione, che si estrinseca nell’esigere,
con violenza fisica o psichica, prestazioni lavorative od altri bisogni “di fare” (Cass. 9 novembre 2005).

Alcuni commentatori hanno espresso perplessita relativamente alla possibilita che la condizione di
assoggettamento venga realizzata attraverso la creazione di uno stato di soggezione psichica (l'art.
600 prevede fra le condotte rilevanti quella di approfittamento di una situazione di inferiorita psichica),
dato che l'introduzione di una formula cost indeterminata potrebbe essere interpretata come il tentativo
di reinserire nel codice penale la norma incriminatrice del plagio.

Ancora, con riguardo alla nozione di approfittamento di una situazione di necessita, in giurisprudenza
(Cass. sez. lll, 20 dicembre 2004, n. 3368) si e ritenuto che la situazione di necessita cui fa riferimento l'art.
600, comma 2, c.p., che sanziona la riduzione in schiavitu o in una condizione ad essa analoga, va intesa
come qualsiasi situazione di debolezza e di mancanza materiale o morale, idonea a condizionare
la volonta della persona, e non ¢, pertanto, identificabile nello stato di necessita cut fa riferimento l'art.
54 c.p. ma, piuttosto, nello stato di bisogno menzionato nell'art. 1148 c.c. (cfr. anche Cass., 6 maggio
2010, n. 21630, Cass. pen. 2011, 1433; Cass., 13 novembre 2008, n. 46128), secondo cui integra il delitto
di riduzione in schiavitt mediante approfittamento dello stato di necessita altrui, la condotta di chi
approfitta della mancanza di alternative esistenziali di un immigrato da un Paese povero,
imponendogli condizioni di vita abnormi e sfruttandone le prestazioni lavorative.
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Altri hanno rilevato che, perché sussista la costrizione a prestazioni —in presenza dello stato di necessita,
che e un presupposto della condotta approfittatrice dell'agente e che deve essere inteso come situazione
di debolezza o mancanza materiale o morale atta a condizionare la volonta della persona, — &
sufficiente l'approfittamento di tale situazione da parte dell’autore; mentre la costrizione alla
prestazione deve essere esercitata con violenza o minaccia, inganno o abuso di autorita nei confronti di
colui che non si trovi in una situazione di inferiorita fisica o psichica o di necessita (Cass. sez. |, 16 marzo
2006, n. 11348).

Stato di bisogno
In senso generale, lo stato di bisogno e quella situazione di forte disagio economico, che compromette
anche le necessita di vita primarie del soggetto.

Dal punto di vista generale si e visto in precedenza come il concetto di approfittamento di una situazione
di necessita sia gia previsto dall’art. 600 c.p., avendo enucleato i principali elementi atti a caratterizzare
la fattispecie.

Secondo la giurisprudenza, come si e osservato, la situazione di necessita cui fa riferimento l'art. 600,
comma 2, non e identificabile nello stato di necessita ex art. 54 c.p., ma, piuttosto, nello stato di bisogno
menzionato nell'art. 1148 c.c. (cost come nella condotta di chi approfitti della mancanza di alternative
esistenzialt di un immigrato da un Paese povero).

L'inserimento, accanto allo “stato di necessita”, nell’art. 603 bis di nuovo conio, dello “stato di bisogno”
dei lavoratori, non sembra quindi tale da far ritenere rilevanti situazioni diverse da quelle gia prese in
esame nell'ambito dei visti orientamentt interpretativi. Per eventualmente ulteriormente approfondire il
concetto di stato di bisogno serve richiamare la giurisprudenza di legittimita, che si &€ formata in ordine
all'art. 644 c.p. (usura), richiamando in particolare il concetto di “vulnerabilita” della vittima, che non
ha nessuna alternativa se non sottomettersi all’abuso.

Si segnala, poi, come in tema di usura lo stato di bisogno sia stato qualificato come

“stato di necessita tendenzialmente irreversibile, non tale da annientare in modo assoluto qualunque
liberta di scelta, ma che comunque, comportando un impellente assillo, compromette fortemente la
liberta contrattuale del soggetto, inducendolo a ricorrere al credito a condizioni stavorevolt”.

La giurisprudenza in tema di usura ha, infatti, ritenuto pacifico attestare come lo stato di bisogno connoti
una condizione di minorita ben piu grave che non quella descritta dal termine “difficolta”, integrando
una situazione di “estrema criticita” "tale da compromettere gravemente il soddisfacimento di esigenze
elementari e da ridurre la vittima in una condlizione di assillo non diversamente fronteggiabile’. Ancora,
le “condiziont di difficolta economica o finanziaria” della vittima, che integrano la materialita del reato, si
distinguono dallo “stato di bisogno” ... perché le prime consistono in una situazione meno grave ed in
astratto reversibile, che priva la vittima di una piena liberta contrattuale, laddove la seconda consiste
invece in uno stato di necessita tendenzialmente irreversibile, che, pur annientando in modo
assoluto qualunque liberta di scelta, comporta un impellente assillo, tale da compromettere fortemente
la liberta contrattuale del soggetto, inducendolo a ricorrere al credito a condizioni sfavorevoli (Cass., sez.
Il, 25 marzo 2014, n. 18778).

Lo stato di bisogno in cui deve trovarsi la vittima puo essere di qualsiasi natura, specie e grado (Cass.,

sez. ll, 1 ottobre 2013, n. 709); lo stato di bisogno va inteso quindi non come uno stato di necessita tale
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da annientare in modo assoluto qualunque liberta di scelta, ma come un impellente assillo che limita
la volonta del soggetto.

Elemento soggettivo del reato

Per quanto attiene l'elemento soggettivo del reato, la dottrina ha affermato la sufficienza del dolo
(generico — evento dannoso voluto e preveduto), ancorché sia ritenuto necessario che l'agente si
rappresenti “lo stato di bisogno o di necessita in cui versa il lavoratore sfruttato”, non essendo
sufficiente, quindi, la mera disattenzione o negligenza, secondo altri viceversa e necessario il dolo
specifico e cioe la consapevole volonta di approfittare di uno stato di bisogno.

Orientamenti della Cassazione
Due interessanti pronunzie della Cassazione confermano, sulla base del vecchio testo, l'orientamento
innanzi citato, relativamente alla sussistenza delle condotte, in particolare

“in tema di intermediazione illecita e sfruttamento del lavoro (art. 603 bis c.p.) deve ritenersi carente la
motivazione sulla base della quale si affermi la configurabilita di detto reato riguardo soltanto gli
elementi indicativi dello sfruttamento (quali nella specie — trattandosi di operai distaccati da altre
imprese — un orario di lavoro largamente superiore alla regola delle otto ore giornaliere la
corresponsione di meta della retribuzione dovuta, essendo l'altra meta destinata ai titolari delle imprese
distaccanti il mancato riconoscimento del diritto alle ferie ed alle assenze per malattia), senza che risulti
dimostrata la sussistenza anche dell’altro necessario elemento, costituito di violenza, minaccia o
intimidazione” (Corte di Cassazione, sez. V pen., 21 aprile 2016, n. 16735).

Ancora,

“guanto al merito deve premettersi che la fattispecie incriminatrice ex art. 603 bis c.p., € stata introdotta
con Decreto legge 13 agosto 2011, convertito in Legge 14 settembre 2011, e va subito osservato che la
descrizione delle condotte ivi indicate e dei modi di realizzazione dello sfruttamento, le severi cornici
edittali di pena previste, la collocazione tra ( delitti contro la personalita individuale, rivelano con
chiarezza l'intenzione del legislatore di destinare la stessa alla prevenzione / repressione di fatti
caratterizzati da un disvalore che eccede in maniera netta la semplice violazione delle condizioni
di liceita dell’interposizione e della somministrazione della manodopera, comportamento il cui
controllo in ambito penalistico rimane affidato alle previsioni del Decreto legislativo n. 276 del 203,
all‘articolo 78.

In proposito questa Corte, Sez. 5 sent. 145917, ha gia considerato che "Il reato di cui all’articolo 603 bis
cp., punisce tutte quelle condotte distorsive del mercato del lavoro, in quanto caratterizzate dallo
sfruttamento mediante violenza, minaccia o intimidazione, approfittando dello stato di bisogno
o di necessita dei lavoratori e che non si risolvono nella mera violazione delle regole relative
all’avviamento al lavoro sanzionate dal Decreto legislativo 10 settembre 2003, articolo 18.

In modo coerente con limpostazione sistematica che l'ha collocata tra ( delitti contro la personalita
individuale, la norma prevede che lo sfruttamento della manodopera debba avvenire tramite condotte
alternativamente contemplate di violenza, minaccia o intimidazione, idonee — nel ricorrere dell’altro
presupposto dell’approfittare da parte del soggetto attivo dello stato di bisogno o di necessita -
ad attestare alla sua dignita di uomo, non essendo, quindi, la sola condizione di sfruttamento
sufficiente ad integrare il delitto” (Corte di Cassazione, Sez. 5 pen, 21 aprile 2076, n. 16373).

“Se ( fatti sono commessi mediante violenza o minaccia, si applica la pena della reclusione da cinque a
otto anni e la multa da 1.000 a 2.000 euro per ciascun lavoratore reclutato”.
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Per le nozioni di violenza e minaccia, quali strumenti per coartare la volonta altrui, cost come per la
“intimidazione”, si & sovente valutata la giurisprudenza relativa all'art. 416 bis c.p. (reato relativo a
fattispecie di mafia): lart. 603 bis richiede, infatti, che lattivita di intermediazione debba essere
organizzata, leffetto intimidatorio da qualsiasi attivita criminosa svolta in forma organizzata,
indipendentemente dal compimento di specifici atti di violenza o minaccia. La condotta puo consistere
soltanto nella violenza o nella minaccia, che comportino la perdita o la riduzione sensibile da parte del
soggetto passivo della capacita di determinarsi e di agire secondo la propria volonta (Cass. 9 gennaio
1985).

E quindi esclusa la rilevanza dell'inganno, o di altro mezzo fraudolento, con cui un soggetto sia indotto
a fare una cosa diversa da quella altrimenti voluta.

La violenza di cui si parla e costituita da una violenza o da una minaccia che abbiano l'effetto di
costringere taluno a fare, tollerare od omettere una condotta determinata.

La violenza, ovvero l'esplicazione di una energia fisica da cui derivi una coazione personale, puo essere
posta in essere con qualsiasi mezzo idoneo a privare il soggetto passivo, in rapporto alle condizioni
fisiche e psichiche di questo, della capacita di determinarsi ed agire secondo la propria volonta (Cass. 19
gennaio 1990).

Non rileva, quindi, secondo l'opinione dominante in dottrina e giurisprudenza, soltanto la violenza
“propria”, ma anche la violenza “impropria”, che si puo esplicare in forme molteplici dirette ad esercitare
pressiont sulla volonta altrut al fine di impedirne una libera manifestazione.

La violenza o minaccia non devono essere necessariamente esercitate, quindi, net confronti del soggetto
passivo del reato, ma anche su una terza persona (Cass. 3 dicembre 1982); non e necessario che vi sia
un rapporto di parentela o di amicizia nei confronti di tale persona: un effetto di coazione puo infatti
derivare anche da una violenza esercitata contro un terzo estraneo.

Il concetto di violenza comprende qualunque condotta che valga ad impedire il libero movimento del
soggetto passivo e ponga quest'ultimo nell'alternativa di non muoversi oppure di muoversi con il
pericolo di menomare lintegrita altrui, compreso lo stesso agente che ha creato consapevolmente
'ostacolo (Cass., sez. V., 15 ottobre 2008, n. 41311).

Secondo altri, in contrasto con la tesi dominante, si e ritenuto non condivisibile 'orientamento che
conduce ad ampliare l'ambito di operativita dell'art. 610 mediante la formulazione di un concetto unitario
di violenza che comprenda anche la violenza impropria: ai fint dell'art. 610 dovrebbe invece ritenersi
rilevante solo la violenza che si esaurisce nell'impiego della forza fisica, con esclusione anche delle
condotte di mera resistenza, che potrebbero essere ricondotte in certi casi al concetto di minaccia.
Venendo alla minaccia, st dovra osservare che la minaccia, ovvero la prospettazione di un danno ingiusto
e futuro, rileva ai sensi dell’art. 610 c.p. (violenza privata) in quanto sia mezzo per la coercizione della
volonta altrui.

Secondo la giurisprudenza l'elemento della minaccia consiste in qualunque azione o comportamento che
— tenuto conto delle condizioni in cut la vicenda si svolge — sia idoneo ad eliminare o ridurre nella
vittima la capacita di determinarsi liberamente (Cass., 5 novembre 2001; sempre Cass. sez. V, 26
gennaio 2006, n. 7214).

La giurisprudenza ha precisato (in tema di violenza privata) che nella nozione di minaccia rientra qualsiast
comportamento od atteggiamento intimidatorio dell’agente, che sia idoneo ad eliminare o ridurre
sensibilmente nel soggetto passivo la capacita di determinarsi ad agire secondo la propria volonta
indipendente.

Pertanto, non occorre una minaccia verbale od esplicita, essendo sufficiente un qualsiasi comportamento
od atteggiamento, tanto verso il soggetto passivo tanto verso altri, idoneo, avuto riguardo alle condizioni
ambientali in cut il fatto si svolge, ad incutere timore ed a suscitare la preoccupazione di subire un danno
ingiusto, onde ottenere che, mediante tale intimidazione, il soggetto passivo sia indotto a fare, tollerare
od omettere qualche cosa (Cass. 6 marzo 1989), la minaccia deve essere “seria”, con l'avvertenza che tale
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qualita deve essere accertata tenendo conto sia della capacita dell'agente, sia delle condizioni
fisiopsichiche della vittima.
Pur non essendo applicabili alla dedotta fattispecie si segnalano alcune pronunzie in materia di
"violenza”, che vedono come soggetto attivo l'imprenditore.
La giurisprudenza in tema di violenza privata (art. 610 c.p.) ha, poi, ancora ritenuto integri il reato la
condotta di un imprenditore che costringa alcuni lavoratori a sottoscrivere, al momento della loro
assunzione, una lettera di dimissioni per motivi personali, con la implicita minaccia di non procedere alla
loro assunzione qualora non avessero firmato la lettera. Si é ritenuto, inoltre, configurabile il reato di
violenza privata, consumata o tentata, a carico di datort di lavoro i quali costringano o cerchino di
costringere talunt lavoratori dipendenti ad accertare una novazione del rapporto di lavoro comportante
un loro demansionamento, mediante minaccia di destinarly, altrimenti, a forzata ed umiliante inerzia in
ambiente fatiscente ed emarginato dal resto del contesto aziendale, nella prospettiva di un susseguente
licenziamento (Cass. 8 marzo 2006, n. 31413). S veda Cass. sez. V, 30 aprile 2012, n. 36332, secondo cui
integra il delitto di tentata violenza privata la condotta del datore di lavoro che convochti la dipendente
— rientrata al lavoro dopo un periodo di astensione obbligatoria per maternita — in un locale fatiscente e
le prospetti di farla lavorare in un luogo degradato ed in condizioni invivibili nel caso di mancata
accettazione delle condizioni imposte dalla societa preordinate ad ottenere contro la sua volonta le
dimissiont od il prolungamento del periodo di allontanamento dal lavoro mediante l'astensione
facoltativa post — partum.
Il terzo comma dell'art. 603 bis contempla alcune circostanze aggravanti specifiche che comportano
l'aumento della pena da un terzo alla meta se.
1. il numero di lavoratori reclutati & superiore a tre;
2. uno o piu soggetti reclutati sono minori in eta non lavorativa;
3. il fatto € commesso esponendo i lavoratori intermediati a situazioni di grave pericolo, avuto riguardo
alle caratteristiche delle prestazioni da svolgere e delle condizioni di lavoro.

(iv)  Rapporti con la illecita intermediazione prevista dai reati contravvenzionali ed altri
reati

La attuale normativa ha rapporti con altri reati similarti e rischi di sovrapponibilita.

Sulla base della giurisprudenza i reati della stessa sezione del codice (es. art. 600, Riduzione o

mantenimento in schiavitu) che, come il reato di cut all'art. 603 bis, prevedono lo sfruttamento di persone

mediante condotte attuate anche con violenza e minaccia, si potra avere il concorso di reati con le altre
ipotesi criminose, le quali si caratterizzano per le particolari modalita con cui si esplica l'intimidazione

e lo sfruttamento dei lavoratori (ad es. art. 572 c.p. maltrattamenti in famiglia o verso fanciulli, art. 572

C.p. percosse, art. 582 c.p. lesion, art. 609 bis violenza sessuale).

Secondo molti commentatori, viceversa, per i reati di violenza privata e minacce si dovra escludere il

concorso in quanto assorbito dalla fattispecie dell’art. 603 bis.

Ugualmente sara da escludere il concorso tra il reato di /ntermediazione illecita e sfruttamento del

lavoro ed 1 reati contravvenzionalt disciplinati sulla base del d.lgs. 276/2003, reati relativi alle varie

fattispecie della c.d. interposizione illecita di manodopera che si caratterizza per l'utilizzo da parte di un
imprenditore di prestazioni di lavoratori forniti da altri soggetti al di fuori dai casi consentiti dalla legge-

e il reato di somministrazione di lavoro abusiva (art. 18, ¢. 1)che punisce chi esercita l'attivita di
somministrazione di lavoro in assenza di autorizzazione ovvero fuori dalle ipotesi previste ed
espressamente autorizzate;

e il reato di somministrazione di lavoro fraudolentadi cui all’ art. 28 del D.lgs. 10 settembre 2003, n.
276 che punisce chi pone in essere la somministrazione di lavoro con la specifica finalita di eludere
norme inderogabili di legge o di contratto collettivo;

o il reato c.d. di pseudo-appalto di cui all'art. 29 del D.lgs. 10 settembre 2003, n. 276 che punisce chi
pone in essere un appalto, d'opera o di servizi, in assenza dei requisiti di un appalto lecito di cui all'art.
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29 del medesimo dlgs. (l'organizzazione dei mezzi produttivi, la direzione det lavoratori, il rischio di
impresa in capo all'appaltatore e non al committente utilizzatore delle prestaziont);

e ilreato c.d. di distacco illecito di cui all'art. 30 del medesimo D.lgs. che punisce chi pone in essere un
distacco fittizio di un lavoratore ovvero in assenza dei requisiti di cui all'art. 30, c.1, dello stesso D.lgs.
(temporaneita del distacco, interesse specifico del distaccante).

Tutti reatt puniti con la sola pena dell'ammendama che, a differenza del reato di cut all'art. 603-bis,
prevedono espressamente che anche lutilizzatore delle prestazioni dei lavoratorisia soggetto alla
medesima sanzione del somministrante, pseudo-appaltatore o pseudo-distaccante(per questo alcuni
commentatori hanno iscritto queste contravvenzioni alla categoria dei reati plurisoggettivi propri) .
Il concorso di reati dovra quindi essere escluso quando la fattispecie concreta della piu
grave Intermediazione (llecita e sfruttamento del lavoro contenga anche una delle condotte
dell’ interposizione illecita, come nel caso in cut il “caporale” fornisca la manodopera sotto la forma di un
appalto fittizio.
In ordine at reati di cui sopra, si ricorda che il decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, in attuazione della
legge delega 183/2014 (c.d. Jobs Act) ha disposto l'abrogazione degli artt. dal 20 al 28 del D.lgs. n.
276/2003 riguardanti la “somministrazione di lavoro”.
L'istituto viene disciplinato dal capo IV del medesimo D.Lgs. n. 81/2015, che precede la disciplina
sanzionatoria sostanzialmente delineata dall’art. 18 D.lgs. n. 276/2003.
Tale ultimo articolo prevede la punizione, con la sanzione penale delllammenda, l'esercizio non
autorizzato della attivita di somministrazione di lavoro (reato definito come “somministrazione abusiva”)
ed il correlativo utilizzo di lavoratori somministrati da soggetti non autorizzati (reato di utilizzazione
illecita). La previsione del piu grave reato di “somministrazione fraudolenta”, ovvero quella posta in essere
con la specifica finalita di eludere le norme inderogabili di legge o di contratto collettivo, era contenuta
nell'art. 28, ora abrogato.

Cio pone numerosi problemi agli interpreti e non e semplice ipotizzare i nuovi equilibri tra le varie

fattispecie punitive.

(v) Rapporti con le normative sul lavoro extracomunitario

E stato rilevato che la violazione del divieto di intermediazione nel mercato del lavoro integrava in origine
le contravvenzioni previste dall'art. 27 L. 29 aprile 1949, n. 264 e dagli artt. 1 e 2 della L. 23 ottobre 1960,
n. 1369. Con l'introduzione del lavoro interinale (L. n. 196 del 1997) ed il generale riordino della disciplina
del mercato del lavoro (D.Lg. 10 settembre 2003, n. 276) si e verificato un depotenziamento degli
strumentt di contrasto rispetto alla intermediazione illecita: pur avendo infatti ritenuto la giurisprudenza
di legittimita che i reati stabiliti dalle leggi n. 264 del 1949 e 1369 del 1960 non siano stati aboliti dalla
legge n. 276 del 2003 (Cass., sez. lll, 20 ottobre 2010), tali fattispecie contravvenzionali, sanzionate con
pene di modesta entita, risultavano inadeguate ad un contrasto efficace del fenomeno del caporalato.
La giurisprudenza ha cost fatto ricorso, per i cast piu gravi, all'incriminazione per il reato di riduzione in
schiavitu di cui all'art. 600 c.p., mentre per il solo sfruttamento degli immigrati extracomunitari
clandestini e stato introdotto il delitto di cui all’art. 12, comma 3 ter, del D.lg. 25 luglio 1998, n. 286, che
prevede, oltre alla multa, la reclusione da cinque a quindict annt.

ARTICOLO 12 D.LGS N. 286/1998 E S.M.1.
DISPOSIZIONI CONTRO LE IMMIGRAZIONI CLANDESTINE.

“1. Salvo che il fatto costituisca piu grave reato, chiunque, in violazione delle disposizioni del presente

testo unico, promuove, dirige, organizza, finanzia o effettua il trasporto di stranieri nel territorio dello
Stato ovvero compie altri atti diretti a procurarne illegalmente l'ingresso nel territorio dello Stato, ovvero
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di altro Stato del quale la persona non é cittadina o non ha titolo di residenza permanente, é punito con
la reclusione da uno a cinque anni e con la multa di 15.000 euro per ogni persona.

2. Fermo restando quanto previsto dall articolo 54 del codice penale, non costituiscono reato le attivita
di soccorso e assistenza umanitaria prestate in ltalia nei confronti degli stranieri in condizioni di bisogno
comunque presentti nel territorio dello Stato.

3. Salvo che il fatto costituisca piu grave reato, chiunque, in violazione delle disposizioni del presente
testo unico, promuove, dirige, organizza, finanzia o effettua il trasporto di stranieri nel territorio dello
Stato ovvero compie altri atti diretti a procurarne illegalmente l'ingresso nel territorio dello Stato, ovvero
di altro Stato del quale la persona non é cittadina o non ha titolo di residenza permanente, é punito con
la reclusione da cinque a quindici anni e con la multa di 75.000 euro per ogni persona nel caso in cui:

a) il fatto riguarda l'ingresso o la permanenza illegale nel territorio dello Stato di cinque o piu persone;
b) la persona trasportata € stata esposta a pericolo per la sua vita o per la sua incolumita per procurarne
lingresso o la permanenza illegale;

¢) la persona trasportata é stata sottoposta a trattamento inumano o degradante per procurarne
lingresso o la permanenza illegale;

d) il fatto é commesso da tre o piu persone in concorso tra loro o utilizzando servizi internazionali di
trasporto ovvero documenti contraffatti o alterati o comunque illegalmente ottenuti

e) gli autori del fatto hanno la disponibilita di armi o materie esplodenti.

3-bis. Se ( fatti di cui al comma 3 sono commessi ricorrendo due o piu delle ipotesi di cui alle lettere a),
b), ¢), d) ed e) del medesimo comma, la pena ivi prevista é aumentata.

3-ter. La pena detentiva e aumentata da un terzo alla meta e si applica la multa di 25.000 euro per ogni
persona se [ fatti di cui ai commi 1 e 3:

a) sono commessi al fine di reclutare persone da destinare alla prostituzione o comunque allo
sfruttamento sessuale o lavorativo ovvero riguardano l'ingresso di minori da impiegare in attivita illecite
al fine di favorirne lo sfruttamento;

b) sono commessi al fine di trarne profitto, anche indiretto.

... OMISSIS ...

5. Fuort dei casi previsti dai commi precedenti e salvo che il fatto non costituisca piu grave reato,
chiunque, al fine di trarre un ingiusto profitto dalla condizione di illegalita dello straniero o nell'ambito
delle attivita punite a norma del presente articolo, favorisce la permanenza di questi nel territorio dello
Stato in violazione delle norme del presente testo unico, € punito con la reclusione fino a quattro anni e
con la multa fino a lire trenta milioni. Quando il fatto é commesso in concorso da due o piu persone,
owvero riguarda la permanenza di cinque o piu persone, la pena e aumentata da un terzo alla meta.

5-bis. Salvo che il fatto costituisca piu grave reato, chiunque a titolo oneroso, al fine di trarre ingiusto
profitto, da alloggio ovvero cede, anche in locazione, un immobile ad uno straniero che sia privo di titolo
di soggiorno al momento della stipula o del rinnovo del contratto di locazione, é punito con la reclusione
da sei mesi a tre anni. La condanna con provvedimento irrevocabile ovvero l'applicazione della pena su
richiesta delle parti a norma dell'articolo 444 del codlice di procedura penale, anche se e’ stata concessa
la sospensione condizionale della pena, comporta la confisca dellimmobile, salvo che appartenga a
persona estranea al reato. St osservano, in quanto applicabili, le disposizioni vigenti in materia di gestione
e destinazione dei beni confiscati. Le somme di denaro ricavate dalla vendita, ove disposta, dei beni
confiscati sono destinate al potenziamento delle attivita di prevenzione e repressione
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L'art. 22, commi 12 e 12 bis, dello stesso D.lg. punisce anche il datore di lavoro che occupa alle proprie
dipendente lavoratori

stranieri, privi del permesso di soggiorno, sottoposti alle condizioni lavorative di particolare
sfruttamento di cui all'art. 603 bis, comma 3.

ARTICOLO 22 D. LGS. N. 286/1998 E S.M.1.
LAVORO SUBORDINATO A TEMPO DETERMINATO E INDETERMINATO.

“12. Il datore di lavoro che occupa alle proprie dipendenze lavoratori stranieri privi del permesso di
soggiorno previsto dal presente articolo, ovvero il cui permesso sia scaduto e del quale non sia stato
chiesto, nel termini di legge, il rinnovo, revocato o annullato, é punito con la reclusione da sei mesi a tre
anni e con la multa di 5000 euro per ogni lavoratore impiegato.

12-bis. Le pene per il fatto previsto dal comma 12 sono aumentate da un terzo alla meta:

a) se ( lavoratori occupati sono in numero superiore a tre;

b) se i lavoratori occupati sono minori in eta non lavorativa;

¢) se ( lavoratori occupati sono sottoposti alle altre condizioni lavorative di particolare sfruttamento di
cui al terzo comma dell'articolo 603-bis del codice penale”.

L'art. 603 bis, introdotto dalla legge n. 199/2016, secondo gli interpreti, ha quindi colmato una lacuna,
introducendo una incriminazione che sanziona i comportamenti i quali, da un lato, non si risolvano nella
mera violazione delle regole poste dalla legge 276/2003 per la liceita della intermediazione, dall'altro
non siano riconducibili ad una vera e propria riduzione in schiavitu o servitu.

Relativamente al reato di riduzione in schiavitu, ex art. 600 c.p., sotto riprodotto,

1. Chiunque esercita su una persona poteri corrispondenti a quelli del diritto di proprieta ovvero chiunque
riduce o mantiene una persona in uno stato di soggezione continuativa, costringendola a prestazioni
lavorative o sessuali ovvero all'accattonaggio o comunque al compimento di attivita illecite che ne
comportino lo sfruttamento ovvero a sottoporsi al prelievo di organi, é punito con la reclusione da otto
a venti anni.

2. La riduzione o il mantenimento nello stato di soggezione ha luogo quando la condotta e attuata
medliante violenza, minaccia, inganno, abuso di autorita o approfittamento di una situazione di
vulnerabilita, di inferiorita fisica o psichica o di una situazione di necessita, o mediante la promessa o la
dazione di somme di denaro o di altri vantaggi a chi ha autorita sulla persona

occorre osservare come integra la fattispecie, a differenza delle altre condotte similari, il considerare la
persona come una cosa che possa essere oggetto di scambio commerciale.

Al fini della configurabilita del reato di riduzione in schiavitu previsto dall'art. 600, la condizione di
segregazione ed assoggettamento all'altrut potere di disposizione non viene meno allorquando essa
temporaneamente si allenti, consentendo momentti di convivialita. Ed apparente benevolenza, finalizzati
allo scopo di meglio piegare la volonta della vittima e vincerne la resistenza (Cass., sez. V,. 27 ottobre
2000; secondo Cass., sez. V, 18 novembre 2010, n. 2775, ai fint della configurabilita del delitto di riduzione
in schiavitu non e necessaria una integrale negazione della liberta personale ma é sufficiente una
significativa compromissione della capacita di autodeterminazione della persona, idonea a
configurare lo stato di soggezione rilevante ai fini della integrazione della norma incriminatrice).
L'esame della normativa internazionale consente di evidenziare che il concetto di “servitu”, che
costituisce una novita nellambito del sistema penale italiano, era gia menzionato, insieme a quello di
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schiavity, sia nella Dichiarazione det diritti delluomo del 10 dicembre 1948, sia nella Convenzione
europea det diritti dell'uomo del 1950 (art. 4. Nessuno puo essere tenuto “en esclavage ni en servitude"),
sia nel Patto internazionale relativo at diritti civili e politici del 1966 (art. 8, comma 2: " nul ne sera tenu en
servitude”), sia nella Convenzione internazionale sulla protezione dei lavoratori migranti e det membri
delle loro famiglie del 1990.

La dottrina aveva peraltro evidenziato la genericita del dettato convenzionale e le difficolta di uniforme
interpretazione.

La fattispecie (cost come peraltro ora modificata dall’art,. 2, comma 1, lett. a, del D.Lg. 4 marzo 2014, n.
24, attuativo della Direttiva Comunitaria n. 2011/36/UE) contiene attualmente il riferimento ad una
molteplicita di elementi; nel comma 1 dell'art. 600, infatti, si prevede che la riduzione o mantenimento di
una persona in uno stato di soggezione continuativa rileva quando la persona sia costretta a prestazioni
lavorative o sessuali, ovvero all’accattonaggio, o comunque al compimento di attivita illecite (il D.lg. n.
24 del 2014 ha sostituito le parole “a prestazioni”) che ne comportino lo sfruttamento, nella descrizione,
al comma 2, delle modalita di condotta (violenza, minaccia, inganno, abuso di autorita o approfittamento
di una situazione di vulnerabilita inferiorita fisica o psichica o di una situazione di necessita, promessa o
dazione di somme di denaro o di altri vantaggi a chi ha autorita sulla persona) mediante cui “ha luogo”
la riduzione o il mantenimento nello stato di soggezione.

Secondo la dottrina ed i commentatori intervenuti sull'argomento da ultimo, in sostanza, gli indict di
sfruttamento sono unicamente “sintomi” ovvero indizi che il giudice dovra valutare se corroborati dagli
elementt di sfruttamento ed approfittamento dello stato di bisogno (concetto comunque labile e
discrezionale) e non condotte immediatamente delittuose e costituiscono un semplice indicatore
dell'esistenza dei fatti oggetto di incriminazione di cut il giudice deve tener conto nell'accertamento della
verita, ma che non si identificano a priori con gli elementi costitutivi del reato. Tutto vero. Con questo
argomentare, apparentemente corretto e convincente, si alimenta, pero, in realta, il sospetto, la diffidenza
verso limpresa e limprenditore. Anche per mere violazioni formali ovvero di carattere unicamente
contrattuale e lavoristico, l'imprenditore rischiera di essere introdotto nel meccanismo infernale del
processo penale. Sicuramente non si determineranno, nella gran parte dei casi, le condizioni per arrivare
alla condanna penale (se sganciate da un reale sfruttamento connesso allo stato di bisogno) ma forte &
il rischio che sia attribuito nellimmediatezza del fatto contestato al lavoratore, ai funzionari ispettivi ed
al sindacato det lavoratori uno straordinario potere interdittivo (o peggio!) nei confronti dei datori di
lavoro, che si troveranno percio ad affrontare, in relazione agli indicatori dello sfruttamento, come
normati, le conseguenze del loro agire imprenditoriale non piu in sede civile ma in sede penale,
unitamente a misure draconiane quali l'arresto in flagranza, la confisca, il “controllo” giudiziale
dell’azienda.

Se dunque e vero che per configurare il reato & necessario che sussista lo stato di bisogno e
l'approfittamento da parte del datore di lavoro, € pur vero che tale stato non & astrattamente difficile da
riscontrare net confronti di persone, come gran parte dei lavoratori agricoli, che svolgono attivita di
carattere stagionale e discontinuo, che sono disoccupati per buona parte dell'anno, che percepiscono
redditi contenuti, e che spesso appartengono a categorie sociali considerate deboli sotto il profilo
occupazionale (extracomunitari, ultra cinquantenni, donne).

In ogni caso, la necessita che sussistano il dolo e l'approfittamento dello stato di bisogno mitigano solo
in parte le preoccupazioni dei datori di lavoro in merito ad una fattispecie criminosa descritta in modo
generico e attraverso i rinvio ad indicatori vaght ed eccessivamente ampi, che lasciano grandi margini di
discrezionalita agli organi di vigilanza ed alla magistratura.
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QUADRO SANZIONATORIO - RIEPILOGO

Per quanto riguarda le sanzioni, l'art. 7 prevede per il reato base la reclusione da 1 a 6 anni e la multa da
500 a 1.000 euro per ciascun lavoratore reclutato. Se il reato é commesso con violenza o minaccia, é
prevista la reclusione da 5 a 8 anni e la multa da 1.000 a 2.000 euro per ciascun lavoratore reclutato.

Le pene sopra indicate sono aumentate da un terzo alla meta alla presenza di aggravanti specifiche:
numero di lavoratori coinvolti superiore a 3, soggetti minori di eta, messa in stato di grave pericolo dei
lavoratori. Costituisce circostanza attenuante — che fa diminuire le pene sopra indicate da un terzo a due
terzi — la collaborazione con le autorita inquirenti.

Vengono inoltre previsti l'arresto obbligatorio in flagranza di reato (di cui all’art. 380 c.p.p.) e la confisca
obbligatoria dei beni, anche per equivalente (art. 2 e art. 5).

Tra le misure cautelari si segnala l'introduzione del controllo giudiziario dell'azienda che il giudice puo
disporre in luogo del sequestro qualora linterruzione dellattivita imprenditoriale comporti rischi
occupazionali ed economici (art.3) .

Viene infine estesa alle ipotesi di reato sopra indicate la responsabilita amministrativa delle persone
gluridiche di cui alla legge n. 231/2007 (art.6).

Per mitigare il rischio di essere coinvolti in procedimenti penali si rende opportuna la definizione di
appositi criteri interpretativi ad uso, in specie, degli enti ispettivi.

Occorre meglio precisare ad esempio cosa si debba intendere per “retribuzione palesemente difforme”
rispetto a quella contrattuale, al riguardo, si segnala che utile sarebbe stabilire cio unicamente per salari
corrisposti se inferiorti al livello salariale minimo sancito dal CCNL o dal CPL, poiché in caso contrario si
vedrebbero punite penalmente mere violazioni contrattuali i tema di classificazione o demansionamento.
Ancora da chiarire la portata delle violazioni in materia di organizzazione del lavoro (orario, ferie, festivita,
ecc ... ), bastisolo citare le norme contrattuali relative al terzo elemento che compensa, per il personale
"avventizio”, in chiave economica tali istituti.

Che dire, poi, delle violazioni in materia di sicurezza del lavoro, alla luce della generica formulazione del
punto 3) del terzo comma del nuovo art. 603 bis c.p., formulazione che nemmeno piu contempla la
previgente formulazione (peraltro di assoluto buon senso) " tale da esporre il lavoratore a pericolo per
la salute, la sicurezza o l'incolumita personale’.

Cio alla luce delle miriade di adempimenti (per lo piu meramente formule e documentali) previsti dal
D.Lgs. n. 81/2008. Occorre, in particolare, riformare, alla luce del nuovo dettato normativo, tutte le regole
contrattuali portatrici di rigidita, ad esempio in materia di orario di lavoro, recuperando “in toto”, a livello
provinciale, le modifiche introdotte dall'art. 42 del CCNL 22 ottobre 2014 in merito al lavoro straordinario;
occorrera riportare la definizione dell'orario al naturale contesto “settimanale” come previsto dall'art. 3
del D.Lgs. n. 66/2003, confinando il divisore 6.5 all'odierno tecnicamente connaturato di divisore salariale
stipendiale.

Opportuna, poi, la definizione dell'orario multiperiodale come sancito dall’art. 34, comma 2, del CCNL
operat agricoli vigente.

Occorre in sostanza prevedere la massima flessibilita dei fattori organizzativi come dei livelli
“classificatori”, puntando sulle declaratorie e non unicamente sut “profili”, solo la flessibilita contrattuale
potra mitigare i rigori della norma penale, cosi assurdamente sovrapponibile.

Nessun agricoltore sara condannato per il "nuovo” 603 bis c.p., molti rischieranno pero le “spiate”,
“l'invidia del vicino”, le maldicenze del sindacalista, il rigore dell'ispettore; il tutto foriero di costi,
lungaggini, gogna mediatica e discredito personale.

30



(vi) Sfruttamento del lavoro e Caporalato - Le linee guida dell’lspettorato Nazionale del
Lavoro

Con circolare n. 5/2019 del 28 febbraio 2019, la Direzione Generale dell'l.N.L. ha reso di pubblico dominio

le linee guida, alle quali dovranno attenersi gli Ispettori del lavoro nelle attivita di vigilanza, relativamente

alle fattispecie punitive, di cui all'art. 603 bis c.p., in materia di intermediazione illecita e sfruttamento del

lavoro.

St ricorda che il vigente art. 603 bis c.p. e stato introdotto con la legge n. 199 del 2016.

La materia e particolarmente delicata poiché si tratta di analizzare in concreto elementi fattuali costituenti

vuoi fattispecie penali vuol fattispecie amministrative, connotandosi l'attivita ispettiva, per la valenza

penalistica, in attivita di polizia giudiziaria.

La nuova formulazione dell'art. 603 bis c.p. ha modificato le precedenti regole volte a colpire il caporalato,

introducendo reati nuovi ed applicabili anche in assenza di intermediart.

Il “nuovo” articolato punisce infatti:

a) la intermediazione illecita effettuata da chiunque recluti manodopera allo scopo di destinarla al lavoro
presso terzi, in condizione di sfruttamento ed approfittando dello stato di bisogno dei lavoratori;

b) lo sfruttamento lavorativo, svolta da chiunque utilizzi, assuma o impieght manodopera, sottoponendo
i lavoratori a condizioni di sfruttamento ed approfittando del loro stato di bisogno.

Pesanti anche le correlate misure di carattere patrimoniale, introdotte con la legge n. 199/2016, simili a

quelle previste per le associazioni di stampo mafioso (nomina di un amministratore, controllo giudiziario,

confische, indagini patrimoniali).

Le linee guida chiariscono in primo luogo che cosa st debba intendere per "approfittamento dello stato

di bisogno”.

Sfruttamento

L'LN.L. individua “l'approfittamento”, quando - a vantaggio proprio dellagente - vi sia
strumentalizzazione della situazione di debolezza della vittima del reato, per la quale e sufficiente una
consapevolezza che una parte abbia dello squilibrio tra le prestazioni contrattuali.

Parimenti lo “stato di bisogno” per l'l.N.L. (avente rilevanza penale) sussiste non tanto quando la persona
offesa sia in generica difficolta economica, insoddisfazione o frustrazione bensi nel caso in cui la persona
offesa, pur senza versare in stato di assoluta indigenza, si trovi in una condizione anche provvisoria di
effettiva mancanza di mezzi idonei a sopperire ad esigenze definibili come primarie, cost relative a beni
comunemente considerati come essenzialit per chiunque, ovvero il lavoratore versi in una condizione
psicologica per la quale questi non abbia piena liberta di scelta; lo stato di bisogno quindi non si
identifica nel bisogno di lavorare, ma presuppone uno stato di necessita tendenzialmente irreversibile,
che pur non annientando in modo assoluto qualsiasi liberta di scelta, comporta un impellente assillo, tale
da compromettere fortemente la liberta contrattuale della persona.

Conseguentemente 'l.N.L. raccomanda agli ispettori del lavoro di verificare tali elementi, acquisendo i
relativi elementi di prova; UI.N.L. per inciso ritiene come il personale extracomunitario sia piu facilmente
in uno stato di debolezza sociale, ritenendo meno complessa la prova per tale tipologia di lavoratori (in
pratica, traducendo dal burocratese, basta essere extracomunitario per versare in stato di bisogno!!!) .
La nota della Direzione Generale I.N.L. illustra poi, ampiamente, gli elementi propri dello sfruttamento
lavorativo, cio legando lindice di sfruttamento ad alcune “condizioni” intendendosi queste come
condiziont di lavoro.

In sostanza, le condizioni di lavoro non sono elementi condizionanti la sussistenza del reato ma
rappresentano meri indict dello sfruttamento, alternativi ed utili per finalizzare, indirizzare ed
approfondire gli accertamenti ispettivi.

Le linee guida ripercorrono tali indict:

31



a)

la “reiterata corresponsione di retribuzioni in modo palesemente difforme dai contratti collettivi
nazionali o territoriali stipulati dalle organizzazioni sindacali piu rappresentative a livello nazionale, o
comunque sproporzionato rispetto alla quantita e qualita del lavoro prestato’. Secondo le linee guida
la reiterazione va intesa - ed e questa una particolarita della nota fortemente critica a livello
interpretativo e che peggiora la lettera della norma - come comportamento reiterato net confronti di
uno o piu lavoratori, anche nel caso in cui i percettori di tali retribuzioni non siano sempre gli stessi in
ragione di un possibile turn over. Inoltre, il riferimento ai contratti collettivi & da intendersi ai contratti
sottoscritti dalle organizzazioni “comparativamente” piu rappresentative. Per l'agricoltura, quindi ad
esempio, st dovranno valutare le norme del CCN.L. e det CP.L di settore sottoscritte dalle
organizzazioni Confagricoltura, Coldiretti, FLAI — CGIL, FAI — CISL e UILA -UILA.

b) la "reiterata “reiterata violazione della normativa relativa all’'orario di lavoro, ai periodi di riposo, al

o)

riposo settimanale, all'aspettativa obbligatoria, alle ferie”; in concreto si punisce la violazione delle
norme sul riposo di cui agli artt. 7 (riposo giornaliero), 9 (riposo settimanale) e 10 (ferie annuali) del
D.Lgs. n. 66/2003 nonché le violazioni in tema la aspettativa obbligatoria (ad es. maternita); i
comportamento reiterato, quale indice della sussistenza di una condizione di sfruttamento lavorativo
puo realizzarsi, secondo l'l.N.L. - anche in questa tipologia di irregolarita - nei confronti di lavoratori
sempre diversi.

la “sussistenza di violazioni delle norme in materia di sicurezza e igiene nei luoghi di lavoro”; in tal
caso, secondo l'l.N.L,, l'indice sara tanto piu significativo quanto piu gravi siano le violazioni in materia
accertate; meno “peso” avranno, secondo 'LLN.L,, le eventuali violaziont di carattere formale o altre
violazioni che non incidono direttamente sulla salute e sicurezza del lavoratore. Le violazioni in materia
particolarmente gravi potranno invece dar luogo ad una aggravante specifica che, secondo il comma
4 n. 3 dell'art. 603 bis c.p., si realizza per “aver commesso il fatto esponendo ( lavoratori sfruttati a
situazioni di grave pericolo, avuto riguardo alle caratteristiche delle prestazioni da svolgere e delle
condlizioni di lavoro". L'LN.L. ricorda che per tale indice non é richiesta la reiterazione, essendo quindi
sufficiente un solo episodio (al riguardo non si puo non ritenere eccessiva tale previsione normativa,
come da piu parti si era in passato sostenuto).

d) la "sottoposizione del lavoratore a condizioni di lavoro, a metodi di sorveglianza o a situazioni

alloggiative degradant!’; in relazione a tale indice lispettore dovra verificare la insussistenza della
riduzione o del mantenimento in schiavitu o in servitu. Le linee guida dell'l.N.L. chiariscono che la
condizione lavorativa degradante si potra avere quando il trasporto det lavoratori presso i luoght di
lavoro sia effettuato con veicoli del tutto inadeguati e superando il numero delle persone consentito
cost da esporli a pericolo; quando lo svolgimento dell'attivita lavorativa avvenga in condizionti
metereologiche avverse, senza adeguati dispositivi di protezione individuale; quando sia del tutto
esclusa la possibilita di comunicazione tra i lavoratori o altri soggetti; quando siano assenti locali per
necessita fisiologiche ecc.. La sorveglianza, secondo U'ILN.L. non é invece da intendersi nel senso
letterale, essendo sufficiente una costante presenza fisica del datore di lavoro/fiduciario in grado di
ingenerare nel lavoratore timore ed il pensiero di essere controllato e quindi di dover produrre
alacremente al fine di conservare il lavoro. Sembrano linee guida francamente molto sommarie, poco
strutturate e del tutto soggettivistiche!

La nota dell'l.N.L. precisa altresi che quando per alcuni indici di sfruttamento (esempio orario di lavoro)
st determinino le condiziont per lapplicazione anche di sanzioni amministrative il procedimento
sanzionatorio dovra essere sdoppiato: da un lato si procedera in sede penale, segnalando i reati alla
Procura della Repubblica, e dall'altro si procedera coni verbali sanzionatori in sede amministrativa,
notificando l'illeceita agli interessati.

La circolare specifica agli ispettori come l'art. 603 bis c.p. preveda che "se ( fatti sono commessi mediante
violenza o minaccia, si applica la pena della reclusione da cinque a otto anni e la multa da 1.000 a 2.000
euro per ciascun lavoratore reclutato” (comma 2) e che " costituiscono aggravante specifica e comportano
l‘aumento della pena da un terzo alla meta:
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1) i fatto che il numero di lavoratori reclutati sia superiore a tre;

2) i fatto che uno o piu dei soggetti reclutati siano minori in eta non lavorativa;

3) laver commesso il fatto esponendo i lavoratori sfruttati a situazioni di grave pericolo, avuto riguardo

alle caratteristiche delle prestazioni da svolgere e delle condizioni di lavoro” (comma 3).

Infine, le linee guida prevedono indicazioni in materia di attivita ispettiva ed investigativa.

In particolare, U'l.N.L. ribadisce che l'attivita investigativa deve essere pianificata, tranne che nelle ipotesi

di arresto in flagranza, con i Magistrati delle competenti Procure della Repubblica ed i Carabinieri del

Comando per la tutela del lavoro e deve essere finalizzata a ricostruire l'intera filiera e accertare l'esistenza

degli elementi propri del reato ex art. 603 bis c.p.; va pot ricordato che rispetto al reato in questione, oltre

all'arresto in flagranza, e prevista:

- la possibilita di ricorso alle intercettazioni (v. art. 266 c.p.p.);

- la confisca obbligatoria delle "“cose che servirono o furono destinate alla commissione del delitto e
dei proventi da esso derivanti’ (anche per equivalente) in caso di condanna o patteggiamento;

- la confisca allargata per sproporzione di denaro, beni oltre utilita di cut Ul condannato non possa
giustificare la provenienza e di cui risulti titolare in valore sproporzionato al reddito dichiarato o alla
propria attivita economica.

Intermediazione illecita

La nota I.N.L. precisa che avuto riguardo alla attivita dell'intermediario occorre in primo luogo procedere

ad una sua identificazione attraverso le banche dati a disposizione (C.C.I.A.A. in particolare) per appurare:

a) se lo stesso opera sotto una ragione sociale ed in caso affermativo qual e l'oggetto dell'impresa;

b) se dispone di autorizzazioni alla somministrazione o intermediazione di lavoro;

c) se harapporti economici (censiti ufficialmente) con imprenditori operanti nel settore interessato dallo
sfruttamento;

d) se é intestatario di veicoli verificandone la tipologia e la targa (in particolare nell'ambito
dell’agricoltura);

e) qual e l'attivita lavorativa o imprenditoriale (se ve ne € una) ufficialmente esercitata.

Una volta identificato lintermediario gli ispettori del lavoro dovranno, qualora si ravvisi una

interposizione illecita, procedere alle identificazione dell'utilizzatore (azienda dove in concreto lavorano

i soggetti intermediati) accertando i collegamenti con il soggetto intermediario.

Tale attivita ispettiva dovra essere espletata in raccordo con la Procura della Repubblica nonché i

Carabinieri del Comando per la tutela del lavoro (in tale contesto si potranno disporre intercettazioni

telefoniche, disporre sequestri di devices, pc, e quanto altro).

L'indagine, quindi, dovra accertare il collegamento tra l'intermediario e l'utilizzatore, le reali condizioni

di lavoro, quelle alloggiative (qualora ai lavoratori venisse fornito alloggio), i metodi di sorveglianza

(quando le lavorazioni si svolgono all'aperto), il numero di lavoratori reclutati, la loro eta, e quanto altro

utile.

Ancora, lispettore potra svolgere un’attivita di perquisizione, rilievi, acquisizione di documenti,

contabilita formata tra intermediario e utilizzatore; utili, poi, videoriprese e fotografie, anche all'interno

di locali dove sono alloggiati i lavoratori. La nota raccomanda agli ispettori di acquisire, presso gli Istituti

previdenziali e le organizzazioni sindacali, tutte le informaziont utili per valutare gli indici di sfruttamento.

La nota L.N.L. si sofferma poi lungamente su alcuni fenomeni che gli ultimi tempi hanno modificato il

tradizionale quadro della intermediazione illecita, che oggi si caratterizza per la apparente legalita

(presenza ad esempio di permesso di soggiorno, regolare assunzione dl lavoratore; in altri casi, presenza

di un contratto di somministrazione; presenza di una documentazione amministrativa e contabile

apparentemente esatta).

Sovente infatti si e riscontrato come, in molti casi, ai lavoratori sia consegnato un prospetto paga con

regolare attestazione oraria e retributiva quando viceversa, nel concreto del rapporto, sia l'orario di lavoro

che la retribuzione non siano effettivamente correlati alla prestazione veramente resa; per tacere det casi
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in cui la retribuzione ufficialmente risultante (ricordiamo che dal luglio 2018 la somma portata dalla
busta paga deve essere saldata con metodi tracciati e non piu in contanti) sia regolare ma il lavoratore,
durante l'accesso ispettivo, dichiari di aver restituito una parte della retribuzione al datore di lavoro; in
tali casi l'ispettore dovra valutare la sussistenza del reato di estorsione (art. 629 c.p.).
In materia di audizione dei lavoratori le linee guida raccomandano agli ispettori di acquisire non solo
sommarie informazioni ma ogni notizia utile a comprovare sfruttamento e stato di bisogno.
La circolare I.N.L. rammenta al riguardo nel caso in cui si tratti di personale extracomunitario privo di
permesso disoggiorno come l'art. 18 del D.Lgs. n. 286/1998 preveda, in favore del prestatore clandestino,
il rilascio di uno speciale permesso di soggiorno “per consentire allo straniero di sottrarsi alla violenza e
al condizionamenti dell’'organizzazione criminale e di partecipare ad un programma di assistenza ed
integrazione sociale’ che, peraltro, "consente l'accesso ai servizi assistenziali e allo studio, nonché
liscrizione nelle liste di collocamento e lo svolgimento di lavoro subordinato, fatti salvi [ requisiti minimi(
di etd’. Analogamente 'lLN.L. ricorda il dettato di cui all'art. 22, comma 12 quater, del citato decreto,
secondo il quale “nelle ipotesi di particolare sfruttamento lavorativo di cui al comma 12-bis” — che a sua
volta richiama anche l'art. 603 bis c.p. — " rilasciato dal Questore, su proposta o con il parere favorevole
del procuratore della Repubblica, allo straniero che abbia presentato denuncia e cooperi nel
procedimento penale instaurato nei confronti del datore di lavoro, un permesso di soggiorno”; anche
tale documento, “consente lo svolgimento di attivita lavorativa e puo essere convertito, alla scadenza, in
permesso di soggiorno per lavoro subordinato o autonomo'”.
La circolare I.N.L. rammenta, in ragione della particolare vulnerabilita dei soggetti vittime del reato di cut
all'art. 603 bis c.p., la possibile applicazione di alcuni istituti processuali qualt:
- incidente probatorio ex art. 392, comma 1 bis, c.p.p.;
- parte offesa risentita in dibattimento ex art. 190 bis c.p.p. solo su fatti diversi dall'incidente probatorio;
- audizione protetta in dibattimento ex art. 498 c.p.p.;
- audizione protetta in incidente probatorio ex art. 398, comma 5, c.p.p.;
- possibilita di ricorrere all'ausilio di esperto (psicologo) per l'esame.
Sempre per il caso in cut il lavoratore sia uno straniero privo di un regolare permesso di soggiorno, la
nota I.N.L. ricorda agli ispettori che in astratto anche tale soggetto & punibile sulla base dell’art. 10 bis
del D.Lgs. n. 286/1998, secondo il quale "salvo che il fatto costituisca piu grave reato, lo straniero che fa
ingresso ovvero si trattiene nel territorio dello Stato, in violazione delle disposizioni del presente testo
unico nonché di quelle di cui all'articolo 7 della legge 28 maggio 2007, n. 68, € punito con l'ammenda da
5.000 a 10.000 euro".
Al riguardo U'LLN.L. raccomanda agli ispettori, per non vanificare lo sviluppo successivo della attivita di
indagine, anche at fint processuali, prima di procedere alla audizione del lavoratore “clandestino” di
svolgere alcune attivita preliminari, qualt:
- avviso al difensore di ufficio / di fiducia;
- awviso ex art. 64, comma 3 lett. b) e ¢), c.p.p. (facolta di non rispondere ad alcuna domanda; in caso di
dichiarazioni su fatti che concernono la responsabilita di altri, assumera, in ordine a tali fatti, l'ufficio
di testimone).
Relativamente all'imprenditore eventualmente indagato la nota I.N.L. ricorda che qualora il titolare
dell’azienda collabori, con gli ispettori e gli altri soggetti indaganti, la legge prevede riduzioni di pena,
secondo quanto statuito dall’art. 600 septies 1 e dall'art. 603 bis 1, c.p.; in particolare il primo prevede
una diminuzione di pena “nei confronti del concorrente che si adopera per evitare che l'attivita delittuosa
sta portata a conseguenze ulteriori, ovvero aiuta concretamente l'autorita di polizia o l'autorita giudiziaria
nella raccolta di prove decisive per lindividuazione o la cattura dei concorrenti’; la seconda norma
prevede una diminuzione di pena "nei confronti di chi nel rendere dichiarazioni su quanto a sua
conoscenza, si adopera per evitare che lattivita delittuosa sia portata a conseguenze ulteriori ovvero
aluta concretamente l‘autorita di polizia o l'autorita giudiziaria nella raccolta di prove decisive per
lindividuazione o la cattura dei concorrenti o per il sequestro delle somme o altre utilita trasferite”.
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Le linee guida dell'l.N.L. raccomandano ancora la puntuale analisi del comportamento di terzi qualora
abbiano consentito o agevolato la realizzazione della fattispecie di cui si & detto, come ad esempio per i
casi di appalti di servizio, quando vi € violazione dei minimi contrattuali stabiliti dalle organizzazioni
sindacali piu rappresentative.

Schede INL per istruttoria

Le linee guida dellLN.L. contengono, poi, in allegato una griglia di domande da sottoporre alle
maestranze presunte vittime det reati; in tale griglia si individuano tutti gli aspetti utili sia per il caso
dell'accertamento dello stato di bisogno che per la verifica dello sfruttamento; la griglia st sviluppa
prevedendo domande sui cd. Indici, vuot in tema di violazione dell'orario di lavoro, in materia di sicurezza
del lavoro, alle condiziont di lavoro.

Di seguito st pubblica la scheda allegata alla circolare, con la quale si dispone una griglia di domande
che l'lspettore del lavoro potra rivolgere al lavoratore ovvero al titolare dell’azienda o dal soggetto che
ha proposto denuncia.

Per l'accertamento dello stato di bisogno

- da quanto tempo si trova in Italia?

- con quale status giuridico?

- come e arrivato in ltalia?

- se e arrivato illegalmente con quali mezzi e giunto? Ha pagato qualcuno per il viaggio?
- dove ha soggiornato prima di cominciare il lavoro attuale?

- come si manteneva?

- che lavoro svolge?

- dove si svolge l'attivita lavorativa? Per chi lavora? E a conoscenza della sede dell'azienda?
- Sa indicare l'indirizzo preciso?

- come raggiunge il luogo di lavoro?

- come e avvenuta l'assunzione?

- da quanto tempo lavora in quel posto a quelle condizioni?

- ha propri mezzi di sostentamento?

- ha una famiglia? Dove vive? Esistono in famiglia altri redditi?

- qual e il suo stato di salute?

- e stato vittima di persecuzioni? Per quale motivo? In quale luogo?

Per l'accertamento dello sfruttamento
A) Indice relativo alla reiterata corresponsione di retribuzioni in modo palesemente difforme dai contratti
collettivi nazionali o territorialt stipulati dalle organizzazioni sindacali piu rappresentative a livello
nazionale, o comunque sproporzionato rispetto alla quantita e qualita del lavoro prestato.
- quali mansiont svolge?
- quanto viene pagato?
- quando avviene il pagamento?
- con che modalita avviene il pagamento?
- ha documenti che dimostrino il pagamento? Ha documenti che dimostrino il versamento det
contributi?
- riceve dal datore di lavoro anche vitto e alloggio?
- la paga direttamente il datore di lavoro?
- il datore di lavoro o l'intermediario detraggono dalla paga (o st fanno dare) una somma per det
servizi
- che offrono? Per esempio trasporto, acqua, cibo ecc.
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B) Indice relativo alla reiterata violazione della normativa relativa all'orario di lavoro, ai periodi di riposo,
al riposo settimanale, all'aspettativa obbligatoria, alle ferie.

st tratta di un lavoro fisso o a chiamata? Con quanto preavviso viene chiamato per lavorare?
come si organizza in generale il lavoro?

come viene stabilita la paga?

e fissa per periodo di tempo o proporzionata ai risultati ottenuti?

quante ore lavora al giorno?

quanto tempo cit mette a recarsi da dove vive a dove lavora?

l'orario di lavoro e spezzato da pause per ristorarsi e riposarsi?

quanto lunghe?

quanti giorni della settimana lavora?

t glornt in cut non lavora sono retribuiti?

ha mai avuto ferie? Sono state retribuite?

si @ mai ammalato e non & andato per questo a lavoro? Che conseguenze ci sono state? E stato
comunque pagato?

C) Indice relativo alla sussistenza di violazioni delle norme in materia di sicurezza e igiene nei luoght di
lavoro.

sul luogo di lavoro ha accesso a servizi igienici, acqua potabile, punti di ristoro di qualsiasi genere
(non necessariamente gratuiti)?

€ mai stato visitato da un medico dell'azienda?

lavora con macchine o in ambienti in cui sono presenti macchine?

lavora con prodotti chimici?

sposta pesi durante il lavoro?

ha mai lavorato a piu di due metri di altezza?

ci sono vie di fuga segnalate, estintori, cassetta di primo soccorso?

le sono stati forniti i necessari e idonet dispositivi di sicurezza e di protezione individuale?

le e stato mai spiegato cosa fare in caso di pericolo? In particolare, in caso di situazioni in cui st
presenti un pericolo grave ed immediato per il lavoratore, € stato chiesto a quest'ultimo da parte
del datore di astenersi dall'esercitare o dal riprendere l'attivita lavorativa? E comunque sa di dover
abbandonare, in tali situazioni, il posto di lavoro o la zona pericolosa? O, viceversa, gli e stato
chiesto di continuare a lavorare?

cosa succede se qualcuno si fa male sul posto di lavoro? E mai successo che qualcuno si sia fatto
male

durante l'orario di lavoro?

in caso di infortunio sul lavoro, sa se sono state fatte le necessarie comunicazioni (a fint assicurativi)
all'INAIL?

nel caso in cut esistano sul luogo di lavoro zone che possono esporre il lavoratore a un rischio grave
e specifico, il datore di lavoro ha verificato che solo il lavoratore che ha ricevuto adeguate
informazioni vi possa accedere?

sono mai stati effettuati appositi corsi di formazione per garantire la sicurezza dei lavoratori?

D) Indice relativo la sottoposizione del lavoratore a condizioni di lavoro, a metodi di sorveglianza o a
situazioni alloggiative degradanti

il posto in cui vive gli e stato indicato dal datore di lavoro?

ha un posto dove vivere a parte quello indicatogli dal datore di lavoro?
quali sono le condiziont del luogo in cut vive?

come viene controllato il suo lavoro a da chi?
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- cosa succede se un lavoratore non lavora bene? Che tipo di sanzioni vengono inflitte?
- chiorganizza il lavoro che svolge?

- @ maistato oggetto di minaccia fisica o di denuncia o di licenziamento da parte del datore di lavoro
o det suoi collaboratori o da parte di chi lo ha reclutato? E per quale motivo?

- quali sono le condiziont di lavoro, retribuzione, alloggio ecc. det suot compagni di lavoro?

- in caso di licenziamento, questo come e avvenuto? Le é stato dato il preavviso?

- le é stato consegnato un documento al termine del rapporto di lavoro?

- sono state versate somme di denaro oltre l'ultima paga pattuita? Le e stata versata l'ultima paga?

Domande eventuali per chi ha dichiaratamente deciso di denunciare lo sfruttamento

perché ha deciso di denunciare lo sfruttamento?

chi e a conoscenza di questa sua decisione?

teme che ci possano essere delle ritorsioni contro di lei per questa decisione? Teme delle conseguenze
ulteriorti (es. perdita dell'alloggio)?

e in grado di fornire numert di telefono di colleght o di datori di lavoro?

e in grado di fornire altri elementi che possano aiutare ad identificare i suot colleght o il suo datore di
lavoro (es. targa dell’'auto ecc.)?

ci sono altri lavoratori che vogliono denunciare lo sfruttamento?
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VISTO il D.Lgs. n. 165 del 30 marzo 2001, e successive modifiche ed integrazioni, recante "Nomme
generall sulfordinamente del iavoro alle dipendenze delie amministrazioni pubbliche® e, in particolare,
I'art.54:

VISTA la L. n.190 del 6 novembre 2012, recante "Disposizioni per la prevenzione e Ia repressiohe
delia corruzione e delflegalita nella pubblica amministrazione”,

VISTO il D.P.R. n82 del 16 aprile 2013, concemente il "Regolamento recanie codice di
comporiamento def dipendenti pubblici a norma defl'art. 54 del Dacrefo Legislative 30 marze 2004, n 165",

VISTE le delibere CIVIT, rispettivamente, 11 setiembre 2013, n. 72 recante “Approvazione del
Piano Nazionale Anlicorruzione” e 24 oftobre 2013, n. 75 recante “Linee gquita in materia df codici di
comportamento delle Pubbliche Amministrazioni (ar, 54, comma 8, d.igs. n. 165/2001)",

VISTO il D.Lgs. n.124/2004, di ‘razionalizzazicne dalle funzioni ispeffive in maferia di previdenza
soclaie e di lavoro”, nell'ambito del quale & richiesta una uniformita di comportamento da parte di tulti gli
organi che effetiuano aftivita di vigitanza in materia di lavoro e di previdenza e assistenza ohbligatoria;

VISTO I'art, 7 del citato D.Lgs. n. 124/2004 che individua, fra i compiti del personale ispsttivo del
Ministero de] Lavoro e delle poliiche sociali, quello di "vigitare sulf'esecuzione di tulte le leggl in materia di
livelll essenziali delie prostazioni concernenti | dirttl civili 6 socialf che devono essere garantiti su o i
ferriforio nazionale, df tutela def rapporti di lavoro e di legisfazione sociale avunque sia prestata attivita di
favoro a prescindsre dallo schema confratiuale, tipico o afipico, di volta fn volta ulilizzato, di vigiare
stif'applicazions della legislazione in materia di salute e sicurezza nef ltoghi di lavorg”,

VISTO [art, 13, comma 2, del D.Lgs. n. 81/2008, che individua le competenze del personale
ispettive del Ministero del lavoro e delfe politiche sociali a vigllare sull'applicazione della legislazione in
materia di saiute e sicurezza nei luoghi di {avoro;

VISTO ['art. 33 della L. n. 1832010, di modifica dell'art. 13 del O.Lgs. n, 124/2004;
VISTO it D.D. 20 aprile 2006 recante it ‘Codice di comportamento ad uso del personale ispettivo™

RITENUTC necessario, anche alla luce delle disposizioni contenute nel D.P.R. n. 62 del 16 aprile
2013 ¢ delle delibere CIVIT 11 settembre 2013, n. 72 e 24 ottobre 2013, n. 75, di procedere con
I'adozione di un apposito provvedimento alfaggiomamente del "Codice di comportamento ad uso del
personale ispettiva’, gia adottato con il sopracilate D.D. 20 aprile 2006,

TENUTO CONTO che nel periodo 8- 3 oftobre 2013 si & svolta una consultazione pubblica sui
contenutl delio schema di codice di comporlamente ad uso degli ispettori def lavoro, finalizzata
all acquisizione di eventuali contributi & suggerimenti da parte di ogni soggefto interessato;
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ESAMINATI i contributi pervenuli all'esito della citata constltazione pubblica;

INFORMATE sullo schema di “Codice di comportamento ad uso degli ispettori del lavoro® e
Organizzazioni Sindacali del Ministero del Lavoro e delle pofitiche soclali nelle gicmate del 12 e 20
novembre 2013, nonché, in data 3 dicembre 2013, le Organizzazioni Sindacali e Daforiali di livello
nazionale maggiormente rappresentative;

TENUTO CONTO del parere reso sulio schema di Godice di comporiamento ad uso degli ispettori
del lavoro dall'Organismo indipendente di valutazione delta performance con nota del 18 dicembre 2013;

DECRETA
1, E approvato [unito Codice di comportamento ad uso degfi ispettori del lavoro che costituisce parte
integrante dei presente decreto.

2.1l codice df comportamento approvato ai sensi de! precedente comma 1 sostifuisce quello adotiato con
D.D. 20 aprile 2008, citato in premessa,

[l presente decreto sara pubblicato sul stto istituzionale del Ministero del Lavoro e delle politiche sociali,

Roma, | % GEM, 204 Enrico Gigfdnnini

S et



Codice di comportamento ad uso degli ispettori del lavoro

CAPOI
DEFINIZIONI E FINALITA

ART. 1
DEFINIZIONI
1. Nel presente Codice:

a) per "Amministrazione” s! intende I Ministero del lavoro ¢ delle politiche sociali;

b) per "personale ispettivo" si intende il personale inquadrato nel ruoli ispetiivi dell Amministrazione al quale scno
attribuitl | poteri di vigilanza necessari all'espielamento del compiti di controllo in materia di lavoro e legislazione sociale
e che, nel limilti del servizio cui ¢ destinato e seconde e attribuzioni conferite dalla nommativa vigents, opera anche in
qualita di ufficiale di Polizla giudiziasia. Per "personale fspeffivo® si intende alirest il personale del’ Arma dei Carabinieri al
quale, ai sensi del D.M. 31 luglio 1997, sono attribuiti | compitt di confroflo In materia dl lavoro e legislazione sociale;

o) per “verbale di primo accesso" si intende i verbale che, af setisi dellart. 13, comma 1, del D.Lgs. n. 124/2004, &
rilasciato dal personale ispettivo afia conclusione delle atfivita compiute nel corso del primo accesso ispettivo;

d) per "verbale inferfocuforio” si intende il verbale rilasciato nelle ipotesi in cul, in retazione ad accertamenti complessi e
pralungali nel tempo, emergano ulteriori esigenze acceriative per la definizione delie indagini;

e) per "verbale unico” si intends il verbale di accertamento ¢ nofificazione che, ai sensi del'art, 13, comma 4, del D.Lgs.
n. 124{2004, é rilasciate ai fini della ammissicne afla procedura di regotarizzazione di cul ai commi 2 e 3 del medesimo
art. 13, nonché della contestazlone delle violazioni amministrative di cul aif'ari. 14 delia L. n. 689/1981, alla conclusione
degli accertamenti ispetivi;

f) per "vigilanza a vista" sl intende |'attivith di vigilanza programmata limitatamente al settore di aftivith e/o ad un
determinate ambito territoriale;

g} per "accesso breve" si intende Vaccesso ispettivo finalizzalo in via esclusiva al'accerfamento dell'eventuale impiego di
lavoratori “in nero';

h} per “rapporio al Diretforg” si infende Ja ricostruzione deil'accesso ispettive nel quale sono identificati i trasgressori,
descritti | fatti e le affivita di accertamento, le norme violate e le relative sanzioni e futti gli elementi anche di carattere
probatoric necessari alla prosecuzione del procedimento.

\ ART. 2
FINALITA E CRITERIO INTERPRETATIVO

1, | principi di comportamento dettati nel presenie Codice integrano i doveri minimi di diligenza, lealtd, imparzialith e
buona condotta gia contenuti nel Codice di comportamento del dipendenti pubblici di cul al B.P.R. 16 aprile 2013, n. 62,

2. I presente Codice risponde all'esigenza di definire e diffondere i principi guida per un corretto e uniforme
comportamento del personale ispettivo nell’esercizio delle sue funzioni.

3. L'osservanza del presente Godice @ informata al principio di sostanzialith del comportamento pluttosto che al mero
adempimento fermalistico, non sempre espressicne del principio di buon andamento dell'azione amministrativa.



CAPO Il
ATTIVITA PROPEDEUTICA AGLI ACCERTAMENTI

ART. 3
RICHIESTE DI INTERVENTC

1. I personale ispettivo efo amministrativo, al fine di agevolare i successivi accertamenti sui fafti oggetto della
segnalazione, fa in modo che le richieste di intervento siano circostanziate, con dettagliata descrizione degli elementi
che ne costifuiscono il fondamento attraverso l'indicazione di eventuali testi e documenti,

2. Il personale di cui at comma 1 informa il lavoratore denunciante defla possibilith di definire la controversia in sede di
concilliazione monocratica, secondo le indicazioni fornite dall’Amministrazione.

ART. 4
PROGRAMMAZIONE DELL'ATTIVITA

1. 1l personale ispeftivo osserva il programma di lavoro realizzato secondo le specifiche modalita impartite
dall Amministrazione.

2. le indicazioni def programma sono da considerarsi ordine di servizio nonché, fatte salve le esigenze di
coordinamento, atto di assoluta riservatezza.

3. 1l programma pud essere modificato previa autorizzazlone e con le modalita impartite dalf Amministrazione.

ART.5
PREPARAZIONE DELL'ISPEZIONE

1. In rapperto alla tipologia di infervento da effetluare, Iindagine ispettiva deve essere preceduta da una fase
preparatoria a cura del personale ispettivo elo amministrativo, diretta a raccogliere tutte le informazioni e la
documentazione inerenti al soggetio da softoparre a controlio, avvalendost a tale scopo delle banche dati realizzate
anche In attuazione di specific] protocolli di intesa. In particolare, if personale ispettivo agquisisce, laddove funzionale,
al'accertamento, antecedentemente al primo accesso, oght informazione relativa all'organigramma aziendale, alia forza
lavoro denunciata, alla situazione contributiva e assicurativa, mediante {a consultazione, ad esempio, dei dati presenti
st Registro delle Imprese, slstema Comunicaziont Obbligatorie onine e Cassefte Previdenziaie.

2. Sulla base delle intese assunte a livelio locale il responsabile della programmazione assume contatli con la
Consigliera di paritd per la verifica dei casi da quest'ultima segnalati e per individuare eventuali ullerori profif di
discriminazione di genere.

CAPOMl
ACCESSO ISPETTIVO E MODALITA DI ACCERTAMENTO

ART. 6
OBBLIGO DI QUALIFICARSI

1. Il persongle ispettivo deve qualificarsi al personale presente sul luogo di lavoro ed eslbire la tessera di
riconoscimento.

2. In mancenza della tessera di riconoscimento 'accesso non pud avere luogo.



ART.7
PRINCIPIO DI COLLABORAZ|ONE

1. rapporti tra personale ispettivo e soggetti ispezionati sono improntati al principi dl collaborazione e rispetio,

2. Ferme restando le finalita e le esigenze deliaccertamento, lo stesso & condotto in modo da arecare la minore
turbativa possibile alio svolgimente defle atlivith dei soggetti ispezionati.

ART, 8
INFORMATIVA E ASSISTENZA ALLISPEZIONE

1. il personale ispettivo ha Paccortezza laddove possibile, anche in relazione alle fnalita dellaccertamento ispettivo, di
conferire con it datore di lavoro o chi ne fa le veci.

2. |l personale ispettivo, ove si rivell necessario, Informa il soggetto sottoposto ad ispezione, od un suo rappresentante,
dei poter! aftribuiti dalla legge agli organl dl vigilanza per l'esercizio defle funzion! ispettive e del potere di sanzionare
eventuali comportamenti omissivi o commissivi diretti ad impedire J'esercizio della atlivita di vigilanza o comportament;
da cui si deduca in modo inequivocabile 1 volonta di ostacolare la stessa.

3. li personale ispettivo informa il soggetto ispezionato della facolth di farsi assistere, nel corso dell'accertamento, da un
professionista abliitato ai sens| dellart. 1 della L. n. 12/1979 nonche di rilasciare dichiarazioni, L'assenza di tale
professionista non & comunque ostativa alla prosecuzione dell'attivith ispettiva, né inficia la sua validita.

4. Il personale Ispettive verifica, ne! caso in cui i} soggetto ispezionato si avvalga di consulenza estema, che |
professionista sta in possessa di abilitazione, annotando gl estremi dl scrizione al relativo albo.

5, In caso di conslatato esercizio abusivo della professione di cui all'art, 1 della L. n. 12/1879, il personale ispettivo
provvede a dame immediata comunicazione afie autorita competenti, in {al caso if personale ispettivo non consente al
soggetto non abilitato di assistere all'ispezione in corso,

ART. S
PROCEDURA ISPETTIVA

1. Ferme restando Is specificlts delle indaglni in materia di salute e sictirezza nei luoghi di lavoro, gli accerfamenti
ispettivi consistono, di norma, nellidentificazione delie persone presenti, nellacquisizione delle dichiarazioni, nellesame
della documentazione aziendale eventuaimente presente, nella descrizione delle laverazioni svolte e delle condizioni di
lavoro.

2. Gli accertamenti devono concludersi nel tempi strettamente necessan, tenendo conto della complessita dellindagine
¢ delle dimensioni aziendali del soggetto sottoposto a controllo,

3. In caso di accesso breve e nelle alre ipotesi individuate dalil' Amministrazione la verifica ispettiva pud essere definita
sulla base della corrispondenza tra la situazione aziendale accertata e quelia risultante dalla constiltazione delle banche
dati di cui alfart. b, ove non sia ravvisabile alcun elemento indiziario di irregolarita.

ART. 10
CORRETTA INFORMAZIONE

1. It personale ispettivo fornisce al soggetti ispezionali chiarimenti e indicazioni operalive sulla corretta applicazione delia
normativa lavoristica e previdenziale e risponde nel modo pill completo, chiaro e accurato possibile alle richieste di
infermazioni che vengono poste, atlenendosi afle posizioni ufficiali espresse dall' Amministrazione, anche in applicazione
di guanto previsto dall'art. 8, comma 2, del D.Lgs. n, 124/2004,



ART. 11
ACQUISIZIONE ED ESAME DI DOCUMENT!

1. Il personale ispeffivo pud chiedere al datore di lavoro di esibire la documentazione non verificabile direttamente
d'ufficio.

2. L'esame della documentazione viene effstiuato presso la sede del soggetto ispezionato ovvero presso ['ufficio di
appartenenza del personale ispettive procedente o presso gii studi dei professionisti abilitati, secondo le disposizioni
impartite dal’ Amministrazione.

3. Ferma restando la verifica di tutta la documentazione utlle ad un esame obiettivo della situazione aziendale e dej fatti
oggettl di accertamento, ai finl dell'imogazione di eventuali provvedimenti sanzionatori, il persenale ispettivo acquisisce
esclusivamente la documentazione utile a comprovare le violazioni acceriate & ad un eveniuale contenzioso
amministrativo efo giudiziaro.

ART. 12
ACQUISIZIONE DELLE DICHIARAZION(

1. Le dichiarazioni rese dal lavoratori devono essere acquisite di norma durante il primo accesso. Ove necessario,
personale ispetlivo, l fine di arricchire di ulteriorf elementi conoscilivi (a vigilarza in corso, raccoglie le dichiarazioni datle
Reppresentanze Sindacali Aziendali (RSA), dalle Rappresentanze Sindacali Unitarie (RSU), dal Comitato Pari
Opportunita (CPO), ove costituito, dal Consigliere di parit e, nellambito della vigitanza In maleria di salute e sicurezza
nei lueghi di favoro, dalle Rappresentanze dei Lavoratori per la Slaurezza (RLS),

2. ll personale ispettivo valuta lopportunita di acquisire ke dichlarazioni del lavoratori anche al di fuori del posto di favoro,
nonché di acquisire dichiarazioni utlli al'accertamento anche da parle di altri soggett.

3. In relazione alla tipologia dell'azienda, 'acquisizions delle dichiarazioni pud essere effettuata da pill unita ispettive,
mentre il prosieguo e Ia definlzione delfaccertamento pud essere demandato anche ad una sola unita ispetliva, Tale
circostanza deve risullare dal verbale unico.

4. In sede di acquisizione di dichiarazioni le domande devono essere rivolte in modo chiaro e comprensibile.

5. Le dichiarazioni sono riportate, in modo chiaro e leggibile, nel verbale di acquisizione di dichiarazione di cui deve darsi
lettura al dichiarante affinché ne confermi il contenuto ovvero rilevi eventuali correzioni e quindi lo sottoscriva,

8. In fase di acquisizione delle dichiarazioni dei lavoratori non & ammessa la presenza del datore di favoro efo del
profassionista.

7. Evenluali rifiuti a fornire informazioni o a sottoscrivere dichiarazioni devono essere riportali nel verbale di acquisizione
di dichiarazione,

8. Le dichiarazionl acquisite in sede ispettiva devono essere riscontrate con elementi oggettivi nisutanti dalla
documentazione esaminata o da altre dichlarazioni rese da laverator o da terzi.

9. Nessuna copia defle dichiarazionl deve essere rilasciata al lavoratore efo al soggetio ispezionato da parte del
personale lspattivo. In caso di richiesta il personale ispettive informa 1! richiedente che Veventuale accesso alle
dichiarazioni pud essere richiesto all Amministrazione.



CAPQ IV
VERBALIZZAZIONE E RAPPORTO

ART. 13
VERBALE DI PRIMO ACCESSC

1. Una volta compiute le attivita di verifica e, comungue, a conclusione della visita ispettiva, if personaie ispettivo rilascia
il verbale di primo accesso, che deve riportare i contenuti previsti dall'art 13, comma 1, del D.Lgs. n. 124/2004. In
particolare, ferme restando le specificita delle indagini in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, nel predetio
verbale il personale ispettivo provvede ad effetivare 'identificazione dei lavoratori trovali intenti al lavoro e a descrivere
puntualmente le modalita del loro impiego avendo cura di specificare le mansioni svolte ed ognl altra ufile notizia sulle
condizioni di lavoro.

2, Restanc ferme le disposizioni impartite dalf Amministrazione in materia di prescrizioni obbligatorie at sensi del'art. 19
e 55, def D.Lgs. n. 758/1994 & dell'art. 15 del D.Lgs. n. 124/2004,

ART. 14
VERBALE INTERLOCUTORIOQ

1. Nelle ipotesi in cui, in relazione ad accertamenti complessi € prolungati nel tempo, emergano ulteriori esigenze
accertalive per la definizione delle indagini, § personale ispettivo rifascia un verbale tnterlocuterio contenente fa richiesta
motivata di documenti ed informazicni, nonché Pespressa menzione che gli accertamenti sono ancora in corso.

ART. 15
VERBALE UNICO E COMUNICAZICONE DI DEFINIZIONE DEGLI ACCERTAMENTI

1. It verbale unico deve contenere ogni elemento utife a garantire una cognizione precisa e circostanziata del fatti e ad
assicurare il diritto di difesa del presunto trasgressore, anche attraverso un rinvio al verbale di primo accesso efo al
verbale interlocutorio.

2. In ognl caso, le conclusioni del verbale unico alle quali perviene i personale Ispettivo devono essere adeguatamente
motivate, anche al fine di prevenire il contenzioso amministrativo efo giudiziario.

3. Restano ferme le disposizioni di cui allart, 301 bis del D.Lgs. n. 81/2008 concernente l'estinzione agevolata degli
lleciti amministrativi in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro.

4, Qualera al termine dell'ativita di vigitanza non faccia seguite alcun provvedimente sanzienatorio, if personale ispettivo
informa tempestivamente I soggetto ispezionato mediante specifica comunicazione di definizione degli accertamenti,

ART, 16
RAPPORTO AL DIRETTORE EX ART. 17. L. n. 689/1981

1. Esclusivamente in caso di mancato pagamento di alcune o di tutte le sanzioni contestate, il personale ispettivo e
tenurto a redigere rapporto ai sens! deffart. 17 deffa L. n. 689/1981.

2. In tale rapporto, verificata la ritualitd della notifica del verbale unice di accertamento, vanno indicati, con chiarezza e
dettagliatamente, futti gli elfementi di prova rilenuti rilevanti ai fini deffa contestazione della sanzione (documentazions
aziendale, dichiarazion! dei lavoratorl, documentazione fotografica o cinematografica, ece.).

3. Il rapporto pud, inoltre, contencre appasite osservazioni utili per valutare a gradualita della sanzione in sede di
emissione dellordinanza ingiunzione ai fini dell'applicazione delf'art. 11 della L. n. 689/1981.

4, Nel caso df presentazione di scrittl difensivi al sensi dell'art, 18 della L. n, 689/1981 il rapporio, in particolare nelle
ipotesi di contestazione sui fatti oggetio dellispezione, deve indicare sintetiche confrodeduzioni sugli stessi.



ART, 17
TRASMISSIONE DE! VERBALI AD ALTRE AMMINISTRAZIONI

1. Il personale ispeitivo trasmette tempestivamente gl atti di acoertamento aliegando 1a documentazione probatoria di
supporto allufficio di competenza della propria Amministrazione affinché dquesta proweda ad inoltrarlo alle alfre
Amministrazioni per 'adozione dei provvedimenti di compelenza,

ART. 18
ILLECITI PENALI

1. In caso dirilevazione di ifleciti penali Il personale ispettivo tiferisce in manjera compiuta alla Procura delia Repubblica,
corredando [a relafiva denuncia con ogni documentazione costituente fonte di prova del reafo, seconde fe modalita
disciplinate dal codice dl procedura penale, salva F'adozione, nelle ipotesi previste, della prescrizione obbligatoria come
disciplinata dall'ard. 19 e ss. del D.Lgs. n. 758/1994 e dal’art. 15 de! D.Lgs. n. 124/2004.

CAFQYV
PROFILI DEONTOLOGICI

ART. 19
VALORI FONDAMENTALI

1. 1 personale ispettivo nell'esercizic delle proprie funzioni assume, nelfinteresse pubblico e della tutela scciale del
lavoro, quall valorl fondamentatt, limparziality, I'obiettivitd, l'efficienza, la riservatezza professionale e la trasparenza e si
attiene & norme di onesta e infegrila.

ART. 20
IMPARZIALITA E PARITA DI TRATTAMENTO

1. It personale ispettivo si astiene da quaisiasi azicne arbitraria e da qualsiasi trattamento preferenziale.

2. L'operato del personale ispettivo non deve essere in alcun caso influenzate da pressioni indebite di quals:as; fipo,
ancorché esercitate da superiori gerarchici, né da Interessi personall e finanziari.

3. Nell'ssercizlo delle sue funzioni, il personale ispettivo garantisce il principio delta paritd di fraltamento del soggetl
ispezionati.

4, 1l personale ispettivo, nelfesercizio delie sue funzionl, si astiene dal manifestare, dirsttamente o indirettamente,
otientament] politlci o ideologici, {2k da ingenerare dubbi sull'imparzialita delia propria azione.

ART. 2¢
OBBLIGO DI ASTENSIONE E DICHIARAZIONE DI INCOMPATIBILITA

1, Il personale Ispettivo si astiene dal partecipare alfadozione di decisionl o ad indagini ispettive in tutte Je ipotesi di cui
al'art. 7 de! D.P.R. n. 6212013, trasmettendo all'ufficio d| appartenenza un'apposita dichiaraziene di incompatibiiita.

2. L'abblige di astensione trova applicazicne anche nel caso in cui le condiziond di cui allar. 7 del D.P.R. n. 62/2013
sussistanc in capo al professionista che assiste il soggetto ispezionato.

3. L.a dichiarazione deve essere effetiuata anche qualora tale relazione emerga nel corso dell'accertamento.



ART, 22 :
TUTELA DELLA RISERVATEZZA E SEGRETO PROFESSIONALE

1. It rattamento del dati personali & effettuato nel rispetto della vigente normativa in materla di tutela della riservatezza.

2. il personale ispettive non utilizza a fini privati le infermazioni di cul dispone per ragioni di ufficio, comprese guelle
fornite dalle hanche dati cui sono autorizzati ad accedere dalla Ameninistrazione.

3, Nel corso dellispezione, nonché nelle fasi successive, ivi compresa la verbalizzazione conclusiva, il personale
lspettivo garantisce la segrelezza delle ragioni che hanno dato origine allaccertamento, nei limit indicati
dall' Amministrazione,

4. |l personale ispettivo conserva il segreto sulle informazioni inerenti af processi produttivi e lavorativi di cui venga a
conoscenza nell'esercizio delle proprie funzioni secondo le vigenti disposizion,

5. Le disposizioni di cui al presente articolo si intendono estese al personale amministrativo adibito alle attivita di cut agli
arft. 3¢ 5.

ART. 23
CONDIVISIONE DEGLI OBIETTIV

1. personale ispettivo finalizza it suc operato alla realizzazione degii obletlivi di tutela sociale e del lavoro, di contrasto
al lavoro sommerso e kregolare e di lotta all'evasione ed elusione contributiva, utiizzando a tal fine I'autonomia
operafiva riconosciuta dallAmministrazione, curando il proprio aggiomamento professionale e partecipando alle
iniziative formative organizzate dalla stessa.

ART. 24
CUSTODIA ED USO DEI BEN! IN DOTAZIONE

1. Il personale ispettivo & tenuto ad utllizzare || materiale e le attrezzature di cul dispone per ragioni d'ufficio, secondo le
indizioni fornite dal’ Amministrazione e in osservanza dei doveri di cui allart, 11, comma 3, def D.R.R. n. 62/2013.

ART. 25
RAPPORTI CON GLI ORGANI DI INFORMAZIONE

1. Il personale ispettivo si astiene da rapporii con gli organi di informazione, se non preventivamente autorizzato
dall'Amministrazione.

2. Qualora venga a conoscenza di nofizie inesatte riportate da organi di stampa, Il personale ispettivo informa
[ Amministrazione secondo le modalita da questa stabiiite.

ART. 26
REGALI, COMPENS! E ALTRE UTILITA

1. Il personale Ispettivo non chiede, né sollecita, per sé o per altr, regall o altre utllit né accetta, per sé o per allr, regali
o alire utilita, salvo quellii d'uso di modico valore effettuati occasionalmente nellambite delie normali relazioni di cortesia
g nelfambito delle consuetudini intemazionali.

2. In ogni caso, indipendentemente dalla circostanza che il fatto costituisca realo, il personale ispettive non chiede, per
s o per altr, regali o altre utilita, neanche di modico valore a titolo di corrispettive per compiere o per aver compiuto
ovvero per omettere o per aver omesso un atto del proprio ufieio da soggetti che possano trarre benefici da decisioni o
attivita inerenti all'ufficio, né da soggetti nei cul confronti é o sta per essere chiamato a svalgere ¢ ad esercitare attivita o
potesta proprie dell'ufficio ricoperto.



3. | regali ¢ le altre utilita comunque ricevuti fuori dal casi consentiti dal presente articolo, a cura dello stesso personale
ispettivo cul sianc pervenuti, sono immediatamente messi a disposizione deff Amministrazione per la restituzione ¢ per
essere devoluti a fini istituzionali,

4, Aifini del presente articolo, per regali o aitre utilith di modico valore si intendono quelle di valore non superire, in via
arientativa, a 150 eure, anche sotto forma di sconto.

Art. 27
PARTECIPAZIONE AD ASSOCIAZION! E ORGANIZZAZIONI

1. Nel rispetto della disclplina vigente del diritto di associazione, il personale ispeftivo comunica tempestivamente al
responsabile dell'ufficio di appartenenza Ja propria adesione ¢ appartenenza ad associazioni od organizzazioni, a
prescindere dal loro carattere riservato o meno, | cui ambiti di interessi possano interferire con lo svolgimento della
propria atlivita. [l presente comma non si applica all'adesione a partitl politici o a sindacat.

2. ll personale ispattivo hon costringe altr dipendenti ad aderire ad associazioni od organizzazioni, né esercita pressioni
a tal fine, promettendo vantaggi o prospettando svantaggt di carriera.

Art. 28
INCARICHI DI COLLABORAZIONE

1. i personale ispettivo non accetia incarichi di coliaborazione da soggetti privati che, nel hiennio precedente il
conferimento dellincarico, slano stati oggetio di verifica ispettiva da paite dallo stesso personale ispettivo,
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Ministero del lavoro e delle politiche sociali Al indivizsi tn aflegaro

Divezione generale per P'Attivita Ispetiiver

Ogpelto: DM, 15 gennaio 2004~ “Codive i comporiamento ad uso degli ispettori del

levonro™,

L. approvazione del DUP.R. n. 6272013, pubblicalo sulla G.U, n, 129 del 4 giogro 2013 ed
entrato in vigore it 19 piugno 2013, recame il “Codice dei dipendenti pubblici. al sensi dell’ad. 54.
D.Lps. 0. 1652001, ha rappresentato 'occasione per una rivisitazione del “Codice

comportamento ad uso degli ispettort del fuvoro™ pia in vigore, adotlata con D.0. 20 aprile 2006.

11 Codioe, cosi come nel 2006, coslituisce non soltento un indirizzo denn!‘ulngim per il
personale ispeilivo ma un vero e proprip vademecus, un punio di riferimento per il corretlo
geolgimento dell’anivita di vigilanza, che tiene conto delle novild Tegistative introdoute nel corso

cegli ullimi annied in particolare di quelly introdotte dails L. n. 18372010,

-Con la presente circolare 5ono declinali in chiave operativa i segoenti Capi del Codice riferili
pit strettmmente ai profili teenici deliattivita: Definizions ¢ finufitd (Capo 1), Auivita propedenticu
agli aecertementi (Capo 1), Accesso ispeniive ¢ modalitt oi - gecertwnenty (Capo J11),

Vevbalizzaziome ¢ rapporin (Capo TV},

PEFINIZIONI E RINALITA (CAPO )

i1 Capo | decling le definizioni pit ricortenti all interno del Codice ¢ nella prassi ispettiva,

evidenziundo lo scopo perseguito dal Codice slesso,



Prefinizioni (art. 1)

I ordice alla definizione della “vigiupze o visied, siosoltolines che fale modality o
Programmazions non vappresenta avviamente il eriterio ordinario i pianificazione della vigilanza,
Di noenia, la vigilanze a vivie™ & limilatg a quette ipotesi in cui nom sia possibile identificar: in fage
it programmazions i soggeni destinatari dell sccertamiento. in quanto gestor i attivith “maohill™
{per esempio llere 0 mereati), ovvero risulii comungue necessario escguire |Mispezione subla base
delle evidenze che emergono nel corso del sopralivogo esterno {per esempio nel settore
delledilizia). La selezione preventiva dei destinalari delle ispezioni resta infalti la nodalita
principale di programmzione, linalizzala anzilutto ad orientare pli sccertamenti verso soppeni el
confronti dei yuali sussistano indici di polenziale irregolorilh ¢ comungue verso soggelti non

ispezianati nel recenic pagsato,

Anche in sede di “vigilunza a vista”. laddove possibile, | personale selezionera i sogpetti da
solloporte ad accertamenti anche attraverso la consultazione detle bunche dati a disposizione al fine

di evitare unu “sovrapposizionc” degli interventi ispettivi,

iy ordine alla nozione di “wecesso breve”. intendendosi come iale Maccessa finalizzaln
all'accertamento dell’eventuale impiego di lavoratori “in nero™, il personale ispettivo procederd a
risconfrure che il personale presente sul luogo di kivoro sia quello risulunle dalle banche dati

disponibili.

In sede di riscontro si provvederh esclusivamente ad acquisire le dichiarazioni del personale
presente con esclusivo riferimento alla daln effelliva di costituzione del rapporio di Javoro e,
qualora non emergdno incongruenze in ordine o tali aspelti, il pessonale ispeltivo potrd dichiarare
concluso Taccertamenty nel verbale di primo accesso nel quale va evidenziato che 1 sceesso

ispetivo € [inalizzato saltanto alla verifica della presenza di eventuale personale “in nero”,

Esula pertanto dall’accesso breve yualungue allra indagine riferita a profili diversi da guello
sapra indicato (ad es, lempi di lavoro, coreetin qualificazione del rapporto, adempimenti di caralicre

documenlale ecel),

Finalith ¢ eriteria interpretativo (art, 2)

B upportuno precisare che il Codice & diretlo ad inlegeare ¢ specificare i doveri del personale

ispellive, Inmitatamente d compili tipicamente afferenti afl anivita di vigilanza in materia lavoro ¢



legislazione saciale. Rispetio allo svolgimenlo di compith ed attivith che non risultino vggetlo di

cegolamentazione nel Codice, s fa rinvio ai princip Gissali con il suddetto D.P.R. b, 62/2013,

Llact 2 del Codice richiama anche. ls necessith di parantive un comelio ¢ unifarme
comportamento del personale ispetliva, esigenza peraltro gid avvertits in passale du questy
Amminisirazione che. con nota 27 aprile 2009, ha adoliato il e.d. progelia “oesparenze ed
tiformitd dell wzione ispeitiva”, Attraverso tale progelo, ancora plenamente operativo, & ¢ infatt
volulo  garantire oRo strumento per fure emergere eveniuali comportainenti  assalutamente

“distonici”™ del personale ispetlivo rispetio ad esplicite indicazioni ministerigli.

Cost come gia nel 2006, Uanl, 2 ribadisce il principic di soslanzialith del compertamento

(spetlivo quale espressione di buon andamento dells azione della Fubblica Amministrazione,

ATTIVITA PROPEDBEUTICA AGLI ACCERTAMENTI (CAPO 1))

Il Cape IE individua le atlivith propedeutiche all’aceesse ispeltivo. a partire dalla acquisizione
delle richieste di intervento fino alla preparagione della specifica atlivila di vigilanza, cosi come

stabiita nelia programmazione,

Richieste di intervento (art. 3)

L'ar, 3 evidenzin anzitwtio la necessitd che la richiesta di interventn sia quanto pit
circostanziata possibile, it anche o) fine di semplificare lo evenlvali successive atlivilh, siano
queste abiivitd di secertamento appure conciliazioni monocratiche (si richismuno u sl fine la cire, n,
36/2009 ¢ la lettera circolare prot, n. 7165 det 16 aprile 2012, nonché Ta direlliva de) Mindsiro del 18

settiembre 2008).

In sede di acquisizione della richiesta di inlervento, peraliro, potrd essere acquisita eventuale

documen|nzione presentala dal soggelo denuncianie.

Va poi precisato che, faddove lu vichiosta di intervenio riferisca circostanze che esoluno dalle
direite competenze delle Direzioni del Javoro (ad es, problematiche in materia fiscale), il personale
rappresenerd  al  denuncianle  opportunith di vivolgersi diretamente apli orpani ispettivi

compelent.



Si ricords peraliro che ancor prima delia formalizzizione della richiesty di intenento, i
relazione alle specifiche doglianze, il bivorutore potra rivolgeesi alle sedi conciliative previste dugli

ant. $1edi | epe.

Da ullimo si segnala ¢he il personsle addetio, a tdchiesta, potr fornire copia delfy richiesta di

interventa al denencinnie,

Programmazione dell’attivitd (art, 4)

I programma, redatto a mezeo dei sisterni informutici disponibili ¢ formalizzato secondo le
indicazioni fornite dall’ Amminisirazione. costituisee ordine di servizio e deve essere iepralo

dall’incarico i missivne, con i contenuti necessari o garantive 1y coperlura assicurativa,

La programmazione riguurda, di nonma, "avvio dell azione ispettiva di esepuiesi mediante un
primoe accesso presso 1 luoghi di lavoio efo la sede legale dell aziendy da sotloporre al contrallo.
Tullavia I"accesso ispettive pud presentarsi non necessario qualora Lattivitd dell organo di vi gilanza
consisia nel solo esame di specifica documentazione, ovvero niei casi in cui si inlendy upicamente

dare seguito ad accertamenti avviali da alire Amminisirezioni.

Va chiarito che anche le “rivisite™ ¢d in penerale la prosecuzions delle attivitd di indagine

devono essere opgello di programmazione cosi come gli “accexsi brevi™ e le “vigilanze a vista”.

Preparazione dell'igpezione (art. 8)

La preparazione dell"ispezione & finalizzata ad una maggiove efficacia della stessa volta anche

a limitare Macquisizione di natizie nelle successive Fasi dell'accenmnento.

L netizie scquisile in fuse di preparazione concarrono a delerminare i presupposti per
I"adozione di taluni provvedimenti in sede di primo accesso (ad es. sospensioni dell atlivith
imprenditoriale di cai all’art 14, D.Lgs, n. $1/2008) ¢ devono pertanto risullare sggiornale quanto

pih possibite nispetto alla duts di infzio dell'ispezione.

L preparazione pub essere curata anche da perseniie amministrativo di suppurlo incaricate di
fornire al personale ispeitivo le infurmazioni raceolte secondu le indicaziont dell Amministrazione.

Il personale amministrativo coinvolio ¢ evidentemente fentto all obbligo di riseevaleeza,



Fatte salve Je specifictie esigenze colleute alla vigilanga o vista ed agli accessi brevi, pli

elementi with per "avvio dell indagine potranno riguardare:

a} e informuaziond relalive alb sopgetto da sotioporre a contrallo, con parlicolare viferimento

all"attividh svoltae al conratio colléttivo applicato o/o applicabile;

b} la situazione contributiva e assicurativa, anche altraverso 13 consultazions del DURC efo

dei “fussi Uniemens™

¢} le vomunicazioni obbligatorie connesse ad instaurazione, trasfommazione, Proroga e

cesisazione det rapporhi di lavoro;
d) le aulorizzazioni rilasciate ¢ gli eventuali conlralli ceriilicali;

£} ogni ulieriore informazione messa a disposizione dall' Amministrazione che sia {unzionale

all’aceerlamenic ispetlivo.

ACCESSO ISPETTIVO E MODALITA D ACCERTAMENTO (CAPO 1)

I Capo [H de! Codice & dedicato alle regole di condotla che il personale ispellivo,
nell'esereizio delle proprie funzioni, ¢ tenulo ad osservare in occasione degli accessi nei loghi di

juvoro,

Obblige di qualificarsi (urt, §)

Al sensi dell’art, 6. il personale ispettivo deve qualificarsi sul luogoe di lavoro ed esibire la
tessern i riconoscimento  normalmente all’ato dell’accesso o comumue in up momento

compatilike con le modalith accerfative, in modo tale da non vanificare il c.d. efletto sorpresi.

La qualificazione avviene mediante Pesibizione della lessera di riconoscimento. rilasciata

dall” Amuinisteazions.

La mancata csibizione della tessera di riconoscimento legiltima il daiare di lavoro ad opporsi

all’ effettuazione dell seccsso ispettivo, ferma restando [s validitd degli atti gia compiuti,

Il personale ispeltivo deve qualificarsi, oltre che nei confronti del dators Ji lavoro o di chi ne
ta le veel, anche nei confronti dei sogpetti con cui inferlogquisce ai finl dedl’aceertamento, In
particolare (v, i) informu delfa propria qualifica e funzione, sempre medianie esibiziom: deba
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lessura di riconoscimento, | soggetti da cui acguisiscr fe dichlarzioni, prima di procedere alla

richiesta delle generalith degh siessi,

Principio di collaborazione (art. 7)

In osservanza del principio di collaborazione, i} personale ispettivo adolla -ogni caulely
fimatizzala o enere piservao lo svelpimento dell anivitd di accenlamenio in eorso nei conlronti de
soggelti esivanel all’azienda che sl trovino evemtualmente nel Juogo di lavoro {per es. clienti e
fornitori). Resla ferma la possibility di acyuisire dichiurazioni rese da soggeti non legati da alcun
rapporlo di Javora con il titolare dell’impresa. ove cio sia apportino & funzionale ol accertamento

in COrso.

L accesso deve svolpersi secondo modalitd tali da interferire il imeno possibile con 1attivita
lavorativa. Cio significa che il personale ispettivo, ove compalibile con Je csigenze di efficacis
dellaccertamento, avra cura di arrecare ally attivita Javorativa in corso il minore pregiudizio

possibile, in paricolare nei pubblici esercizi ¢ negli aliri juoghi aperti &l pubblico.

Informativa e assistenza allispezione (art, 8)

I personale ispettivo, laddove possibile, conferisce con il datore di lavoro o eon li persona
che ne {1 le veci, informando lo stesso dello svolgimente della verifica ¢ delle modalita di

effetivazione deliy slessa,

it personule ispettivo informa il dalore di lavoro oppure 1a persona che, anche nelly specifica
oceasione, ne £a le veci, detla facoltd di farsi assistere durante to svolgimento deghi accertamenti da
uno dei professionisti abilitati ad effettuare gli adenmpimenli in maleria di lavoro, previdenzu ¢
assistenza sociule, ai sensi dell’art, 1. L. n. 12/1979. E comungue possibilé dar corso alle ulteriori
fasi del procedimento ispettivo anche qualora i1 dalore di Javero o chi ne fa Je veci o, gncora, il

suddetto professionista siano assenti dal lvoge degli accerlame ndi.

Con riferimento alla legittimazions all eserciziv della professione di cui all'art, 1 della L. n,
12/1979, it personale ispetiiva verifica gli estremi dell’iserizione all*appesito albo, In proposilo si
ricorda che, al sensi del comma 6 dell'ncl, 1 sopra citato. non & richiesta Fiscrizione ali’albo dei

gonsulenti  de) lavorn “per | oseggenti apilitall atlo yvolgimesie  defle predetee attivita



el ordineamento giuridico comumitario i dppartenenza, che opering in lalia in regime di liboru

prestasione df yervizi,

It personale: ispettive verifica ["elfettive iserizione oll’albo anche ramite richiesta di

infarmazioni rivolta all Ordine yrolessionale di competenza.

Infine, solo qualora Ja condotta commissiva e/o omissivit del datore di favoro o Gi chi ne fa e
veeh i riveli nstativa alln svalgimento repoliare delle nperazioni di conirollo, |} personale ispellivo
avverte o stesso della illiceits del suddetlo comportamento ¢ dele possibili conseguenze

sanzionatorie,

Procedura ispettiva (art, 9)

Dopo lo svolgimento della fase introduttiva del’accesso ispettiva. Uorgano di vigilanzs
procede anzitwito afla individuazione di tulle o aleune delle persone preseatl sul looge di tavoro (a

seconds detle dimensioni dell’ organice aziendale ¢ delle finaliti dell*sccertamento).

Qualora non risulti [unzionale all’acceriamenta pli ispettori di vigilanza tecnica possono

prescindere dulla identificazione delle persone presenti nel luogo di lavoro,

Nel corso delia presente fase Porgano di vigilanze pud invitare il datore di Javoro s meltere g
disposizione In docomentazione evenlundmenle conservaty sul luogo di lavoro, che sia ritequta
prcsumihilménlc rifevante ai fini delf aceertamento. In proposite i) personale ispettivo indiea
specificumente Ja tipotogia di documentszione che intende esaminare e, afl occorrenzs, pud
acquisire olire alla documentazione stretlamente *lavoristica™. eventualmente in possessu det datore

di lavoro, anche alira documentazione che pussa costituire un stile clemento indiziarin,

Ogni circostanza rilevante ai fini dellesito dell aceertimento che sia riscontrata fin dalla

prescente fase deve essere descritty nel verbale di primo accesso {v. infiv),

L'attivitd del persanale ispettivo nel fuogo di lavoro deve protrarsi per il solo tempo
necessario all’accentameto. Per quanto attiene invece alla definizione complessiva della “durala
detl uccertamenta” ~ rilevante af sensi delly individeazione del dieys o guo da cui conlegiiare i 90
giormi di cui ol ant, 14 delta L. n. 68971981 - non pud che richiamuest 1 otientamento delia Suprema
Cotie che, ribadendo 1a nan coincidenza {ra dats dell'accesso ispettivo o data dell uceertamento, fa
riferimento alle diverse tipologie di vialazione che rendone il 0 meno complessa 1'attiviia i

indagine,



Come si ¢ visto, ai senst dell'art. 3, comma |, del Codice. 1'accesso sul ltogo di lovoro.
qualorn sia programmnto, deve essere precodutn da una fose preparatoria consigtente, ira altro,
neta consulazione delle banche dati da cui traree e informazioni necessarie in ordine all"organica
aziendale. Tn proposio, guatora la scopo specifico dells verifica Ispelliva Sia raggiunto o scpuilo del
primo - accesso  (si pensi, per -esempia, agh accessi brevi fimalizzati i wie  exelusiva
all ‘wceertamento deil vveniuafe mpicgo i faveratori in pere™) ¢ non emerga nleun indizio di
irregolarita, il personale ispelivo pud concludere la verifics, ttestando ko t'l.pt‘.rilzi(\ﬂi-C()m[ﬁill[c: net
verbale di primo sccesso. ] quale va ritaseinto al datore di lavoro o alla persona che ne fa le veci.
Per tale dpotesi fl personale ispettivo provvede anche a dure comunicazione di conelusiane degh

uccertaments direltamente in calee ¢l verbale di primo oceesso.

Si soltotinea altrest che. qualora non tisulti necessario 1'secesso ispeltiva, gli aceertamenti
possono cssere eseguiti e copclusi vd ufficio™. sulla base di specifiea indicazione in gede i

[rogrammazione,

Bu ultimo si ricordas che, ai finl delta consultazione delle predetie hanche dali, & necessario

¢he il persanale ispettivo mantenga aggiornate le relative credenziali di accesso.

Corretta informuzione (art. (1))

La funzione dellispettore del lavoro non consiste esclusivamente nell'accertamenin di fatt
costitventi violuzioni in maleria di Javoro ¢ nella consepuente conteslazione -deghi illeciti, con

irrogazione delle relative sanzioni previste dell’ ordinamento.

L ispsttore del lavoro, in yuanto organo di vigilanza. & altresi istituzionalmente incaricato d;
bornire “indicazioni operative sulle modalites per la corvetta ativazione (...) detfu normativa in
muderia favorisiica ¢ previdenziede. con particolare riferimenta wlle questions di maggiore
ritevanzea sociale, nonché alle novitg legisiutive ¢ interpretative” (v, art, 8, D.Lgs. n. 124/2004). (n
particolare il personale ispettivo, sla di propria iniziativa, sia su specifiea richiesta dell‘interessato
(lavoratore, datore di Javoro o professionista che assiste quest'uliimo) fornisee ogni chiarimente
uitle qualora, in occasione dell’attivitd Ji vigtlanza. riscontel inosservanze o prafili Ji non coretia
applicazione di norme favoristiche e previdenziali dg cui non derivi 1'adozione di sanzioni penali o
amminisleaive, Le inlurmazionl rilasciate dall’ispetiore del lavore devono rivestire | ucatteri delln
massinie chiarezza, complelezza od accuralezza possibite, in quanio proveaieali da un organn dello

Stao & devono rispeltare le indicaziont ufficiali espresse da questo Minislero,



Al propesite si ricorda che in pirticolars ke irgolur o gl inlerpellj rappresentand formali
disposizivni al personnle ispetlivo sia sulla condela da teners che sugli oentamenti inlerpretativi

da dpplicare ¢ che ogai eveniuale diverso comportumento polrd assumere rilievo diseiplinare.

Acquisizione ed esame del document} (art. 11)

Oltie alkn documentazione eventualmente conservaty in azienda cho possa dvelarsi ulile per e
indagini, i persopale ispettivo pud richiedere ab dutore di lavoro, mediante Ja compilaziom
delPapposito riguadro del verbale di mimo socesso, esibizione del documenli tesuti altrove, Ira
cui i documendi conservati presso o studio del professionista delegato all'udempimems degli
obblighi stabiliti ity fegislazione sociale ¢ fatf salva quana previsto dal protocollo d'inlesa fra
questo Ministero ¢ i} Consiglio nazionale dell’ Ordine dei Consnlenti del Lavoro del 15 febbeaia
2002 (v infru),

In linez generale. la documentazione pud essere csaminala lanlo presso il luoge di lavoro,
quanto presso Ja Direzione lerritoriale del tavoro di appartenenza del personale ispeiliva o, se
necessario, presso pli studi dei professionisti defegati i)' assistenza del dajore di lavoro. hy conereto,
it luoge di esame delld documentazione va individuato in base ulle csigenze del singolo

avcertamento ed ulle indicazioni fomile in sede di programmuzione.,

It personale speitiva prende visione ed gnalizza i documents wlili al fine di ricostroire it pil
completo ed obiellivo quadro dela situazione aziendale e dellu regolariti deghi adempimenii alla
normaliva lavoristica in relazione alle finalitd dell accertamento. Tuttavia, all alto dell acquisizione
della docwnentazione al fascicolo dell'ispezione, dovranne essere selezionali i soli alli necessari a
dimostrare le violazioni accertate ¢ contestate ed idonei a supnortare I"eventuale suceessivi attiviti

di contenzioso amministrativo e/o giudizinrio.

Qualornt la programmazione mdn preveda un accesso nei luoghi di lavoro o presso la sede
legale dell azienda, fa trasmissione della vichiesta di esibizione della docuienluzione rappresenta

Futto di avvia delfatlivia@ Ispettiva,

Ove ulla fuee delle informazioni acquisite e dells documentazione in possesso a Seguitn.
dell"ispezione “d"ulficio™. emerge la necessith di vecarsi presso le sedi datoriali, puo essere disposto

I"accesso ispetiivo. dando utto dells prosecuzione deghi sccertamenti nel verbale di primo accesso.



Qcearre infine rieprdare che, in tote Je ipolesi fin qui esaminale, chinnque riceva du parte del
personale ispettivo una legitlima richiesty di informazion 0 notizie tunziomali all’atiiviig di
vigilanza sul lavoro (anche attraverse Fesibizione ofo b consepns di docwmenti) ¢ nan forpises
riscontro, eppure lo fornisca ma in muniera scicntemente ersatn o incomplera, & destinaturin delle

sanzioni penali peevisie dall’art. 4, 1., 6281961,

Acquisizione delle dichisrazioni (art, 12)

It primo accesso sul luogo di lavaro, olire che yllo svolgimento delle operazion sapra

deseritie, di norma & dedicato all zequisizione delle dichinrazioni da parie del personale ispettivo.

In considernzione delle dimension| asiendali I aceesso ispettive pud essere elfeitvalo da pib di
un ispeitore del lavoro. Resto Jerma la possibilith di prosepuire pli accerlamenti (verifica della
docsmentazions e reduzione degli ulli) da purte di un solu [unzionario ispettivo. Nel verbate unico
si deve dare aito della presenza e della alivitd svolia da ciaseuna unita ispettive nell ambito dello

specifico accerlameniv,

Sempre in ragione detle dimensioni aziendali ed, in particolare, qualors le persone du cui
wequisire Je dichiarazioni siano aumerose, & possibile programmare anche uno o pill successivi
aceessi sul luogo di lavoro. In tali casi, organo di vigilanza valuta I"opporunitd di acyuisire le
ulteriori dichiarazioni o parle di esse presso la Dirgzions territoriale del lavero o, comungue, al di

fuori det fuoga di lavoro del soggetlo ispezionato,

Le dichiarazioni devono essere ucquisite secondo crileri di viservaterza, per cuionon &
umimessd to presenza, durante tali operazioni, né det dutore di lavoro o di chi ne fu le veei, né del
prafessionista che lo ussisle; né di allri soggelti presenti sul luogo di luvoro in ragione delly

necessitd i garaniive ka sponlanceitd e genuinita di quanto dichiarato,

Le dichisrazioni posseuo essere rese da chiungue sia in grado di fornire uiili element) ed
informazioni per lo svalgimento degli accertuinenti, anche se non legato al soggeito ispezionslo du
un rapporto di lavoro (per es., fornitori. clivnti ed altei sopgelti che possano comungue essere o
conoscenza di Fulti rilevanti per indagine). E, inoltre, possibile assumere dichiarizioni yese da
rappresentanti sindacali, dal rappresentante dei lavoralori per la sicufezza & da lavoralori nen
presenti sul fuogo di Javore al momento del) aceesso ispedtivo (lavoratori assenti o non gl in forza

presso il foggetio ispezionato),
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Pud vxginnere rilevanza anehe§"acquisizione delle dichiarazion del Comitato pari opportuniig

¢ della Consigliera di purila..

E evidentemenie altresi possibile Facquisizione delle dichimazioni del datore di lavore e/y det

mrofessionisia che fo assiste,

I Codice richiede al persomale ispettivo una condella oorretty o leale non xolo nelle relagioni
con i dateri di lavors ispezionati e con | prafessionisti che Hi assistono my anche nei con fronti de

saggelli dai cui si acguisiscono le dichiarazioni,

Cib premesso, il personule ispettivo, dapo cssersi qualificato mediante vsibizione dellis propria
tessera di riconoscimento e dopo avere presa nola delle genernlith del soggelio che si appresta
rilusciire da dichiarazione, avverte fo stesso delle responsabilitd previste dall ordinamento per
avestazione di Talse dichisrazioni aii‘ispetiore del favora (art, 4. comma 7. L. n, 628/1961)

evitando, in ogni caso, di esprimersi con modalitd ehe POSsany cssere percepite come intimidatorie.

Inoltre si ricords che A riliuto ¢f fursi identificare da un pubblico uificiale & fonte dj
responsabilith penale (art, 651 cp.), di cui interessato deve cssere adepuataimente informate, Di

tule rifiuto.si deve dare evidenza nel verbate di primo accesso e nel verbale unico.

Il persunale ispettivo deve: inlerloquire con il sogpello che rilascia le dichiarszioni in moda
“comprensibile” (ossia adeguato al livello ¢i istruzione cfo di conoscenza della lingus jtaljana dello
SIess0). “oligre” ossia non vago (affinché le dichiazazioni rilascinte S0 SeMpre. pienamenle

consupevoli) ¢ senza condiziongre 1 genuinitd delle affermazioni,

Il personule ispeitivo ha curs di acquisire da purte dei sogpelli che non siano di nazionalitd
italiana specifica dichisruzione in ordine alla comprensione delly lingua, salva evideatemente i
ricorso ad interpreti o traduttori, dells cui presenza e delle cpj geoeralilh occorre dare wlio

nell"ambilo dello stesso documento in cui la dichiarazione & acquisita.

Una volly scquisita Ia dichiarazione, Uispetiore del lavora deve tame letlura al dichisrante ed
apporlare le eventuali correzioni efo precisazioni su richiesta di quest’ullimo. La verbalizzazione
detla dichinrazione deve essere redutta in modo chiaro e leggibile al fine di consentine il pib agevole

ulilizzo del documenio in tutle-le sedi in cdi 1o slesso assumer dlevanzy,

Sisottolinea altres) che. ai i i assicurare eflicacis probateria delle dichiarazioni

verbalizzate, & opportuny che le slesse non siano acquisite mediante ormuiar prestampauti,
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Al lermine detla leture delly dichiarazione e delle evenivadi redtiliche w/o integraziont,
Fispettore del ‘lavoro chiede al dichiarante s¢ inlenda feppere di persons guamo affermato e,
successivamenle, invita {0 stesso atla conferma ed ally sottoscrizione ] quunlo veshihizzato,
Ieventaale rifimeo alla sottostrizione deve essere viportato in calee alla dichiarazione ¢ el verbale

di primo aceesso,

[n proposito si rieords che alla dichiarazione non soltoscrilte, di cui si da cvidenza in sede i
verbalizzazione, 81 applicane 1 contenuti dellarl. 2700 c.co. secondo il quale Lt pubblice fo
piesd prova. fivo a quercla di fulso. della provenienza det documento dal pubblico ufficiule che fo
het formuiio, nonchd delfe dichiareziont delle it v degli olid fuith ehe it pubhlico yffiviole aiteste

vvend in Sue presenza o da il compinn®.

[ Codice vichizma aliresi "attenzione sul ruoto fondamentele che svolgono fe dichiarzioni
mella {ormazione della prova, Le vinlazioni contestate doveanno essere comprovale da elementi

Jocumenlali e/o da riscantri testimoniali precisi ¢ concordanti tra toro,

Infine, conformemente agli orientamenti-della ginrisprudenzs amministeativa in materia di
actesso #i documenti ed in applicazione del Decreto del Ministero del lavoro n. 757/1994 (i
purticolare, v. art. 2}, il personale ispettivo non pud fornite alcuna copia del verbule di dichiarazione
né al soggetto che I'ha rilaseiata, né al soggelio ispezionato, né al professionista che assiste
quest’aliino, Lispeltore del lavoro informa il sogpette interessato della possibilita di rivolpersi

ati"Ufficio per esercitare il proprio-diritto di aceesso alta documentazione anuministrativa,

Si richigrna quanto gid esposto in tema di procedurs ispelliva (ari. 9), in merito ulla non
ubbligatorietd dell idemtificazione delle persone presenti nel luogo di lavoro da parte degli ispeitori

di vigilanza teenica. qualora (ale identificezione non risulii Gunzionale all*aceertarento.

VERBALIZZAZIONE E RAPPORTO (CAPO 1V)

Il Capo 1V del Codice contiene le specifiche. disposizioni a cui i) personale ispetlive deve

altenersi nello sviluppo deli*accertamento ail atlo della redazione dei verhali,

Verbale di primo sccesso (art, 13)

i1 verbale di primao accesse ispettivo costituisce 11 primo alto con il guale viene formalmente
reso noto sl soppetio ispezionato Pavvio dell aceertamenty ispettivo. Giova ricordure che, o seguilo
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dell espressainroduzione ¢ disciplina «i tale provvedimento all'ar, 13, D |, A5 0 12472004, cogi
camw madificato dolla L. 5. 183/2010, 14 redazione del verbale di prima accessy & da considerarsi

sdentpimento obbligatorio Ja parte del personyle tspedlive,

Dinarma delo verhale deve essere redalto «l termine del primo aceesso ispeliiva, yuule
whtimo aio delle operazion; compiute ¢ successivamenie consegrato al dutore di lavoro o a chi ne fa
le vewi o, in lore assenza, ai sopgelti aveni tiiolo g riceverly gii individuati dal codice di procedura
civile (artt, 137 e 8. ep) ai fini delle legittima notilicazione degli athi,. ivi compreso i
prafessionisin espressamente delegato, Si riliese che [ry fali soggelti non rientrine coloro che nop
intraltenguno con il dadore di Tavoro un formale ruppartey di lavoro. Una copia, sotloscritta da

suggetta ricevente & attemita dall‘ispeniore dél lavoro,

Ove il dutore di lavoro o | soggelii sopra indicati si rifinlino di ricevere il verbule ovvero non
siano presenti al termine dell accesso ispettivo, pli ispettori devono riportare pumualimenie. iy calee
all*aiter, fe eireostanze che hanno impedito la consegna de verbale, procedenda successivamenie
alla notifics delio stesso via PEC i sensi delia L, n, 2/2002 e det DL, m, 1792012 0 2 mezzo del

servizio posiale ai sensi della L. n, 890/ 1982 (notifica degh atti giudizinrd a mezzo posta),

Sotto it profilo contenutistice il verbale dj primp accesso deve contenere (utli gli clementi
espressamente  indieati  pellart, 13, comma 1. Dilgs. n. (24/2004. Con riferimenty
all'identilicazione dei lavoratori trovati intenti al lavoro e lu deserizione delle modalith ded oo
hnpicgo si ribadisce quanio gid precisato con cireolure di qguesto Ministero n. 412010, ticordando
che tale adempimento risulta quanto mai oppertune ngll*ambito degli accertamenti finalizzati olla
vesifics dei Javero sommerse. th (3] senso la descrizione delle modalith di impiego dei lavorator

trovati allalio dell’aceesso ispettivo, con la specifica delle mansioni svolte. dell*abbigliamento
indossatn. delle alirezzsture e macchine adoperate. “eristallizzale™ nel verbalo di primo sccesso,
costituisce fondamenlale clemento probatorio alla luce degli artt. 2700 e.e, e 10, comma D Lps,

12402004,

La lettera &) del comma 1 dell"art. 13 citato prevedle pol. quale contenuio det verbale di primo
accesso, lu specificazione delle attivith compiute dal personale ispettivo. In tal sensa, oltre o dare
com del sopraliuogo etfetiuato, dell’acquisizione delle dichiarazioni di witte o di parte del
personale trovate alPatlo. dellacessso ispettive e delle rappresentanze ‘sinducnli ave presenti,
dell’esame  di eveniuale documentazione esibita, si deve verbalizeare. altresi. I"avvenula
consuftazions di bonche dali lelematiche, ove non effettualy precedeniemenle, in fuse i

preparaziont all aceesso ispetlivo (v. arl, 3 del Codice).
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Al fine di garantire il diritto di difesn il personile ispedliva deve snnatare nel verbale di primo

accesso de cventuali dichinrezioni rese dal datore di lavoro o da chi o assiste o dalla persona
presente all'tspezione. avendo cura di informare pli interessati dedia possibitith di rilasélure
dichisrazioni in merito gl accertamendi ispettivi ed a UATIO avvenuln ¢ verbalizzalo nelt corsg del
rimo aceessn,

N verbale di prime accesso vippresenta, infine, il primo fondumentoke Siremento per

formulare eventuali richieste, anche documentali, utili al proseguimento dell”istratioria hnalizzata

all accertamento degli lleciti.

Inanzitilo, fallo salvo quanto previsto dafl’art. 9, comma 3. del medesimo Codice, piova
ribudire che it personale ispetlivo deve richiedere osclusivamente la documentuzione che risolti
conlacente all'ogpeto della verifica ispeltiva, evitando richieste relative ad informazioni o

documenti ¢he |ispeltore possa antonomamente ¢ direttamente acquisire atiraverso la consullaziong

delle bunche dali iclemaliche,

Appare opportuna, specie ove H verbale di primo sceesso sia stato rilasciato nelle ntani del
persondle dipendente, con conseguente impegno alla consegny 4 dalore di lavoro, prima di ativare
by previsin procedura di preserizione obbligatoria ai sensi ¢ per gii effetti di cui all'ar. (5, D.Lgs. n.
12472004, eeilerare T richiests di speeifica documentuzione o specifiche notizie con apposito atp,
da notificare direttamente al datore di lavoro, nel quale fare espressa menzione dell’art, 4, coming 7,

L. r. 628/1961, evidenziando le conseguenze penali di un‘cventuale inottemperanza atla richiesta,

Nell'ambite della vigilanza in materia di satute e sicurezza sul lavoro Pobbligo di consegagn
del verbale di primo accesse pud ritenersi validamente assolto qualora i suoi contenuli, giit indicati
dall"art, 13 del D.Lgs, n. 124/2004, stano riportali in una prescrizione ebbligatoria ai sensi & per pli
clfetli di cui aghi ant. 19 ¢ ss. D.Lgs. n. 758/1994 ¢ 15 D.Lgs. n. 124/2004, cosi come di prassi del
resto gia avviene, In awsenz di prescrizione obbligatoria ¢ quilora non s proceda con sichieste
documentali, )l verbale potrd pertanto Himitarsi a contenere Vindicazione dell*attivita svolta ¢ detle
evinluali dichiarazioni rilasciale dul dulore di lavoro (arl. 13, comma 1 let. b e o, D.Lys. n.
| 24/2004).

Verbale interlocutorio (st 14)

Qualory dalle verifiche effettuate emergano muovi profili di accerlamento. meritevoll di

approfondimenio, ovvero qualora e informazioni e ln documentazione gid weguisite, mediunte i
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richiesta di esihizione formujata con verhale di primu accesso ispetliva, non sitno sufficien; alla
definizione complets degli accertumenti, il personale ispeltive polrd procedere con ta nolifica di un
verbale interfocutorio,

Detlo verbale a [o seopo di informare il sogeetlo ispezionsto che pli sccenamenti sone
ancon in corso ¢ che sano sode ullesior esigenze di verifica che necessitann di U nuovh richiesta

di informazione e/e documentazione,

Tale nunvy richiesla deve indicare Te ragioni che la fegillimano anche in relazione b nuovi
docomenii ed alle nuove informuzioni necessar al prosicguo degli aceertamentis trattandosi
sostanzinlmente di una richiesta di notizie, anche per it verbale infertocutorio valgono le medesime
considernzioni in relazione all'an, 4. comma 7, L, n. 628/ 9al. esposte con riferimento al verbale di

PHmo access ispetiiva,

Pertanto, pur tratlantlosi di una richiesla formulata ai sensi de prudetto ust, 4, comma 7, in
caso di inottemperanza 1l verbale isterlocutorio, prima di procedere con preserizione obhlizatoria,
appare opporluno reiterare defta richiesta, indicando espressamnente che fa stessa & formuolaty ai sensi
detly dispesizione da uwlimo cilala, sopraltutio con silerimenta aile Consepuenze sunzionalorie in

euso di inadempimenia.

Verbale unico ¢ comunicazione di definizione degli accertamenti (art, 15)

Come gif previsto dai commi 2, 3 ¢ 4 dell'art, 13, D.Lgs, n. 124/2004, quatora it prrkonite
ispettiva rilevi inadempimenti alla normativa di legge e/o al cantraito collaliivo, dui quali derivino
sanzioni umministralive, alla contestazione degli slessi si deve procedere mediante la notifica di un

unico verbale di accertamento e notificazione.

Anche in quesio caso & la fegpe, al comma 4 del citato an, 13, a delerminarne | comle nuli,
rispetlo i quali valgono le indicazioni gid fornile da questo Ministere con 1a cilata circolare .,

41/2010,

Liart. 15 del Codige ricorda. ulteriormente. come il rispento dei requisiti Tormali del verbale
unico sin finalizzalo a parantire una corretla comprensione dell'stte da parle del destinatariv,

assivurande allo stesso i) diridlo di difesq,

In linea con stfalls finalilh ncquists, altres], valare fondamentale la mativazione sulla quale §i

devono {ondare e conclusioni alle quali givnge il personale ispetlivo i termine depli sceertamuenti,
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Pertanty non ¢ sufficiente, a4 esempio, sostepere acrficamente che, sulla scorta depli
necertamentt syolli, un-conlratlo di naturs parasubordinata sis da ricondursi o lavore subordingto ma
dovrano essere esplicitali gli elomeni che  hanna porlate i persomale ispeltivo a lule
delerminazione, indicando aliresi le fonti di prova tanto di netorg documenlale. guunio,

eventimbuente, i natorg lestimoniale,

Sul punto i soltolined, ancord una volly, quanto i precisulo con o citaia cireolare n.
1201, secondo cvi la dichiarizione del lavoulore sl goale  si riferiscono gl esiti
dell"aceerianiento non assurge a piena prove ma costituisce clemento indiziario, liberamenle

valutabile dall” Autorits giudiziaria & amministrativa, chismata a decidere in sede di cantenzioso,

Del resio ung chinrg esposizione delle ragioni che hanno delerminalo Pirogazione delie
sunziont costituisce, indubblsmente, un primo vatida strumento di deflazione del conlenzivso

amminigtrativo efo giudiziario,

L'an. 15 richiama inoltre "art. 301-hix del D.Lgs, n. 8172008, evidenziando la specificy
pracedura previsia in relazione alle violazioni in materia di salule ¢ sicurezza presididte du sunzioni
amministrative. Rispetw alls analogy procedura di diltida disciplinata dall'art. 13 del D.Lgs. n.
124/2004. quella di eul all'ast. 301-Afs conticne minori "ngiditd”, ad esempio in relazione alle
tempistiche di regolarizzazione o di pagamento della sanzione, sebbene ul tenmine delis slessa
trovino applicazione le disposizioni di cui alla L, a. GRY/I98], Irattandosi o sanzioni

grminisirative,

Qualora, inline, al lenmine degli accertamenti non vengane riscontrale violazioni il personale
ispellivo & comungue tenulo @ dare conlo della conclusione degli acceriamenti mediante una

speeifics comunienzione scritta da trasmeltere per posta elettronica o ordinari.

Rapparto al direttore ex art, 17 L. n, 689/198] {art. 16)

Con la trasmissione, da partc dellispetiore del lavoro incaricalo dell‘acceriamentn, del
rupporto al-diretlore ai sensi dellant. 17 della L, n. 6891981 si conelude Ja tase del procedimento
ispettiva, quatora all eventuale contestazione/notiticazione delle violazioni amministrative nan sia
seguita l'estinzione delle stesse per adémpimento alla diffids (ari. 13, commi 3 ¢ 4, D.Lgs. n,
124/2004) ovvero per pagamento della sunzione pecuniaria smminisirativa in misura ridotta (art, 16,

[ 1. GBYAUB]),
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Conleslalmente alla suddela Gasmissione del rapporly ¢ introdouis (o fase linale deof
procedimento amministrativo di matuea sanzionatoria. Tale procedimenio, come & noto, poiri
conchudersi con adozione del provvedimento linale di ordinanzs inghunzione ovvero di ordinanza

i archiviazinne,

I rapporto & un alo di natura endoprocedimentate o dungue, o differenza dét verbale di
coestazione e natibieazione dell’illecito {arl, (4. 1. n. 68971981 ) ¢ della ardisanza, non tssome

rifevanza sslernq.

Bssa fornisee una sinletica ricostruzione del quadro delle violazioni accertate all esito

dell"attivitd di vigilanza e peranio deve contepere quantomenn i sepuenti clements:

- In descrizione dells condotia del iasgressore ¢ dei faili accertali, costiluent; violuzioni

amnminisirative;
- 'todividuazione delle disposizioni violate ¢ di quetle contenenti le relative s4nzZioni;

- I'indieazione analitiva dei documenti contenenti gli elememti evidenziati ne) verbale tnico

{prove documentali e testimoniali);

- in caso di presentazione di scritti difensivi da pacte del trasgressore, le possibili sintetiche

osservazioni idonee 4 fornire elementi-oggetiivi per le suceessive delerminazioni:

- la segnalazione i eventuali anomalic che polrghbero essere oggetta di eccezione in sede
wiudiziarin (ad cs. interruzione dei termini di coi allart. 14, L. n, 689/1981, crrar formali,

pagamenti purzishi pee.);

-le eventuali indicazioni di cui ali'art, J1. L, no 6891981, utili ad upa vorena

cemmisuraziane dells supzione pecuniaria amministrativa,

Sotte il profilo lemporale, & nolo che In Jegge aon individua un termine perentorio per la
redazione del rapporto. Tutlavia la redazione ¢ fa sua trasmissione all'Ulicio legale ¢ contenzioso
della DTL deve inlervenire con ragionevole tempeéstivita, {enendo presente 1 termini di preserizione
degli illeciti ma unche 'esigenza di adotlare provvedimenti ingiuntivi nel minor lempo possibile

dull’ aecertamento al tine di non vanificare I esigibilita delle somme irrogate o titolo sanziondtorio,
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Frasmissione ded verbali ad altre Amministrazion; (art. 17) e illeciti penali (art, 18)

Cualora nel corsa dell’attivita di vigitanza siano stati riscontrati Bt che possano rentrgre
nella competenza di ulire Amininistravioni, 1'ispettore titolare el aceertsmento trasmelile | eelativi
alli, comprensivi della Copia dei documenti conlenenti elementi probitori (ud s, dichiarszioni dei

wvoraioei),

Inoltre 1ispettore del lavoro, nell*esereizio della tunzione di polizia giudiziaria. si atliens afle
regole stubilite dal cpp, ¢ dalle leggl speciali con pasticalare riferimento plle disposizioni «

guranzin deHa persona soloposta alle indagini ed ai rapporli con | Avtorit givdiziaria.

per.dleley

H Segreiario genernlo

(Do, Faolofédiesi) -
'/Z(,.(_x-
npe 5 /
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SEZIONE 1 DISPOSIZION] GENERALI

Art. 1 Definizioni

Ai sensi del presente Codice di comportamento si intende per:
» Codice generale: il Codice di comportamento del dipendenti pubblici adottato con B.P.R. 16
aprile 2013 n. 62;
« Codice: il codice di comportamento dei dipendenti dell’lspettorato Nazionale del Lavoro;
s INL: Ispettorato Nazionale del Lavoro;
s RPCT: Responsahile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza;
e OIV: Organisma Indipendente di Valutazione;
« DPTPCT: Piana Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza;
= UPD: Ufficio Procedimenti Disciplinari;
» Amministrazione; ['ispettorato Nazionale del Lavorg;
» Dipendentt INL: tutti i dipendenti, di qualsiasi qualifica, a tempo indeterminato e determinato
dell'INL ed il personale appartenente ad alt__if_(_é amministrazioni in posizione di comando o che, a
qualunque titolo, prestl servizio pressq__I‘INj;’f"f..f'
s Personale ispeitivo: il persanale inqaﬁ'édra.tné nei ruoli delf'INL al quale sonao attribuiti i poteri
necessari all’espletamento dei compiti di controllo in materia di lavoro e legislaztone sociale, ivi
compresa la materia di salute e sicurezza sui iuoghl di lavaro e che, nei limiti del servizio cui &
destinato e secondo le attribuzioni conferitg.fﬂalia normativa vigente, opera anche in qualita di
Ufficiale di Polizia Giudizlaria; |
= Superlore gerarchico: il dirigente responsabile del’ufficio di appartenenza per il personale di
area funzionale, if direttore centrale competente per i dirigenti titolari di uffict non generali, 1)
direttore dell’Ispettorato per i dirigenti titolari di uffici generali;
» Collaboratori o consulenti: soggetti che prestano la propria opera di consulenza o collaborazione
nei confronti del? Amministrazione, con qualsiasi tipologia di contratto o incarico; fra questi sono
compresi i collaboratori a qualsiasi titako di imprese fornitrici di beni o servizi e operano in favore

dell’Amministrazione.

Art. 2 Finalita e ambito di applicazione

1. {l presente Codice & adottato ai sensi dell’art. 54, comama 5, del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 ed emanato
ad integrazione e specificazione del Codice generale.

2. il Codice st applica ai dipendenti del’Amministrazione e, per quanto compatibile, al componenti degii

organi previst! dail'art, 3 def D.P.R 26 maggio 2016 n. 109, recante lo Statuto dell’lspettorato nazionale del



lavoro, ai collaboratori, ai consulenti e ai titolari di incarichi di qualsiasi tipologia conferiti
dall’ Amministrazione, anche a titelo gratuito.

3, It Codice precisa le regole di comportamento che 1 soggetti di cul al comma 2 devono garantire nello
svolgimento delia propria attivita lavorativa, in ottemperanza alf'art. 13 dello Statuto dell'spettorato.

41V PTPCT e il Piano delta performance dell'INL vengono redatti assicurando, nei diversi contesti di operativita
dei documenti programmatori, il perseguimento e it rispetto dei doveri di comportamento contenuti nel

Caodica.

SEZ10NE Ii PRINCIPI E OBBLIGH] DI COMPORTAMENTO

Art. 3 Principi generali di buona amministrazione

1. L dipendenti conformano la propria condotta ai doveri istituzionali del'INL, nel rispetio dei principi di buon
andamento e imparzialita dell’azione amministrativa e adempiono con diligenza ai doveri del proprio ufficio,
al fine esclusivo della cura dell'interesse pubblica generale e del servizio da rendere ai cittadini.

2. 1 dipendenti operana nel rispetto della fegge, evitando di incorrere in situazioni e comportamenti che
possano nuocere agli interessi o all'immagine del!‘ﬁ.:ﬁfi'mintstrazione e conformano il proprio agire aj principi

di:

a) legalita, osservando le norme Ieg.'ié.'!é'tlvé: regolamentari, nonché tutte le indicazionl impartite
dall’ Amministrazione; .

b) indipendenza e integritd, svolgendo Ia propr:a attivitd senza essere influenzati da interessi
personali o da interessi particolari di terzi enon approfittando, direttamente o indirettamente, del
ruolo rivestito all'interno dell’INL per ottengﬁ:e,, persé 0 per i terzi, heneficl o utifita non dovuti;

¢) obiettivita, non discriminazione e parita di trattamento, astenendosi da comportamenti arbitrari,
nel rispetto del principio di non discriminazione e garantendo, in particolare, fa parita di trattamento
nei confronti dei cittadini e degli utentj;

d) proporzionalitd, curande che Vattivita svolta sia adeguata e commisurata al raggiungimento dei
fini istituzionali;

e) economicita, efficienza ed efficacia, garantendo I'ottimizzazione del risultati in relazione alle
risorse ed ai mezzi messi a disposizione dall Amministrazione;

f) riservatezza, non divulgando a terzi gli atti e le Informazioni di cul siano a conoscenza per ragioni
di ufficio, salvo I'adempimenta degli obblighi di pubblicita e trasparenza;

g) segretezza, rispettando il segreto d'ufficio in merito agli atti e alle informazioni acquisite in ragione

dell’attivita lavorativa.



Art. 4 Conflitto di interessi e ohbligo di astensione

1. Ricarre il canflitto di interessi quando si verifica un conflitto tra ia missione pubblica e gli interessi privati
di un funzionaric pubblico, in cui quest'ultimo possiede a titolo privato interessi che patrebbero influire
indebitamente suit’assolvimento dei suoi obblighi e delle sue responsabllita pubbliche,

2. Al fine di prevenire situazioni di pericola corruttive, il dipendente comunica all' Amministrazione di trovarsi
in una situazione di conflitte di interessi indicate dali‘art. 6, comma 2 e art. 7 del Codice generale, dall'art. 6
bis della L. 7 agosto 1990, n. 241, dall'art. 42 dei D.Lgs. 18 aprile 2016, n. 50 nonché in tutti i casi in cui
ricorrana comunque gravi ragioni di convenienza, non riconducibili ad una fattispecie tipizzata dalle
disposizioni richiamate, che comungue compromettano I'imparzialitd del dipendente e che richiedano di
astenersi dallo svolgimento delle refative attivitad. il conflitto va segnalato anche guando non sia ancora
attuale e concreto.

3. La comunicazione della sussistenza della causa di conflitto di interessi va resa senza indugio prima
dell'avvio del procedimento oppure successivamente, nel caso in cui la stessa insorga dopo f'awio del
procedimento, per fscritto al proprio superiore gerarchico, secondo le disposizioni impartite
dall’Amministrazione, indicando le motivazioni deiln_a:_ér'i't.enuta astensione.

4. Nei casi in cui il superiore gerarchico, ricevuta la c_:_;'d:hjunicazione, non ravwisi la sussistenza di una situazione
conflittuale o nei casi in cui ritenga che la s:fé;saﬂgon sia idonea a turbare lo svolgimenta dellattivitd in
ragione, ad esempio, della assenza di ogni discr_e_;i_pna_lité al riguardo, dispone con atto motivato la
prosecuzione del'incarico o dei compiti assegnati al ___r;i:.i.:r:lehdente.

5. Nei casi in cui it superiore gerarchico, valutate le :i_iﬁiformazior_t_i_ ricevute dal dipendente, ritenga sussistente
la situazione di conflitto, anche potenziale, adott'g‘:f.le inizjatiike necessatie per il suo superamento e per
garantire il rispetto del principio di imparzialita dell’azione amministrativa, Dette iniziative possono,
alternativamente e 6 titolo esemplificativo, dar luogo a:

a} astensione del dipendente dal singolo procedimento;

b) adibizione de! dipendente ad attri incarichi;

¢} adozione di misure aggiuntive rispetto a guelle ordinarie in materia di controlli e trasparenza;

d) adozione di forme pil stringenti di motivazione delle scelte e degli atti adottati in pendenza della
situazione di conflitto.

6. Nei casi in cui il canflitto di interessi non sia limitato ad una tipologia di atti o procedimenti ma sia riferibile
ad una situazione generalizzata e permanente tale da non poter essere risolta con le misure di cui al comma
precedente e laddove 1 conflitto non sia rimosso da parte dello stesso dipendente, il dirigente interessa il
RPCT e la Direzione centrale competente per la ricerca defla soluzione pill idonea quale, ad esempio,

I'adibizione del dipendente ad altri incarichi o ad altro ufficio.



7. l! dirigente, venuto comunque a conoscenza di possibili situazioni di conflitto d’interessi che riguardano
dipendenti del suo ufficio, & tenuto all'adozione di ogni infziativa utile & garantire il corretio e imparziale
svolgimento dellazione amministrativa, secondo guanto disposto dai commi precedenti.

8. Nel caso in cui il dirigente riscontri, nel corso del procedimento o a conclusione dello stesso, la mancata
astensione del dipendente, fermo restando 'awio di un’azione disciplinare, valuta I'adozione di forme di
autotutela rispetto agli atti eventuaimente adottati,

9. | provwvedimenti relativi alle astensioni sono comunicati al RPCT, che ne cura F'archiviazione,

Art, 5 Comunicazione degli interessi finanziari

1. Fermi restando gli obhlighi di trasparenza previsti da leggi e regolamenti, il dipendente, all'atto
dell'assegnazione all'ufficio, camunica in forma scritta al proprio superiore gerarchico tutti gli interessi
finanziari derivanti da rapporti di collaborazione intrattenuti negli ultimi tre anni con soggetti privati, in
qualungue modo retribuiti, potenzialmente confliggenti con l'attivita istituzionale dell'iNL, precisando se i
rapporti di collaborazione risultano ancora in corso,

2. La stessa dichiarazione deve essere resa dal dipéhdente se | predetti interessi finanziari coinvolgono #
coniuge o il convivente o i suoi parenti o affini_gntré'._:ij secondo grado,

3, La comunicazione deve essere resa, an&;gﬁ'sé'.'?'negativa, In sede di prima assegnazione all'ufficio e
ogniqualvolta it dipendente venga trasferito ad un ufficio dirigenziale diverso da quello di iniziale

appartenenza,

4, |t superiore gerarchico valuta se guanto comunif;é__i__to dal dipendente determini una situazione di conflitto
di interessi e adotta le proprie determinazioni5:'é'ntro 10 ‘giorni dalla ricezione defla comunicazione,
eventuslmente assegnando il dipendente ad altri incarichi, privi di condizionamenti scaturenti dai citati

rapporti di collaborazione.

Art. 6 Partecipazione ad assoctazioni e organizzazioni

1. Nel rispetto dei principi costituzionali che garantiscono il diritto di rlunione e di associazione, il dipendente
comunica al superiore gerarchico la propria adesione ad associazioni od organizzazioni, diverse dai partiti
politici e dalle associazioni sindacali, i cui ambiti di attivitd o di tnteresse possano interferire con le
competenze deilINL o con le attivitd su cui I'INL & tenuto a vigilare. A titolo esemplificativo pud generare
interferenza Fappartenenza ad associazioni o organizzazioni che esercitano attivita destinate
necessariamente ad interfoquire con i servizi o le procedure di competenza deli’INL.

2. La comunicazione deve avvenire tempestivamente e comungue non oltre 10 giorni dall’adesione alle
associazionl od organizzazion! ovvero dall’entrata in vigore del presente Codice, per le situazioni in essere
alla stessa data, owvera, in caso di nuova assunzione, all‘atto della sottoscrizione del contratto Individuale di

lavoro e comungue non oltre 10 giorni dalla presa di servizio.
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3. Le comunicazion! di cui al presente articolo sono trattate nel rispetto del principic della riservatezza dei
dati personali e in conformita con la normativa vigente e con gli attl interni emanati in materia.

4. || dipendente non costringe altri dipendenti ad aderire ad assoclazioni e ad organizzazioni né esercita
pressioni a tal fine, promettendo vantaggl o prospettando svantaggi, anche di carriera.

5. Il superiore gerarchico valuta, sulla base delle attivita dellufficio in cul opera il dipendente e delle attivita
delle associazioni o arganizzazioni a cui il dipendente partecipa, la possibile sussistenza di ipotesi di conflitto
di interessi.

6. E comungue vietato aderire ad associazioni considerate segrete ai sensi della normativa vigente.

Art. 7 Prevenzione della corruzione e segnalazione di condotte illecite

1. |l dipendente rispetta le prescrizioni contenute nel PTPCT necessarie per fa prevenzione degli illeciti
corruttivi nell INL e segnata all Amministrazione le condotte illecite - ivi comprese le viclazioni del PTPCT - di
cui sia venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro.

2. La segnalazione va effettuata al RPCT, utilizzando il canale dedicato messo a disposizione
dal’Amministrazione attraverso la praocedura di c."_t.ji__.;"'Whistlebmwing, al fine di garantire la riservatezza del
segnalante e le tutele previste dall’art. 54 bis del DLgs 30 marzo 2001, n. 165.

3. Laddove la segnalazione sta indirizzata al ;:upégiore gerarchico, questi invita il diperdente all’utilizzo
priaritario del canale dedicato al fine dell‘attivazione_.d_g!le garanzie e tutele previste dall'art. 54 bis del D.Lgs.
30 marzo 2001, n.165. In caso di mancato ricorso a _'t_g_l.é:fﬁ'_c'_‘jdaiité di segnalazione il dirigente, laddove ritenga

fondata la segnalazione, procede autonomamente_'é"d indirizzarla al RPCT, preservando comunque l'identita

del segnalante. ‘
4. || RPCT gestisce le segnalazioni di condotte illecite nel rispetto della Legge e delle Linee guida emanate
dall’Anac, sulla base di atti organizzativi interni, anche avvalendosi di una unita organizzativa dedicata. Il
mancato rispetio delle misure organizzative disposte a tutela dell’identitad e del diritti del segnalante
costituiscono responsabilita disciplinare per il personale addetto alla ricezione e istruttoria delle segnalazion
e per tutti § dipendenti che a qualungue titolo sianc venuti a conoscenza della segnalazione,

5. Resta fermo I'obbligo da parte del dipendente di segnalare i fatti alla competente Autoritd giudiziaria
gualora da essi derivina profili di illiceita di natura penale efo contabile.

6, Il dipendente nel cui confronti sia stata esercitata I'azione penale o sia stato emesso un decreto penale di
condanna, anche per fattispecie estranee all'ambito lfavorativo, ne da tempestiva notizia in forma scritta al
superiore gerarchico che ne cura la trasmissione al'UPD; analoga comunicazione va resa da parte del
dipendente all’atto dell’avvenuta notifica di una informazione di garanzia o in caso di applicazione di misure
cautelari o di prevenzione.

7. Nei casi di cui al comma precedente, fermi restando gl adempimenti in capo all’UPD, il superiore

gerarchico, laddove ritenga sussistenti gravi ragioni di opportunitd, adotta le iniziative di cui all'art. 4.
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Art. 8 Trasparenza e tracciahiiita dei processi decisionali

1. [l dipendente assicura l'adempimenta degli obblighi di trasparenza previsti dal’ Amministraziene secondo
le narme vigenti e le disposizioni contenute nel PTPCT,

2. La tracciabilitd dei processi decisionali ed operativi deve essere garantita attraverso un adeguato supporto
documentzle che ne consenta in ogni momento la replicabilita, sia per esigenze diservizio che, ove consentito

a norme di legge o disposizioni dell’ Amministrazione, su richiesta da parte di soggetti esterni.

Art. 9 Comportamento in servizio, nei rapporti con il pubblico e nei rapporti privati

1. Nell'attivita di servizio, il dipendente:

a} rispetta i termini del procedimento amministrativo cui & adibito e non adotta comportamenti che facciano
ricadere su altri dipendenti il compimento di attivita o 'adozione di decisioni di propria spettanza;

b) utifizza i permessi di astensione dal lavoro, comunque denominati, nel rispetto di quanto previsto da leggi,
regolamenti, contratti collettivi e dalle procedure adottate dall’Amministrazione;

¢) utilizza il materiale, le dotazioni, gli strumenti;_f;_'l_é' attrezzature informatiche e ielefoniche assegnate,
esclusivamente per lo svolgimento deH'attiv_]té I?;é_rativa, custodendole con la massima diligenza e nel
rispetto dei vincoli posti da![’Amministrazione: g\iitazﬁdo qualsiasi uso improprio o a fini privati;

d) rispetta le disposizioni in tema di rimborso spese e trasporto terzi in caso di utilizzo del propric mezzo di

trasporto per lo svolgimento dellattivita istituzionajle,j

e] uttlizza il mezzo di trasparto messo a disposiziohé dali’ Amministrazione con la massima diligenza e solo

per lo svolgimento dei compiti d’ufficio; _
f) si astiene, nei rapporti con i colleghi, da comportamenti non conformi ai canoni di reciproce rispetto;

g) ha cura delle pratiche, della documentazione e della strumentazione di servizio, adottando le cautele
necessarie per impedirne il deterioramento, la perdita o la sottrazione e, ove cid avvenlsse, ne da immediata
comunicazione al responsabile dell’'ufficio;

h) evita ogni forma di spreco e adotta compartamenti che favoriscano il risparmlo energetico ed il rispetto
dell’ambiente, attenendosi alle direttive interne in materia;

i) utilizza il badge magnetice o altro supporto identificativo nel rispetto delle disposizioni in tema di
rilevazione della presenza e dell'orario di servizio;

Iy rispetta la normativa in materia di sicurezza del lavoro e le relative direttive impartite dall’ Amministrazione;
m) si astiene dal manifestare, in quaisiasi forma, arientamenti politici o ideolagici;

n) centribuisce alla promozione e al mantenimento di un ambiente di lavoro Ispirato a principi di correttezza,
libertd, dignitd e uguaglianza, e si astiene da ogni atto o comportamento fisicamente o psicologicamente
persecutorio, aggressivo, ostile o denigratorio, che integri gli estremi della molestia morale o sessuale.

2. Nei rapporti con il pubblico, il dipendente:



a) sl fa riconoscere attraverso {'esposizione in modo visibile del badge o di altro strumento identificativo
messo a disposizione dall’Amministrazione con indicazione delle generalita ed il ruolo ricoperto;

b} opera con spirito di servizio, correttezza, cortesia e disponibilita in modo da favorire la corretta interazione
con l'utenza;

¢} utilizza un linguaggio chiaro ed esaustivo, evitando toni e atteggiamenti confidenziall nonché toni che
possana determinare amblguita o soggezione nei confrontt dell'utenza;

d) nel rispondere al telefono, fornisce il proprio nominative e fa deneminazione della struttura di
appartenenza e, qualora un utente debba essere richiamato, vi provvede al pili presto;

e) rispetta gli appuntamenti fissati con Futenza e, in caso di sopravvenuta impossibilita, fatto salvo un
oggettivo Impedimeanto, ne di preventiva informazione all'utente;

f informa F'utenza che richieda Vaccesso a docurmnenti d’ufficio in merito alle procedure in materia di accesso
agli atti e documenti amministrativi o la Indirizza alla consultazione del sito istituzionale se il documento
richiesto & gia pubblicato;

g} risponde nei termini di legge alle richieste degli utenti, operando con sollecitudine, fornendo indicazione
del responsabile del procedimento e del relativo c_f_i__hfatto {unitd organizzativa, telefono, e-mail, pec} g, se
hon competente per matetia o per posizione, iné:ltra la richiesta ai college competente, informandone
'utente, ovvero indica I'unitd organizzativa com peféﬁte culi rivolgersi;

h) cura il rispetto degli standard di qualita fissati, __qall’Amministrazione nelle apposite carte del servizi
operando affinché venga rispettata la continuita degi_.;_sér..{i_i_'z.io e |'effettivita della sua erogazione,

3. Nei rapporti privati e nelle relazion extra»lavoratjj;.;e, il dipendente:

a) si astiene da comportamenti che possano ledere i;.i:mmagine;é il prestigio dell'INL, ad esempio esprimendo
nubblicamente opinioni diffamatorie c denigratorie dell'operato dell'ufficlo di appartenenza e/o divulgando
consapevolmente notizie non veritiere;

b} non utilizza il logo e la denominazione deli’INL.

¢) non fa uso della propria qualifica professionale per ottenere trattamenti di favore, utilita o vantaggi di
qualsiasi genere per 5é o per altri;

d) rispetta i segretc d’ufficio @ mantiene riservate le informazioni apprese nell’esercizio delle proprie

funzioni,

Art. 10 Rapporti con i mezzi di informazione e utilizzo dei social media

1, Nej contatti con i mezzi di informazione it dipendente segue le indicazioni contenute nel Piano della
comunicazione e nelle altre disposiziont interne dell’INL.

2. Nei contesti sociali virtuali (social netwaorlg, forum e simiti} il dipendente:

a) fatto salvo il diritto di esprimere valutazioni e diffondere informazioni a tutela dei diritti sindacali, si astiene

dal tenere comportamenti e/o dall'usare espressioni che possano nuocere all'immagine dell’'INL e dal
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divulgare informazioni riservate o comunque concernenti attivita lavorative, servizi, progett! e documenti
non ancora resi pubhblici;

b} rispetta {a privacy di colleghi e utenti.

3. Nelfintrattenere relazioni in ambiti extra lavorativi e/o comunicazioni attraverso i social media, il
dipendente adotta tutte le possibili cautele per evitare che le proprie manifestazioni di pensiero possano
essere riconducibili o attribuibili alf Amministrazione, assicurando che ogni commento sia inteso come frutto

delle proprie opinioni personali e non come posizione ufficiale dell'INL.
(& P

Art. 11 Incarichi, pubblicazioni e partecipazione a seminari, convegni e cotsi di formazione

1.V dipendenti non possono svolgere incarichi retribulti che non siano stati conferiti o previamente autorizzati
dall'Amministrazione. Gli incarichi reiribuiti sono tutti gli incarichi, anche occasionali, non compresi nei
compiti e doveri di ufficlo, per [ quali & previsto, softo qualsiasi forma, un compenso.

2. Ai sensi delf’art. 53 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 sono comungue esclusi | compensi e le prestazioni
derivanti:

a) dalla collaborazione a giornali, riviste, encicloped_ig é simili;

b) dalfa utilizzazione economica da parte dell'aut re o inventore di opere dell'ingegno e di invenzloni

industriali;
¢) dalla partecipazione a convegni e seminari; 5
d) da incarichi per i quali & corrisposto solo il rimborso de_i_le spese documentate;

e} da incarichi per lo svolgimento dei quali il dipend'éhte & posto in posizione di aspettatlva, di comando o di

fuori ruclo; )
f} da incarichi conferiti dalle organizzazioni sindacali a dipendenti presso le stesse distaccati o in aspettativa
non retribuita;

g) da attivitd di formazione diretta ai dipendenti della pubblica amministrazione nonché di docenza e di
ricerca scientifica.

3. L’assunzione degli incarichi di cui al comma 2 da parte dei dipendenti avvengono nel rispetto della

normativa vigente e delle direttive impartite dall’ Amministrazione.

Art. 12 Protezione dei dati personali e obblighi di riservatezza

1. Il dipendente, autarizzato in ragione del rapporto di lavoro al trattamento dei dati personali, osserva le
disposizioni normative vigenti nonché le istruzioni operative dettate dal’ Amministrazione, tese a garantire
che il trattamento avvenga nel casi consentiti dalla legge e con modalita tali da garantire la sicurezza del
trattamento,

2. H dipendente comunica con la massima tempestivita la distruzione, la perdita, la modifica, la divulgazione

noh autorizzata o 'accesso ai dati personali trasmessi, conservati o comunque trattati ovvere lo smarrimento
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o la sottrazione delle strumentazioni informatiche o di documentazione cartacea contenenti dati personali al
propric superiore gerarchico e al Responsabile della Protezione Dati {Data Protection Officer — DPO),
fornendo tuite le informazioni utili a valutare la sussistenza di un incidente di sicurezza {c.d. data breach) e,
conseguentemente, di un obbligo di notifica al Garante per la protezione del dati personali efo di

comunicazione all'interessato.

Art. 13 Regali, compensi e altre utilita

1. 1l dipendente non chiede, né sollecita, per sé o per altri, regali o altre utilita.

2. It dipendente non accetta, per sé o per aftrl, regali o altre utilitd, salvo quelli d'uso di modico valore
effettuati occasionalmente nell'ambito delle normali relazioni di cortesia e nell'ambite delie consuetudini
lacali o internazionali e, in ogni caso, mai a titolo di corrispettivo per compiere o per aver compiuto un atto
del proprio ufficlo da soggetti che possano trarre benefici da decisloni o afttlvita inerenti all'ufficio, né da
soggetti nei cui confronti & o sta per essere chiamato a svolgere o a esercitare attivita o potesta proprie
dell'ufficio ricoperto.

3. ll dipendente non accetta in nessun caso regali sotto forma di denaro a di ben! facilmente convertibili in
denaro quali, ad esempio, crediti personali e f;_c_;_ilité%i;oni di pagamento o altre opportunita di investimento.
4. It dipendente & tenuto a restituire 1 regall ele altre ytilita comunque ricevuti fuori dai casi consentiti dal
presente articolo e a segnalare il fatto al proprio superiore gerarchico, il quale provvede alla loro devoluzione

a fini sociali o solidaristici.

5. Ai fini del presente articolo, per regali o altre ut]_l}té di modico valore si intendono quelle di valore non

superiore, in via orientativa, a 150 euro in ragione d’anna, anche sotto forma di sconto.

Art. 14 Contratti e altri atti negoziali

1, Fermi restando gli obblighi derivanti dalle vigenti disposizioni di legge, dagli artt. 8 e 14 del Codice generale
e quelli gid disciplinati dal presente Codice, il dipendente che nell'esercizio deile proprie funzioni e compiti
interviene nei procedimenti relativi ad appalti, negoziazioni e contratti per conte dell’ Amministrazione &
tenuto 3 rispettare le disposizioni contenute nel PTPCT.

2. 1l dipendente assicura in ognl fase della procedura contrattuale l'imparzialita nei confronti di tutti |
concorrenti, astenendosi da qualsiasi azione che abbia effetti negativi sulle imprese e da qualsiasi
trattamento preferenziale.

3. (I dipendente non concorda incontr, se non nel casi previsti dalle procedure di gara, con i partecipanti,
anche potenziali, alle procedure medesime o accorda loro appuntament! informali,

4. | dirigente efo il RUP garantisce if rispetto del principio di pubblicitd e trasparenza delle procedure di
individuazione e scelta dei soggetti esterni cui affidare beni, servizi ed opere pubbliche e si avvale dei patti di

integrita, secondo le modalitd dettate dal PTPCT e dalle direttive interne dell’Amministrazione.
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5, Nei contratti di coliaborazione e consulenza e nei contratti di servizi, lavori e forniture, viene inserito un
apposito richiamo al presente Codice ed alla sua applicabilitd al rapporto dedotto in contratto, con
arevisione, nel casi di accertata grave violazione, di clausole di risaluzione del contratto o decadenza del
rapporto.

6. il dipendente non conclude, per conto dell’Amministrazione, contratti, ad eccezioni di quelii conclusi ai
sensi dell'art. 1342, ¢.c., di appalto, di fornitura, servizio, finanziamente o assicurazione con imprese con fe
quali abbia stipulato contratti a titolo privato, aventi ad oggetto, ai sensi dell’art. 1325, c.c, interessi

caincidenti o in conflitto con 'ufficio o dalle guali abbia ricevuto altre utilita nel biennio precedente.

Art. 15 Obblighi specifici per il personale in lavoro agile e telelavoro

1. | dipendenti che svolgona la propria attivita nella modalitd “agile” (c.d. smartworking) oppure in telelavoro
osservano le norme dettate in materia dalla legge e dalAmministrazione in relazione alla propria
articalazione oraria del lavoro, alla reperibilita, alle comunicazioni relative alla prestazione lavorativa e aila
rendicentazlone del lavaro svolto.

2. | dipendenti in lavoro agile o in telelavoro assicu:'_r:a: no la massima protezione della documentazione e dei
dati in possesso per ragioni di ufficio e garanti co_rj;_._gli stessi livell di riservatezza cui & tenuto il personale

che lavora presso i tocali dell’tNL

3. Il personale in lavoro agile o in telelavoro presta la massima diligenza nella cura e custodia del beni e delie

dotazioni messe a disposizicne dall'Amministrazion_é_. p'e_!j-':'l__o svolgimento deila prestazione lavorativa,

Art. 16 Obblighi specifici per i dirigenti {
1. Ferma restando Vapplicazione delle altre norme del presente Codice, il dirigente adotta un
compartamento improntato:

a) al rispetto delie leggi, dei regolamenti, dei contratti collettivi e delle norme interne;

b) alla correttezza e alla disponibilitd nei rapporti con i dipendenti e con 'utenza;

¢) allassolvimento delle proprie funzioni con diligenza, professionalita, onesta, trasparenza e imparzialita,
con atteggiamento volto al miglioramento continuo.

2. Il dirigente svolge le funzioni spettanti in base all'atto di conferimento dell'incarico, persegue gli oblettivi
assegnati con il Plano della performance, e partecipa attivamente al processo dl formazione e monitoraggio
del PTCPT, secondo le indicazioni fornite dall Amministrazicne.

3. 1 dirigente adotta un comportamento consono all'assolvimento de!l'incarico e, in particolare:

a) dedica la necessaria quantitd di tempo e di energie allo svolgimento dei compiti affidatigli nell'interesse
pubblico, assumendosene le conrnesse responsabilita ed impegnandosi a svolgerli nef modo pit corretto,

oroduttive ed efficace;
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b) salva fondato e comprovata motivo, non ritarda il compimento delle attivita o Fadozione delle decisioni
che gli competono e adempie con diligenza e puntualita ai propri compiti;

¢) cura il henessera organizzativo della struttura cui & preposto — con riguardo sia alle esigenze
dell'organizzazione, sia alla corretta gestione e al necessario coordinamento delle risorse umane - favorendo
1o svolgersi di rapporti di rispettosa e salidale colleganza tra i coliaboratori ed assumendo iniziative finalizzate
alla circolazione deile informazioni di interesse generale, alla formazione, all'aggiornamento del perscnale,
all'inclusione e alla valorizzazione delle differenze di genere, di etd e di condizioni personali;

d} osserva | principi e gli obblighi nascenti dal presente Codlce e ne cura l'osservanza da parte dei dipendenti
dei quali & diretto responsablle;

e) assegna ['istruttoria delle pratiche dell'ufficio secondo il criterio di equa ripartizione dei carichi di lavoro,
tenendo conta delle capacita, delle attitudini e della professionalita def personale dipendente ed affida gli
incarichi aggiuntivi — nei fimiti def possibile a rotazione — in ragione delia disponibilita, della affidabifita e della
produttivita dei singoli;

f) individua e pratica le soluzioni organizzative adeguate a garantire la massima celerita delle risposte alle

richieste dell’utenza e a promuovere le iniziative volte a rafforzare il senso di fiducia dei cittadini nei confronti

dell’ Amministrazione; .
g) si adopera per prevenire o interrompefé:hgni forma di mobbing, di molestia e di ogni tipo di

discriminazione e adotta iniziative volte a favorire il rispetto reciproco e |a tuteia dei principi di correttezza,

dighita ed uguaghianza; s ;
h} applica il Sistema di misurazione e valutazione de._'I:_II:_a_ performance rispetta ndone modalita e tempistiche, e
riceve le segnalazioni relative alla ripartizione o ass"é?g'nazion;e del carichi di lavoro;

4. i dirigente vigila in particolare su:

a) la corretta attuazione del Piano triennale di prevenzione della corruzione e trasparenza;

b la corretta e integrale attuazione, nell’ambito dellufficio di assegnazione, delle azioni previste dal Piano
triennale di azioni positive dell’ Amministrazione.

5. Prima di assumere fe sue funzioni, il dirigente:

a) comunica all’ Amministrazione le partecipazioni azionarie e gli altri interessi finanziari che possanc poro in
conflitto di interessi con ia funzione pubblica da svolgere;

b dichiara se il coniuge o il convivente o parenti e affini entro il secondo grado esercitano attivita politiche
professionali o economiche che li pongano in contatto frequente con Pufficio che dovra dirigere o che siano
coinvolti nelle decisioni o nelle attivitd inerenti ail’ufficio.

6. H dirigente & altres! tenuto a:

a) dichiarare I'insussistenza di cause di inconferibiiita e incompatibilita di cui al D.Lgs. 8 aprile 2013, n. 30 e,
nel corso dell'incarico, a presentare la dichiarazione annuale di assenza di cause di incompatibifita;

b) nei casi previsti dalla legge, fornire le informazioni sulla propria situazione patrimoniale;
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c) comunicare all Amministrazione con tempestivita e comungue entro dieci giorni, eventuali modifiche delle
informazioni rese, con particolare riguardo all'insorgenza di situazioni di fatto che possono determinare

anche potenzialmente un conflitto d’interesse,

Art. 17 Obblighi specifici per i collaboratori esterni e i titolari di incarichi

1. | collaboratori esterni e i titolari di incarichi a qualunque titolo conferiti dall INL, svolgono i propri compiti
con imparzialitd, correttezza, trasparenza e integrita.

2. Prima di assumere I'incarico, sottoscrivano le dichiarazioni di assenza di conflitto di interesse nei casi e con
le modality previsti dalla Legge e dalla regolamentazione interna dell'iNL e, laddove si trovino ad operare
presso le sedi del Amministrazione, osservano le disposizioni da questa adottate in relazione ai tempi e alle
modalita di accesso e permanenza, anche con riferimento alla fruizione dei beni e dei servizi presenti presso

la sede,

Art. 18 Responsabilith conseguente alla violazione dei doveri del Codice

1. La violazione delle norme previste dal presente Codice integra un comportamento contrario ai doveri

d’ufficio ed & fonte di responsabilita disciplinare.
2, Costituisce altresi illecito disciplinare la V'idfa'zioﬁe da parte dei dipendenti dell’Amministrazione delle

misure di prevenzione delia corruzione previste nel PTPCT.

3. 1l procedimento disciplinare compete al superiore gerarchico o all'UPD in relazione alla sanzione in

concreto applicabile, 8t _
4. e sanzioni disciplinari, inclusa quella espulsiva, Sa:ho definité dalla legge e dalla contrattazione collettiva.
5. La determinazione tel tipo e delentita della sanzione disciplinare avviene in base alla valutazione della
gravita del comportamento - ove incide l'eventuale recidiva - e dell'entita del pregiudizio arvecato al decoro
o al prestigio dell’Amministrazione,

6. Nei confronti dei soggetti con i quali non & costituito un rapporta di lavoro subordinato & applicata la
sanzione della risoluzione del contratto o dells cessazione dellincarico, in forza delle specifiche clausole
anpositamente inserite nello stesso, avuto riguardo alia gravita dei fatti contestatl e secondo le leggi che
regolano la materia.

7. 1a violazione dei doveri di comportamento determina |'attivazione dei relativi procedimenti dinanzi le

Autoritd competenti laddove assuma profili di natura penale o contahile.

SEZIONE HI DISPOSIZIONI RELATIVE AL PERSONALE ISPETTIVO
Art. 19 Principi e valori fondamentali
1. Fermo restando quanto gla indicato per tutti i dipendenti, il personale ispettivo, nelf'esercizio delle proprie

funzioni:
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a} garantisce il rispetto del principio di imparzialita e parita di trattamento;

b) impranta i rapporti con i destinatari dell’ispezione secondo § principl di collaborazione e rispetto reciproco;
¢} finalizza i} suo operato alla realizzazione degli obiettivi di tutela sociale e del lavoro, dl contrasto al lavoro
sommerso e irregolare e di lotta all’'evasione contributiva;

d) cura il proprio aggiornamenta professionale anche attraverso |a partecipazione alle iniziative formative
organizzate dall’ Amministrazione;

e} collabora con gli altri Enti coinvolti nell’attivita ispettiva e, in particolare, con il personale appartenente

all’ Arma dei Carabinieri,

Art. 20 Obbligo di astensione e incarichi di coliaborazione

1. Fermo restando quanto indicato nell’art. 4, il personale ispettivo si astiene dallo svolgimento dell’attivita
di vigilanza anche nei casi di conflitto d’interessi che emergano in corso di accertamento.

2, li personale ispettivo si astiene, altres!, nel caso in cui fe condizioni di cui all'art. 7 del Codice generale
sussistano in capo al professionista che assiste it destinatario dell'ispezione, dandone pronta comunicazione
al proprio superiore gerarchico e attenendosi al.i;';_"i.struzioni da questo impartite in conformitd con le

disposizioni previste per tutti § dipendenti.

Art. 21 Tutela della riservatezza e segreto profession_g_le

1. il personale ispettivo & tenuto ad effettuare il trat__t_:a.f:r:i.é_ﬁfo dei dati personali acquisiti nel corso dell attivita
ispettiva nel rispatio della vigente normativa e dell.é:_"_;"regolame__ntazione interna in materia di protezione dei
dati personali. o i ‘

2. ll personale ispettivo non utilizza a fini privati le informazioni di cui dispane per ragioni di ufficio, comprese
quelle fornite dalle banche dati cui & autorizzato ad accedere dalla Amministrazione.

3. Nelle fasi precedenti Vispezione, nel corso della stessa e nelle fasi successive, ivi compresa la
verhalizzazione conclusiva, il personale ispettivo garantisce la segretezza delle ragioni che hanno dato origine
all'accertamento, secondo guanto indicato dalla legge e dall’Amministrazione.

4. Fermo restando quanto previsto dali'art. 10, il personale ispettivo si astiene da rapporti can gli organi di
informazione se non preventivamente autorizzato dal’Amministraziche e, qualora venga a conoscenza di
notizie inesatte riportate da organi di stampa, informa I'Amministrazione secondo le modalita da questa

stabilite.

SEZIONE iV DISPOSIZIONI FINALI
Art. 22 Diffusione e pubblicazione del Codice, attivita formative
1. Il presente Codice, ai sensi dell’art. 17, comma 2, del Codice generale & pubblicato sul sito internet

istituzionale neil’apposita sezione “Amministrazione Trasparente” e sulla rete intranet dell'INL ed &
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trasmesso per posta elettronica a tutti i dipendenti, ai collaboratori e consulenti esterni e ai datori di lavoro
delle imprese che gia operano all'interno deli’ Amministrazione.

2. Il presente Cadice  aitresi affisso in modalita cartacea nella bacheca di tutte {e sedi dell’ Amministrazione.
3. Aj dipendenti di nuova assunzione il Codice viene consegnato in copia in allegato al contratto individuale
di [avoro.

4. ) dirigenti promuovonc la conoscenza dei contenuti del codice di comportamento da parte dei propri
dipendenti e segnalano particolari esigenze di formazione di cul tener conto nel’ambito della

programmazione annuale.

Art. 23 Vigilanza, monitoraggio e modifica del Codice

1. Sull'applicazione del presente Codice vigila, per quanto di competenza, ciascun dirigente, V'UPD e il RPCT.
L'UPD, nel rispetio dell’art. 54 bis del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, cura la registrazione delle segnalazioni
delle condotte illecite sanzionate, assicurando la riservatezza dei dati personali e operando in stretto
raccordo con I'RPCT, al quale fornisce | dati aggregati utili al monitoraggio dell’attuazione def Codice anche
ai fini del monitoraggio annuale del PTPCT.

2. UINL cura periodicamente E’aggiornament__o_de:l_._..p_:l__‘esente Codice, tenendo conto delle condotte illecite
registrate, delle modifiche legisiative e reé&améntari sopravvenute e garantisce l'integrazione e il

coordinamento del Codice con il Plano triennale per la prevenzione della corruzione e trasparenza,

Art. 24 Entrata in vigore e abrogazioni i _
1. 1l presente Codice di compartamento, apprqvato":gon D.D. n4 del 24 gennaio 2022, entra in vigore dal 1°
febbraio 2022,

2. Dalla stessa data cessa di trovare applicazione il Codice di comportamento dei dipendenti del Ministero
del lavore e delle politiche saciali di cui al D.M. 10 luglio 2014 e ii Codice d comportamento ad uso degli

ispettori del lavoro di cui af D.M. 15 gennaio 2014,
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inl.INL.Circolari INL.R.0000003.09-11-2021.h.11:08

CIRCOLARE N. 3/2021
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fl Direttore

tspettorati interregionali e territoriali del lavoro
Comando Carabinteri per la tutela del lavaro

INPS
Direzione centrale entrate

INAIL
Direzione centrale rapporto assicurative

Ministerc delta salute
Direzione generale della prevenzione sanitaria

Conferenza delle Regloni e Province autonome

Ministero delle Infrastrutture e delfle mobilita sostenibili
Dipartimento delle opere pubbliche, le politiche abitative e
urbane, le strutture idriche e le risorse umane e
strumentaki

ANAC

ep.c

Comando generale della Guardia di Finanza

Provincia autonoma di Bolzano

Brovincia autonoma di Trento

Ispettorato regionale del lavoro di Palermo

Oggetto: D.L. n. 146/2021 — nuovo provvedimento di sospensione ex art. 14 D.Lgs. n, 81/2008 — prime
indicazioni.

'art. 13 del decreto-legge 21 ottobre 2021, n. 146 ha sostituito 'art. 14 de! D.lgs. n. 81/2008,
apportando all'istituto della sospensione dell’attivita imprenditoriale una serie di sostanziali modifiche.

Si ritiene pertanto opportuno fornire di seguito alcune indicazioni condivise con I'Ufficio legislative del
Ministero del lavoro e defle politiche soclali che si & espresso con nota prot. n, 9686 dell’8 novembre 2021 e che,
evidentemente, potranno essere oggetto diintegrazione o modifica a seguito della conversione in legge del citato
decreto.
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Finalita del provvedimento e competenza

Il nuovo comma 1 deli‘art. 14 del D.lgs. n. 81/2008 stabilisce che il provvedimento di sospensione &
adottato dall'ispettorato nazionale del lavoro “of fine di far cessare il pericolo per la tutela delia salute e la
sicurezza dei lavoratorf”, per il tramite del proprio personale ispettivo. Lo stesso potere spetta “of servizi ispettivi
delle aziende sanitarie locali nefl'ambito di accertamenti in materia di tutela della salute e della sicurezza del
favorc” {comma 8).

Candizioni per "adozione del provvedimento

Secondo Vattuale disciplina il provvedimento di sospensione & adottato dall'lspettorato nazionale del
lavoro. A differenza della previgente formulazione, in cui si evidenziava la “possibilita” di adottare il
prowedimento da parte degli “organi di vigitanza del Ministero def lavaro, della salute e delle politiche sociali”, &
ora evidenziata I'assenza di ogni forma di discrezionalita da parte dell’ Amministrazione. Tuttavia, neli'adozione
del provvedimento sospensiva va comunque valutata I'opportunitd di fare decorrere gli effetti in un momento
successiva, cosi come del resto previsto dal comma 4 del nuovo art. 14 secondo il quale “in ogni caso di
saspensione, gl eﬁeftf deila stessa possono essere fatti decorrere dalfe ore dodici del giorno lavorativo successivo
ovvero dafla cessazione dell'attivita lavorativa in corso che non pud essere interrotta, salvo che non si riscontrino
situgzioni di pericolo imminente o di grave rischio per la salute dei favorotori o dei terzi o per la pubblica

incolumité™ L.

Segue: adozione del prowedimente per lavoro irregolare

Una prima candizione per Fadozione del provwedimento si realizza quando Vispettorate “riscontra che
almeno il 10 per cento dei lavoratori presenti sul luogo di lavoro risulti occupato, al momento deil'accesso
ispettivo, senza preventiva comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro”.

Sul punto vanno evidenziate alcune sostanziali novita rispetto alla previgente formulazione.

Una prima importante novity attiene alla percentuale di lavoratori irregolari che passa dal 20%
allattuale 10%, la cui condizione @ correlata esplicitamente alla insussistenza della comunicazione preventiva di
instaurazione del rapporto di lavoro. Ai fini della sospensione non potranne dunque essere considerati irregolari
i lavoratori rispetto ai quali nop & richiesta la comunicazione, come avviene nelle ipotesi di coadiuvanti familiari
owvero dei saci, per i quali & prevista unicamente la comunicazione all'INAIL ex art. 23 D.P.R. n. 1124/1965.

La huova percentuale del 10% di lavoratori irregolari continuera ad essere calcolata sul numero di
tavoratori presenti sul luogo di lavoro al momento dell’accesso ispettivo. Si ricorda che i lavoratori da
conteggiare nella base di computo sone tutti coloro che rlentrans nell’ampia nozione di lavoratore di cui allart,
2 del D.lgs. n. 81/2008% Andranno quindi conteggiati, nel rispetto dei precedenti orientamenti forniti dal
Ministero del lavoro e delle politiche sociali, tanto i collaboratori familiari, anche impegnati per periodi inferios]
alte dieci giornate di lavoro (v. ML nota prot. n. 14184 del 5 agosto 2013}, quanta i soci lavoratori cui non spetta
¥amministrazione o la gestione della sacietd, non disponendo dei poteri datoriali tipicl (v. ML nota prot, n. 7127
del 28 aprile 2015). Infine, viene ribadita nel nuoveo testo I'esclusione del provvedimento di sospensione per
lavoro irregolare nel caso in cui il lavoratore risult! {'unico occupato dall’impresa {c.d. microimpresa. cfr. comina

1 Gla in passato, con circ. n. 33/2008, if Ministero del lavoro e defle polltiche soclali aveva chiaritc la necessita di "valutare circostanze
particolar! che suggeriscano, sotto il profilo dell’opportunitd, di non adottarlo. Tall clrcostonze sono anzitutto legate od esigenze di salute
e sicurezza sul lavars, in alire parole, lnddave lo sospensione dell’ attivita possa determinare a sua volta uneo situazione di meggior pericolo
per Pincolumita dei lavoratori o di terzi & opportuno non emanare afcun provvedimento. In taf senso va dungue precisato che #l
prowedimenta non vo adottate quandoe Vinterruzione dell’attivitd svolta dall'lmpreso determini a sua volta una situazione di pericolo per
Pincolumitd dei laveratort della stessa o defle altre imprese che aperano el cantiere (si pensi, ad esempio, alla sospensione di tno scave
in presenza di una falda &’ acqua o o scavi apertiin strade di grande traffico, a demelizioni il cui stato di avanzamenta abbia gid pregiudicato
la stabilite delfa struttura resldua e/o adiacente o, ancora, alla necessité df ultimare eventuali lavorl di imozione di materiali nocivi}”.

2| 'art. 2 del Duigs, n, 8172008 fa riferimento a "la persono che, indipendentemente dolla tipologle cantrattuaie, svolge o attivitd lavorativa
neli'ambito deli’organizzozione di un datore di lavoro pubblico ¢ privato, can o senza retribuzione, anche ol solo fine di apprendere un
mestiere, un’grte o una professione, esclusi gl addetti ai servizi domestic) e familiart {...) Af favoratore cost definite & equiparata il socio
lavoratere di cooperativa o df societd, anche di fatto che presta la sua attivita per conto delie societd e dell’ente stesso”,
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4).

Ulteriore novitd & rappresentata dal riferimento “eff'accesso ispettive”, quale momento in cul va
valutata la sussistenza dei presupposti di adozione del provvedimento. Cid lascia evidentemente intendere che
la regolarizzazione dei lavoratori nel corsa dell’accessa & del tutto ininfluente e pertanto il provvedimento
andra comunque adottato. Quanto sopra anche nelle ipotesi in cui il provvedimento di sospensione debba essere
adottato “su segnalazione di altre amministrazioni” e, nelle more dei sette glorni previsti dal comma 3 del nuovo
art. 14, si sia comunque provveduto alla regotarizzazione delle violazioni accertate.

Segue: adozione del pravvedimento per gravi violazioni in materla di salute e sicurezza

Il provvedimento di sosgensione deve essere adottato anche tutte le volte in cui sono accertate gravi
violazioni in materia di salute e sicurezza individuate tassativamente nell’ Allegato | al decreto-legge e di seguito
riportate:

FATTISPECIE:

“IMPORTO.SOMMA AGGIUNTIVA
1 Mancata elaborazione del documento di valutazione dei rischi

Euro 2,500
2 Mancata elaborazione del Piano di Emergenza ed Euro 2.500
evacuazione
3 Mancata formazione ed addestramento Euro 300 per clascun lavoratore
interessato
4 Mancata costituzione del servizio di prevenzione e Euro 3.000
protezione e nomina del relativo responsabile
5 Mancata elaborazione piano operativo di sicurezza (PO5) Euro 2,500
6 Mancata fornitura dal dispositivo di protezione individuale Euro 300 per ciascun lavoratore
contro e cadute dall'alto interessato
7 Mancanza di protezioni verso il vuoto Euro 3,000
8 Mancata applicazione delle armature di sostegno, fatte salve | Euro 3.000

le prescrizioni desumibifi dalla relazione tecnica di
consistenza del terreno

9 Lavori in prossimita di finee elettriche in assenza di Euro 3.000
disposizioni organizzative e procedurali idonee a proteggere |
lavorator! dai conseguenti rischi

10 Presenza di conduttori nudi in tensione in assenza di Euro 3.000
disposizioni organizzative e procedurali idonee a proteggere |
javorator dai conseguenti rischi

11 Mancanza protezione contro | contatti divetti ed indiretti Euro 3.000
(impianto di terra, interruttore magnetotermico, interruttore
differenziale)

12 Omessa vigilanza in erding alta rimozione o modifica dei Euro 3.000
dispasitivi di sicurezza o di segnalazione o di controlfo

A tale riguardo, infatti, I} nuovo art. 14 non richiede piéi che le violazioni siano reiterate. Sara, guindi
sufficiente Taccertamento di una delle violazioni contenute nel citato Allegato | per consentire 'adozione del
nrovvedimento.

Va, peraltro ricordato che I'art. 13 del decreto-legge ha modificato l'art. 13 def D.Lgs. n. 81/2008,
attribuendo anche all’lspettorato nazionale del lavoro, al pari delle AASS.LL,, il potere di svolgere attivita di
vigilanza e accertare eventuali illecit in materia prevenzionistica indipendentemente dal settore di intervento.
Rispetto alle violazioni indicate 1l personale ispettivo potra dungue svolgere i dovuti accertamenti adottando i
relativi provvedimenti di prescrizione ai sensi del D.Lgs. n. 758/1994.

In relazione alle violazioni contenute neli’Allegato 1 ¢i si riserva comungue di fernire ogni necessario
chiarimento con separata nota,

Ambito di applicazione del provvedimento di sospensione e decorrenza
Il prowvedimento di sospensione, come in passato, & anzitutto adottate “in relazione alla porte
dell’attivites imprenditoriale interessato dolle violazioni”. Rispetto a tale previsione si rinvia ai chiasimenti gia
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forniti dal Ministerc del lavoro e delle politiche sociali secondo il quale “gif effetti def provvedimento vanno
dungue circoscritti alfa singola unité produttiva, rispetto ai quali sono statf verificati | presupposti per fa sua
adozione e, con particolare riferimento afl'edilizia, all'attivitd svolta dall'impresa nel singolo cantiere” {cfr. ML
circ. n. 33/2009; v. anche ML nota prot. n. 337 del 9 gennaio 2021 in relazione alle manifestazioni fieristiche?).

Il nuovo art. 14 prevede inoltre, in via alternativa, 'adozicne del provvedimento di sospensione
“dell'attivitd lavarotiva prestata doi lavoratori interessati dalle violazioni di cui ai numeri 3 e 6 deil'Allegato 1",
Trattasi in particolare di sospendere dail’attivita soltanto | lavoratori rispetto ai quali If datore di lavoro:

- ahbia omesso la formazione e 'addestramento {viclazione n. 3 Allegato I);

- abbia omesso di fornire § necessati dispositivi di protezione individuale contro le cadute dall'alto
{violazione n. & Allegato I).

Tali violazioni, infatti, possono essere riferite e circoscritte alia posizione di un singolo lavoratore. La
sospensione, in tal caso, comporta quindi I'impossibilitd per il datore di lavoro di avvalersi del lavoratore
interessatao fino a quando non interverra la revoca dei provvedimento secondo le condizioni previste dal comma
9.

Resta fermo, trattandosi di causa non imputabile al lavoratore, 'abbligo di corrispondere allo stesso
il trattamento retributivo e di versare la relativa contribuzione.

Va precisato che a fronte di un accertamento sulla contestuale presenza di pill viclazioni utili alla
adozione del provvedimento di sospensione {siano queste riferibili tutte all’Allegato | ovvero in parte all’Allegato
t e in parte alla occupazione di personale irregolare), i personale ispettivo adottera sempre un unico
provvedimento di sospensione “della parte del'ottivita imprenditoriole interessata dalle vielazion!” fermo
restando che, ai finl della revoca del provvedimento, occorrera verificare |a regolarizzazione di tutte le violazioni
riscontrate e il pagamento delle somme aggiuntive riferihili a ciascuna di esse. Pertanto, la seconda tipologia di
provedimento {“sospensione dell’ottivita Javorativa prestata dof lavoratori interessati dalle violazion!”) ricorre
solo quando le violazioni concernenti ka formazione, 'addestramento o la mancata fornitura di DPY non siano
accompagnate da altre viclazioni utili all'adozione della sospensione.

Cosi come in passato, si evidenzia che gli effetti sospensivi possono decorrere, ai sensi del comma 4 del
nuovo art. 14, dalle ore dodici del giorno lavorativo successivo ovvero dalla cessazione dell'attivita javorativa in
corso che non pud essere interrotta, salvo che non si riscontrino situazioni di pericolo imminente o di grave rischic
per la salute dei lavoratori o dei terzi o per la pubblica incolumita.

Benché la disposizione al riguardo non faccia distinzioni tra le due cause di sospensione {lavoro
irregolare e gravi violazioni in materia di salute e sicurezza) va considerato che, fatte salve le specifiche valutazioni
da effettuarsi caso per caso, il provvedimento di sospensione per motivi di salute e sicurezza dovra essere, di
norma, adottato con effetto immediato.

Adozione misure per far cessare il pericolo per fa salute e la sicurezza del lavoratori

L'ultimo periodo del nuovo comma 1 dell’art. 14 prevede la possibilitd di imporre, unitamente ai
provvedimento di sospensione, ulteriori e specifiche misure atte a far cessare il pericolo per la sicurezza o per la
salute dei lavoratori durante il lavora.

A tale riguardo viene in rilievo, ad esempio, il potere di dispesizione di cui all'art. 10 del D.P.R. n.
520/1955, rlspetto al quale sussiste altresi il presidio sanzionatorio contenuto nelt’art. 11, comma 2 dello stesso
D.P.R. (arresto fino ad un mese o ammenda fino ad euro 413, v. circ. n. 5/2020). Peraltro, va evidenziato che ia
disposizione potra trovare sempre applicazione anche In tutti | casi in cui non ricorrano | presupposti per
I'adozione del provvedimento di saspensione {es. allontanamento del lavoratore nelle ipotesi di microimpresa).

3 Con la nota prot. n, 337 del 9 gennaic 2012 il Ministero ha chlarito che "l'effetto sospensivo def provvedimento risuita circoscritto afla
singola unitd produttivg neli‘ambite della quole song stalf riscontrati | presuppasti per l'adaozione dello stesse e non possa, Invece, trovore
applicazione nel confront! di ufteriori attivitd svolte dolla medesima impresa in diversi luoghi di lavoro. Tale soluzione interpretativa, in
linea con le finalits cautelari e sanzionatorie che caratterlzzano Fedozione del provvedimento in esame consente, dunque, df ritenere che
Io mancata revoca del provvedimente di sospensione, relativo alf'attivitd imprendftoriale svelta allinterno di uno stand df manifestazione
fieristica, non precluda alla medesima Impresa la possibiiita di partecipare od oftre e diverse fiere. Cid in quanto gueste ultime debbona
considerarsi quali distinti luoghi df lavoro, pur avendo sede nella medesima provinclae®.
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Condizioni per la revoca del provvedimento di sospensione

Con riferimento alla sospensione adottata per lavoro irregolare & necessaria la regolarizzazione dei
lavoratori nonché, come esplicitamente evidenziato dal legislatore in tale occasione, una regolarizzazione anche
sotto il profilo degli adempimenti in materia di salute e sicurezza.

Sul punto si ritiene opportuno richiamare i precedenti chiarimenti de! Ministero contenuti nella nota
prot. . 19570 del 16 novembre 2015 seconde i quali, ferma restando I'adozione della prescrizione obbligatoria,
ai fini della revoca del provvedimento:

- quanto alla sorveglianza sanitaria sara necessarla |'effettuazione della relativa visita medica, potendosi
comunque ritenere sufficiante Uesibizione della prenctazione della stessa purché i lavorator! interessati non siano
adibiti a mansioni Javorative per le quali debba conseguirsi il relativo giudizio di idoneita;

- gquanto agli obblighi di formazione e informatzione, si ritiene sufficiente che 'attivita formativa del
personale da regolarizzare sia stata programmata in modo tale da concludersi entro il termine di 60 giorni e che
Fohbligo informativo sia comprovato da idanea documentazione sottoscritta dal lavoratore.

Nelle ipotesi di sospensione per gravi violazioni in materia di tutela della salute e della sicurezza del
lavoro occorrerd accertare che il datore di lavoro abbia provveduto al ripristino delle regolari condizioni di lavoro,
adottando il comportamento eventualmente oggetto di prescrizione obbligatoria.

Si ribadisce inoltre che, in ragione dell’ampliamento delle competenze rimesse al Ispettorato ai sensi
del nuovo art. 13 del D.Lgs. n. 81/2008 , diversamente dal passato, g accertamenti velativi agli adempimenti in
materia di salute e slcurezza, anche ai fini della revoca de!la sospensione, saranno effettuati in tutti i settori di
intervento.

In entrambi i casi sopra descritti il datore di lavoro dovra altres! provvedere al pagamento di una somma
aggiuntiva prevista per clascuna fattispecie di violazione riscontrata.

In particalare, nelle ipotesi di favoro irregolare, sono previsti due differenti importi; se il humeroc dei
lavoratori Irregolari non & superiore a cinque Pimporte & pari a 2.500 euro, se superiore a cinque la somma
aggiuntiva & pari a 5.000 euro. Nei casi di sospensione per motivi di tutela della salute e delia sicurezza sul lavoro
la somma aggiuntiva & indicata nell’Allegato | in riferimento a ciascuna violazione.

Laddove siano state riscontrate piti violazioni — concernenti le fattispecie indicate nell’Allegato | e/o
Fimpiego di lavoratori “In nero” — Vimporto utile alla revoca sara dato dalla somma di quanto Indicato accanto
a ciascuna fattispecie di cui ail’Allegato | e/o di quanto indicato dalla normativa in relazione all'impiego di
lavoratori irregolari.

Va inoltre segnalato che, ai sensi del nuovo comma 10, “le somme aggiuntive di cui alle lettere d} ed €)
sono raddoppiate nelle ipotesi in cui, nef cinque anni precedenti alla adozione del provvedimento, la medesima
impresa sig stata destinataria df un prowedimentoe di sospensiope”. Sul punto si evidenzia che, laddove I'Ufficia
sla a conoscenza della adozione, nei cinque anni precedenti, di un provvedimento di sospensione a carico della
medesima impresa, anche sulla base della previgente normativa e anche in forza di viclazioni diverse da quelle
da ultimo accertate, si provvedera a raddoppiare gli importi delle “somme aggiuntive” dovute, evidenzlando nel
provvedimento la sussistenza della “recidiva” che ha dato luogo alla maggiorazione degli importi,

Permane, invece, anche nel nuovo regime dell’art. 14, la possibilitd per il datore di favoro di ottenere la
revoca del provwedimento mediante ii pagamento immediato di una percentuale della somma aggiuntiva ridotta
al 20%. Il nuovo comma 11, similmente al precedente comma 5-bis, stabilisce infatti che “su istanza df parte,
fermo restando il rispetto delle condizioni di cuf al comma 9, la revoca é altresi concessa subordinatamente al
pagamento del venti per cento della somma aggiuntiva dovuta. l'importe residuc, maggiorato del cinque per
cento, & versato entra sei mesi dolla data di presentazione deli'jstanza di revoca. In caso di mancato versamento
o di versamento parziale dell'importo residuo entro detto termine, il provvedimento di accoglimento dell'istanza
di cui al presente comma costituisce titolo esecutivo per l'importo non versato”.

Comunicazione alle autorita
Per tutto if periodo di sospensione, il comma 2 del’art. 14 prescrive il divieto allimpresa di contrattare
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con la pubblica amministrazione. A tal fine, come per il passato, il provvedimento di sespensione dovra essere
tempestivamente comunicato all’ Autorita Nazionale Anticorruzione (ANAC), al Ministero delle infrastrutture
delta mobilita sostenibili, par gh aspetti di rispettiva competenza, al fine dell’adozione da parte del predetto
Ministero del provvedimento interdittivo.

Ricorso avverso | provvedimenti di sospensione

Unicamente avverso il provvedimento di sospensione per I'impiego di lavoratori irregolari & possibile
proporre ricorso amministrative dinanzi all'Ispettorato Interregionale del lavoro territorialmente competente
entro it termine di 30 giorni dalla sua adozione.

Il termine per la presentazione del ricorso decosre daila notifica al datore di lavoro.

L'Ispettorato interregionale & tenuto a pronunciarsi entro il termine di 30 giorni dalla presentazicne del
ricorso e |o stesso si intende accolto qualora tale termine decorra inutilmente.

{n caso di sospensione per violazioni in materia di salute e sicurezza, la cui cognizione, in caso di
inottemperanza alla prescrizione, & rimessa alla cognizione del giudice penale, il nuovo comma 16 prevede che il
decreto di archiviazione emesso a conclusione della procedura di prescrizione prevista dagli artt. 20 e ss. del
D.Lgs. n. 758/1994 per I'estinzione delle contravvenzioni accertate e posie a fondamento del provvedimento di
sospensione, determina la decadenza del provvedimento stesso.

Resta tuttavia fermo il provwedimento di saspensione qualora sia stato adottato anche in ragione della
riscontrata presenza di lavoratori irregolari, ove la condizione di cui alla lett. a) del comma 9 non sia stata
soddisfatta.

inottemperanza al provvedimento di sospensione

Ai sensi del nuovo comma 15 dell’'art. 14 il datore di lavoro che non cttempera al provvedimento di
sospensione & punito con I'arresto fino a sei mesi nelle ipotesi di sospensione per le violazioni in materia di tutela
della salute 2 della sicurezza sul lavoro e con l'arresto da tre a sei mesi o con l'ammenda da 2.500 a 6.400 euro
nelle ipotesi di sospensione per lavoro irregolare,

IL DIRETTORE DELL'ISPETTORATO
. Bruno Giordano
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Agli Ispettorati Interregionali e Territoriali del
lavoro

Al Comando Carabinteri per la tutela del
lavoro

All'  INPS -~ Direzione Centrale Entrate

All" INAIL -Direzione Centrale rapporto

assicurativo

p.c. Al  Coordinamento Tecnico delle Regioni

OGGETTO: Circolare n. 4 del 9 dicembre 2021 - decreto-legge 21 ottobre 2021, n. 146 -
“Disposizioni in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavore” - Allegato I del decreto
legislativo 9 aprile 2008, n. 81 (TUSL).

La circolare n. 3 del 9 novembre u.s. ha fornito prime indicazioni in merito alle modifiche
© apportate dal d.1. 146/2021 con specifico riguardo all’articolo 14 del TUSL rinviando a successiva
nota le istruzioni inerenti alle violazioni in materia di salute e sicurezza di cui all’ Allegato I del d.lgs.
8172008, come modificato dal decreto-legge in oggetto.

Acquisito il parere dell'Ufficio legislativo del MLPS (prot. n. 11057 del 6/12/2021 e prot. n.
11130 del 7/12/2021) e tenuto conto che il provvedimento normativo & attualmente in fase di
conversione, appare opportuno, al fine di uniformare i comportamenti ispettivi, anticipare le
questioni di maggiore rilevanza relative alle fattispecie di violazione ai fini dell'adozione dei
provvedimenti dicui all'articolo 14, co. 1, del TUSL, con riserva di rivalutarle alla luce delle eventuali
modifiche apportate in sede di conversione,

In ragione dell'estensione delle competenze di cui al novellato articolo 13 del d.1gs. 81/2008 e
nel richiamare le indicazioni fornite con nota DC Tutela prot. n. 4329 del 23 giugno 2021 in materia
di potenziamento delle sinergie operative nell’ambito della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro,
si ribadisce la necessita di intensificare a livello focale ogni utile raccorde con i servizi di prevenzione
delle ASL anche al fine di sviluppare modelli operativi condivisi da attuare in attivita di vigilanza
coordinate e congiunte,

Tali attivitd congiunte, che potranno svilupparsi con la partecipazione del solo personale
ispettivo ordinario, dovranno tener conto della opportunitéd di procedere, laddove ricorrano sia
viclazioni di cui all’Allegato 1 sia fattispecie di lavore “nero”, all'adozione di un unico
provvedimento di sospensione e di un unico provvedimento di revoca, una volta verificate tutte le
condizioni abilitanti, tenuto conto della competenza esclusiva dell'INL in materia di lavoro
irregolare.




Al fine di promuovere comunque un approceio uniforme e completo alle verifiche ispettive,
gli Uffici dovranno favorire la costituzione di gruppi di intervento ispettivo integrati anche con la
partecipazione di petsonale, civile e/o militare, con specializzaziope tecnica, ferma restando
I'opportuna programmazione congiunta con le ASL da condividere negli organismi locali.

e

Per le violazioni di cui all’Allegato I si ritiene che la sospensione possa essere adottata in
presenza delle condizioni riportate di seguito in relazione a ciascuna fattispecie, da vagliare nei limiti
del sindacato cautelare esperibile all’atto dell’accesso ispettivo.

1. Mancata elaborazione del documento di valutazione dei rischi

In considerazione del tenore letterale della previsione, si ritiene che il provvedimento di
sospensione possa essere adottato solo laddove sia constatata la mancata redazione del DVR di cui
all’art. 29, comma 1, del d.igs. n, 81/2008,

Nelle ipotesi in cui, in sede di accesso, venga dichiarato che il DVR & custodito in fuogo
diverso, ferma restando la contestazicne dell’illecito di cui all’articolo 29, comma 4, TUSL sara
opportuno adottare il provvedimento di sospensione con decorrenza differita alle ore 12:00 del
giorno lavorativo successivo, termine entro il quale il datore di lavora potrad provvedere
all'eventuale esibizione. Solo nel caso in cui il DVR rechi data certa antecedente all’emissione del
provvedimento di sospensione, sara possibile procedere all’annullamento dello stesso limitatamente
alla causale afferente alla mancanza del DVR.

Si rammenta, infatti, che la previsione dell’articolo 28, comma 2, del d.Igs. 81/2008 contempla
“1a data certa o attestata dalla sotfoscrizione del documento medesimo da parte del datore di lavoro, nonché, ai
soli fini della prova della data, dalla sottoscrizione del responsabile del servizio di prevenzione e protezione, del
rappresentante dei lovoratori per la sicurezza o del rappresentante dei lavoratori per la sicurezza territoriale e
del medico competente, ove nontinato”.

La mancata elaborazione del DVR sard, altresi, oggetto di prescrizione da adottare in sede di
accesso ispettivo (Art. 29, comma T (eccetto aziende per le quali & previsto il solo arresto).

Al fini della revoca del provvedimento di sospensione si dovra esibire il DVR.

Va tuttavia considerato che per talune fattispecie I'assenza del DVR non & oggetto di’
prescrizione. Si tratta delle seguenti ipotesi, di cuial TUSL, in cui I'illecito & punito solo con I'arresto:

e aziende di cui all’articolo 31, comma 6, lettere a), b), ¢), d), f) e g);

e aziende in cui si svolgono attivita che espongono i lavoratori a rischi biologici di cui
all'articolo 268, corama 1, lettere c) e d), da atmosfere esplosive, cancerogeni mutageni, e da
athivita di manutenzione, rimozione, smaltimento e bonifica di amianto;

o attivita disciplinate dal Titolo IV caratterizzate dalla compresenza di pitt imprese e Ia cui
entita presunta di lavoro non sia inferiore a 200 uomini/ giorno.

In tali cast, il personale ispettivo, oltie a comunicare ai sensi dell’art. 347 del c.p.p. la notizia di
reato all’ Autoritd Giudiziaria, avra cura di indicare, nel provvedimento di sospensione, la necessaria
elaborazione del DVR quale condizione della revoca.

2. Mancata elaborazione del Piano di Emergenza ed evacuazione

Anche in tal caso il dato Jetterale della norma fa ritenere che il provvedimento di sospensione
trovi applicazione nei soli casi in cui sia constatata I'omessa redazione del Piano, in violazione di
quanto previsto dall’art. art. 46, comma 2, del d.Igs. n. 81/2008.

La mancata elaborazione del Piano di Emergenza ed evacuazione sara, altresi, oggetto di
prescrizione da adottare in sede di accesso ispettivo.

Al fini della revoca del provvedimento di sospensione si dovra esibire il Piano in questione,

3. Mancata formazione ed addestramento

Il provvedimento di sospensione va adottato solo quando & prevista la pattecipazione del
lavoratore sia ai corsi di formazione sia all'addestramento.



Tali circostanze sono rinvenibili in riferimento alle seguenti fattispecie del TUSL:

& Articolo 73, in combinato disposto con art. 37, nei casi disciplinati dall'accordo Stato-
Regioni del 22/02/2012 {utilizzo di attrezzatura da lavoro);

e Articolo 77, comma 5 (utilizzo di DPI appartenenti alla III categoria e dispositivi di
protezione dell udito);

e Articolo 116, comma 4 (sistemi di accesso e posizionamento mediante funi);

e Articolo 136, comma 6 (lavoratori e prepost addetti al montaggio, smontaggio,
trasformazione di ponteggi};

e Articolo 169 (formazione e addestramento sulla movimentazione manuale dei carichi),

Ai fini di quanto previsto da quest'ultimo articolo, considerato I'accordo Stato Regioni del 2011
(formazione lavoratori), il personale ispettivo verifichera, in rapporto afla mansione effettivamente
svolta dal lavoratore, che la formazione specifica sia stata effettuata anche in riferimento alla
movimentazione manuale dei carichi solo ove, dalle circostanze accertate in corso di accesso, sia
emerso che lo stesso sia adibito a tale attivitd. Qualora non sia esibita la documentazione inerente
alla formazione obbligatoria effettuata, si procedera con l'adozione del provvedimento di
sospensione.

In relazione al provvedimento di sospensione dell’attivita di impresa o dell’attivita lavorativa,
qualora sta stata riscontrata la violazione di cui al punto 3, la revoca del medesimo provvedimento
potra conseguire alla dimostrazione della prenotazione della formazione - fermi la regelarizzazione
di altre violazioni concomitanti di cui alt’ Allegato 1 e il pagamento di tutte le sonune aggiuntive
dovute - afteso che, per effetto del provvedimento di prescrizione, il lavoratore non potra essere
adibito alla specifica attivita per cui, ai fini della sospensione, € stata riscontrata la carenza formativa,
fino a quando non sia attestato il completamento della formazione e addestramento.

Ai fini della definizione del procedimento di prescrizione in questione, che potra aver luogoe
successivamente alla revoca del provvedimento di sospensione, il trasgressore dovra produrre
documentazione attestante il completamento delia formazione ed addestramento,

Nei confronti dei lavoratori irregolarmente occupati nella misura di almeno il 10%, quindi,
Yulteriore causa di sospensione di cui al punto 3 in commento potrd essere contestata solo se ghi
stessi risultino adibiti ad attivita per le quali sianc congiuntamente previsti I'obbligo di formazione
e quello di addestramento. In caso contrario, la revoca del provvedimento di sospensione per
occupazione di lavoratori “in nero” conseguird alla verifica della prenotazione del corso i
formazione di cui alt’art. 37 TULS e della visita medica, ove obbligatoria.

A tale ultimo proposito, Ia citcolare n. 3/2021 ha richiamato precedenti indicazioni di prassi,
riferite al settore edile, che andranno osservate in tutti gli altvi settori ove l'accertamento preveda
come oggetto principale il rispetto della disciplina prevenzionistica o comunque contempli la
partecipazione di personale ispettivo appartenente al profilo tecnico.

Con riferimento alla prima fase applicativa della nuova discipling, in caso di vigilanza
esclusivamente ordinaria e nei cast in cui 'obbligatorieta o meno della sorveglianza sanitaria non
sia agevolmente definibile in sede di accesso, ai fini della regolarizzazione del lavoro “nero” sara
sufficiente la verifica degli obblighi inerenti Ia formazione di cui all'art. 37 TULS,

Cid non toglie la possibilita, successivamente alla revoca del provvedimento di sospensione,
di estendere Iaccertamento ai profili di sicurezza o di ricondurre le relative valutazioni alla fase
successiva all accesso.

4. Mancata costituzione del servizio di prevenzione e protezione e nomina del relativo
responsabile

1I provvedimento di sospensione va adottato nei sli cast in cui il datore di lavoro non abbia
costituito il servizio di prevenzione e protezione e non abbia altresi nominato il RSPP, ai sensi
dell'art. 17, comma 1 lett. b, del d.1gs. n. 81/2008, o assunto lo svolgimento diretto dei relativi compit
dandone preventiva informazione al rappresentante cdei lavoratori per la sicurezza.



La mancata costituzione del servizio di prevenzione e protezione e nomina del relativo
responsabile sara, aliresl, oggetto di prescrizione da adottare in sede di accesso ispettivo.

Al fini della revoca del provvedimento di sospensione si dovra esibire la documentazione,
risultata carente in sede di accesso, inerente alla costituzione del suddetto servizio ed alla nomina
del RSPP, ovvero alla preventiva informazione al rappresentante dei favoratori per la sicurezza circa
I'assunzione diretta, da parte del datore di lavoro, dello svolgimento diretto dei compiti del RSPP.

5. Mancata elaborazione piano operative di sicurezza (POS)

In base al fenore letterale della disposizione, la sospensione trova applicazione solo nel caso in
cui non sia stato elaborato, ai sensi dell’art. 96 c. 1 lett. g del d.1gs. n. 81/2008, 11 POS di cui all’articolo
89, comma 1 lett. h) TUSL.

L'elaborazione del POS pus desumersi anche dal relativo invio al coordinatore o all'impresa
affidataria.

In proposito va ricordato che l'art, 96, comma 1-bis, del citato Testo Unico esclitde 'obbligo di
redazione del POS relativamente “alle mere forniture di materiali o attrezzature”. Si fa rinvio, al
riguardo, alle indicazioni nel tempo formite dal MLPS “in ordine alla approvazione della Procedura
per la fornitura di calcestruzzo in cantiere” (prot. 15/SEGR/ 003328 del 10/02/2011) e alle note del
MLPS e INL (rispettivamente prot. n. 2597 del 10/02/2016 e prot, n. 1753 del 11/08/2020) sulla
redazione del POS per la mera fornitura di calcestruzzo.

La mancata elaborazione del POS sara, altres, oggetto di prescrizione da adottare in sede di
accesso ispettivo.
Ai find della revoca del provvedimento di sospensione si dovia esibire 1l POS.

6. Mancata fornitura del dispositive di protezione individuale contro le cadute dall'alto

La sospensione tiova applicazione esclusivamente quando risulfi accertato (anche con
I'acquisizione di dichiarazioni incrociate oltre che di documentazione) che non sono stati forniti al
lavoratore i DPI coriro le cadute dall’alto, fattispecie diversa dalle ipotesi in cui i lavoratori non 1i
abbiano utilizzati.

7. Mancanza di protezioni verso il vuoto

La sospensione trova applicazione nelle ipotesi in cui le protezioni verso il vuoto risultino del
tutte mancanti o talmente insufficienti da essere considerate sostanzialmente assenti.

8. Mancata applicazione delle armature di sostegno, fatte salve le prescrizioni desumibili dalla
relazione tecnica di consistenza del terreno

La sospensione va adottata quando le armature di sostegno siano del tutto mancanti o sianc
talmente insufficienti da essere considerate sostanzialmente assenti. Resta salvo il contenuto defle
prescrizioni disposte nella relazione tecnica di consistenza del terreno.

9. Lavoriin prossimita di linee elettriche in assenza di disposizioni organizzative e procedurali
idonee a procedurali idonee a proteggere i lavoratori dai conseguenti rischi

Si adotta la sospensione in presenza di lavori non elettrici effettuati in vicinanza di linee
clettriche durante i quali i lavoratori operino a distanze inferiori ai limiti previsti dalla Tab. 1
dell’ Allegato IX, in assenza di disposiziornd organizzative e procecdurali conformi alle specifiche
norme tecniche CEI idonee a proteggere i lavoratori dai conseguenti rischi.

10, Presenza di conduttori nudi in tensione in assenza di disposizioni organizzative e
procedurali idonee a proteggere i lavoratori dai conseguenti rischi

Si adotta la sospensione in presenza di lavori non elettrici effettuati in vicinanza di impiant
elettrici con parti attive non protette, durante i quali i lavoratori operino a distanze inferiori ai limiti
previsti dalla Tab. 1 dell’ Allegato IX, in assenza di disposizioni organizzative e procedurali conformi
alle specifiche norme tecniche CEI idonee a proteggere i lavoratori dai conseguenti rischi.



11. Mancanza protezione contro i contatti diretti ed indiretti (impianto di terra, interruttore
magnetotermico, interruttore differenziale)

Al fini dell’adozione del provvedimento, 1ileva I'assenza degli elementi indicati (impianto di
terra, magnetotermico, differenziale), ovvero il loro mancato funzionamento.

12, Omessa vigilanza in ordine alla rimozione o modifica dei dispositivi di sicurezza o di
segnalazione o di controllo

Si adotta il provvedimento di sospensione allorquando si accerta la rimozione o la modifica
dei dispositivi. La disposizione, in altri termini, consente di adottare il provvedimento di
sospensione in base alla sola circostanza che sia stato rimosso o modificato il dispositivo di sicurezza,
senza che sia necessario accertare anche a quale soggetto sia addebitabile Ia rimozione o la modifica.

A A A

Si ribadisce che per tutte le ipotesi di sospensione sopra elencate, il personale ispettivo
provvedera altresi ad adottare i provvedimenti di prescrizione obbligatoria ai sensi degli articoli 20
e ss. del d.Igs. 75871994, salvo nei casi in cui gli illeciti non siane, in ragione della pena prevista,
assoggettabili alla predetta procedura.

La revoca del provvedimento di sospensione sara soggetta, salvo quanto previsto al punto 3,
alla ottemperanza di tutte le prescrizioni impartite in riferimento all'allegato [, alla cui verifica dovra
procedersi con la massima tempestivita,

In riferimento a questultima esigenza, i Dirigenti e i responsabili delle articolazioni
organizzative preordinate alla vigilanza dovranno tener conto di adeguate misure di flessibilita della
programmazione e relativa attuazione degli accertamenti disposti.

In fase di prima applicazione, nelle more dell'evoluzione normativa e delle modalita operative
della vigilanza, 'adozione del provvedimento di sospensione di cui alle tpotesi riportate nei punti 3
e dal 6 al 12 & da ricondurre esclusivamente al personale con specializzazione tecnica in base al
profilo professionale di inquadramento.

Negli altri casi (punti 1, 2, 4 e 5), previo svolgimento di dedicati percorsi di aggiornamento
professionale, l'adozione del provvedimento & rimessa anche agli ispettori del lavoro non
appartenenti ai profili tecnici, ivi compreso il personale ispettivo INPS e INAIL.

Restano ferme le competenze alla adozione del provvedimento in caso di utilizzazione di
personale “in nero” da parte del personale ispettivo “ordinario” e appattenente ai ruoli INPS e
INAIL, cosl come del resto avveniva sulla base della nota prot. 5546 del 20 giugno 2017.

Nei casi di provvedimenti adottati per le violazioni di cul al punti precedenti, attesa fa
sostanziale assenza di un sistema di sicurezza aziendale, andra opportunamente valutata,
successivamente alla revoca del provvedimento di sospensione, I'estensione dell’accertamento a
tutti i profili di competenza e in particolare a quelli attinenti alla salute e sicurezza, attivando anche
nuovi accessi ed avvalendosi, ove necessario, delle Unita di progetto Sicurezza gia costituite ovvero
delle opportune sinergie con le ASL.

Gli Uffici interregionali daranno corso ad apposite riunioni di coordinamento con i Dirigenti
degli Ispettorati territoriali di riferimento, finalizzate alla puntuale ed uniforme attuazione delle
indicazioni fornite, avendo cura di segnalare alla competente Direzione Centrale eventuali criticita
applicative,

IL DIRETTORE DELLISPFETTORATO

Brung Giordano
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MAXISANZIONE PER LAVORO
SOMMERSO

AMBITO DI APPLICAZIONE
a) soggettivo

Datori di lavoro privato, indipendentemente dal fatto che siano 0 meno organizzati in forma di
impresa, ad esciusione del datore di lavoro domestico. Tale esclusione “non opera nel caso in cui if
datore di lavoro occupi if favoratore assunto come domestico in aftra attivita imprenditoriale o
professionale” (cfr. ML circ. n, 38/2010).

in altre parole, il lavoratore assunto come domestico (quindi per finalitd esclusivamente riferite alle necessita
private e familiari del datore di lavoro in veste di privato cittadino) e rispetto al quale sono stati aftresi posti
in essere gli adempimenti di formalizzazione di un rapporto di lavoro domestico, ivi compresa la
comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro, resta comunque un laveratore in “nero” nell’ipotesi
in cui venga Impiegato in attivita d'impresa o professionale facente capo al medesimao datore di lavoro (cfr.
ML lett, cire. n. 8906/2007).

Sono compres| nel novero dei datori di lavoro privato anche gl enti oubblici economici tenuti alle
comunicazioni ex art. 9 bis del D.L. n. 510/1996 secondo la tempistica ivi prevista.

I medesimi principi trovano applicazione anche con riferimento alle ipotesi di utilizzo di prestazioni
rese in regime di Libretto Famiglia che non risultino conformi al disposto del!’art. 54-bis, comma 6
lett. a}, del D.L. n. 50/2017. Secondo tale diposizione le persone fisiche che non esercitano attivita
d’impresa o professionale nonché le societa sportive di cui alla L. n. 91/1981, tramite Libretto
Famiglia, possono fare ricorso a prestazioni di lavoro occasionali entro determinati e tassativi limiti
economici.

Mediante il Libretto Famiglia, ai sensi del comma 10 dellart. 54-bis, Futilizzatore pud remunerare
esclusivamente le prestazioni di lavoro occasionali rese in suo favore per:

a) lavort domestici, inclusi i lavori di giardinaggio, di pulizia o di manutenzione;
b) assistenza domiciliare ai bambini e alle persone anziane, ammalate ¢ con disabilita;
c} insegnamento privato supplementare;

c-bis) attivitd degli "steward" negli impianti sportivi, di cui al decreto del Ministro dell'interno 8
agosto 2007, limitatamente alle societa sportive di cui alla L. n. 91/1981.
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L'utilizzatore del Libretto di famiglia deve provvedere a comunicare i dati identificativi del prestatore, il
compenso pattuito, il luogo di svolgimento e la durata della prestazione, nonché ogni altra informazione
necessaria al finl della gestione del rapperto, entro il terzo giorno del mese successivo a quelto di svolgimento
della prestazione.

Tanto premesso, la maxisanzione andra applicata anche nelle ipotesiin cui il prestatore, impiegato
mediante Libretto Famiglia — pur correttamente gestito mediante la piattaforma INPS — venga di
fatio adibito in attivita diverse da quelle previste dall’art. 54-bis non rientranti, quindi, in nessuna
delle categorie che fegittimano ['utilizzo del Libretto Famiglia,

h) oggettivo
L'illecito € integrato dai seguenti requisiti:

- mancanza della comunicazione preventiva di assunzione: il datore di lavoro deve aver omesso di
effettuare la comunicazione preventiva di instaurazione del rapporto di lavero che, ai sensi dell'art.
9-bis del D.L. n. 510/1996, deve essere effettuata entro le ore 24 del giorno antecedente a quello
di instaurazione del relativo rapporto;

- subordinazione: il rapporto di lavoro instaurato di fatto deve presentare i requisiti propri della
subordinazione ai sensi di quanto previsto dall'art. 2094 c.c.

Sono, pertanto, escluse dail’applicazione della maxisanzione le prestazioni lavorative che rientrano
hell’ambito del rapporto societario owerc di quello familiare, difettando di norma in tali casi
lessenziale requisito della subordinazione. Per tali figure (in particolare coniuge, parentl, affini,
affiliati e affidati de! dateore di lavoro) che non sono soggette all’crdinaria comunicazione UNILAY,
la legge prevede una comunicazione ex art. 23 del D.P.R. n. 1124/1965.

In termini generali e ad ulteriore precisazione di quanto affermato dal Ministero del lavero con circ.
n. 38/2010, occorre sottolineare che la maxisanzione non pud trovare diretta applicazione per la
. sola omissione di detta comunicazione essendo comungue necessario verificare in concreto il
requisito della subordinazione. Tale indice non pud darsi per accertato ma va debitamente ed
accuratamente dimostrato (cfr. ML circ. n. 38/2010 ¢ lett. circ. n. 10478/2013).

MAXISAZIONE E COLLABORAZIONI OCCASIONAL EX ART. 2222 C.C.

Ai sensi deli’art. 2222 c.c,, il contratto d’opera & quel contratto in forza dei quale una persona si
obbliga a compiere un'opera o un servizio, verso un corrispettivo, con lavoro prevalentemente
proprio e senza vincolo di subordinazione nei confronti del committente,

Tra le parti sorge un’obbligazione di risultate, posto che la causa contrattuale ¢ insita nel legame
sinallagmatico tra il compimento di un’opera o un servizio e un corrispettivo e pertanto, deve potersi
agevolmente individuare un risultato concretamente apprezzabile, al cul raggiungimento mira il
committente.

A tale fondamentale requisito si accompagna il rischio economico poste in capo al laveratore
autonomo del mancato raggiungimento dell’opera o del servizio richiesto. Solo ove tale risultato sia
compiutamente raggiunto, secondo gli accordi precedentemente pattuiti, il favoratore autonomo
avra diritto al proprio compenso, indipendentemente dall'impegno e dal lavoro comungue profuso.
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Caratteri essenziali della collaborazione autonoma occasionale sono pertanto:
a} prestazione di lavoro prevalentemente personale;
b) assenza di vincolo di subordinazione;
¢) occasionalita della prestazione (carattere episodico della stessa);

d) corresponsicne di un corrispettivo.

La collaborazione genuina & legata, pertanto, all’accertamento in concreto dei suddetti requisiti, con
particolare riguardo allinsussistenza dei tradizionali indici sintomatici delia subordinazione e
alloccasionalita della prestazione, intesa come assenza dei requisiti della professionalita e deila
prevalenza {INL nota n. 5546/2017). Tale verifica potra fondarsi, oltre che sulla base della
documentazione acquisita in corso di accesso, anche sulle dichiarazioni testimoniali “incrociate”
raccolte nel corso delle indagini.

Esclusa la natura autonoma della prestazione e accertata Pesistenza tra fe parti di un rapporto di
lavoro subordinato, occorrerd verificare che fa prestazione risult! sconosciuta alla P.A. dovendosi, in
caso contrario, procedere alla riqualificazione de! rapporto.

A tale riguardo assume peculiare rilevanza 'obbligo di comunicazione preventiva di tali prestazioni
all'lspettorato territoriale del lavoro competente per territorio, introdotta all'art. 14, comma 1, del
D.Lgs. n. 81/2008 da parte deil’art. 13 de! D.L. . 146/2021 (conv. da L. n. 215/2021).

A fronte di tale novitd, la maxi-sanzione potra trovare applicazione soltanto nel caso di prestazioni
autonome occasionali che non siano state oggetto di preventiva comunicazione, sempreché la
prestazione sia riconducibile nell’alveo del rapporto di lavoro subordinato € non siano stati gia
assolti, al momento dell’accertamenta ispettivo, gli ulteriori obblighi di natura fiscale e
previdenziale, ove previsti, idonei ad escludere la natura “sommersa” della prestazione,

In tal senso occorrerd verificare, ad esempio, It versamento della ritenuta d’acconto dei 20%
mediante modello F24 ovvere |a circostanza che la prestazione autonoma risulti indicata sul modello
770 del committente. Tali adempimenti dovranno essere assolti preventivamente rispetto
allaccertamento ispettivo e riconducibili alla prestazione oggetto di verifica. (cfr. ML nota n.
16920/2014; circe. n. 33/2009 e n. 38/2010).

A tali documenti occorre aggiungere la Certificazione Unica, relativa ai compensi corrisposti per
lavoro autonomo, provvigioni e redditi diversi che il committente, in veste di sostituto d'imposta,
deve trasmettere annualmente al’Agenzia delle entrate, ex art. 4 del D.P.R. n. 322/1998. Va
ricordato che la Comunicazione Unica, oitre ad essere trasmessa all’Agenzia delle entrate, deve
altresl essere consegnata direttamente al lavoratore e, a differenza del 770, riporta i dati anagrafici
del laveratore, oltre ai compensi corrisposti e all'indicazione delle trattenute operate. Tali elementi
risultano indispensabili per verificare che i versamenti fiscali slano stati effettivamente eseguiti a
favore di quel determinato lavoratore.

Oltre agli adempimenti fiscali andranno verificati, eventualmente, anche quelli di natura
previdenziale. Si ricorda, infatti, che con il superamento defla soglia dei 5.000 euro annui, in
relazione ai compensi superiori a tale soglia il committente & altresi tenuto al versamento della
relativa contribuzione alla Gestione separata INPS.

U'assolvimento di uno o pid di tali obblighi, anche in assenza di comunicazione preventiva,
comportera quindi la semplice riqualificazione del rapporto di lavoro con applicazione delie
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conseguenti sanzioni e recuperi contributivi nonché con la eventuale adozione della diffida
accertativa per la tutela della posizione retributiva de! lavoratore.

in presenza della comunicazione preventiva, infine, & sempre esclusa {'applicazione della
maxisanzione ricorrendo invece la scla rigualificazione del rapporto.

Le prestazioni rese da lavaratori autanomi iscritti nel Registro delle imprese o all’Albo delle imprese
artigiane, adibiti nel settore dell’edllizia alle attivita di manovalanza, muratura, carpenteria,
rimozione amianto, posizionamento di ferri e ponti, addetti a macchine edili fornite dall’impresa
committente o appaltatore e simili, per le quali sussistono i requisiti della subordinazione non sono
soggette a maxisanzione per lavoro “nero” ma all'impianto sanzionatorio previsto nelle ipotesi di
riqualificazione dei rapporti di lavoro {cfr. ML circ. n. 16/2012).

In tal caso, oltre ai recuperi contributivi a carico del committente, andranne applicate le sanzioni
amministrative per mancata consegna della dichiarazione di assunzione {art. 4-bis, primo periodg,
comma 2, D.Lgs. n. 181/2000}, 'omessa comunicazione di instaurazione del rapporto di favoro (art.
g-bis, comma 2, 2-bis e 2-ter, D.L. n. 510/1996) nonche le omesse registrazioni sul libro unico del
lavoro {art. 39, comma 7, D.L, 112/2008) trattandosi di prestazione di lavoro autcnome non
soggetto “a priori” a registrazioni sul libro unico del committente. Inoltre, andranno applicate anche
le sanzioni connesse agli illeciti riscontrabili in materia di salute e sicurezza sui luoghi di tavoro in
materia di sorveglianza sanitaria e di mancata formazione ed informazione dei lavoratori, adottando
apposito provvedimento di prescrizione obbligatoria ai sensi del D.Lgs. n. 75841994,

Diversamente, laddave il lavoratore risulti iscritto nel Registro delle imprese o all’Albo delle imprese
artigiane per un’attivitd estranea al settore dell’edilizia, non potendosi inquadrare il fenomeno
nellambito di una riqualificazione, andra applicata, oltre alle sanzioni in materia di salute e
sicurezza, anche la maxisanzione per lavore “nero”, con esclusione, prevista dalla norma, delle
sanzioni amministrative sopra richiamate, in materia di dichiarazione di assunzione, comunicazione
di instaurazione del rapporto di lavoro e omesse registrazioni sul libro unico de! lavoro.

Tale ultimo principio andra applicato anche a settori diversi dail’edilizia, tutte le volte in cui un
soggetta iscritto nel Registro delle imprese ¢ ail’Albo delle imprese artigiane venga impiegato guale
lavoratore subordinato, senza comunicazione di instaurazione del rapporto di lavero, per unattivita
non coerente a quella normalmente resa in forza della sua iscrizione.

NATURA DELUHLECITO

La condotta di impiego irregolare di lavoratori subordinati integra un iHecito di natura permanente
che si consuma nel momento in cui a condotta antigiuridica cessa in seguito alla cessazione del
rapporto o alla sua regolarizzazione (cfr. ML n. 26/2015}.

Tale ricostruzione ha effetti sulla individuazione della legge da applicare nel caso di condotte illecite
che si protraggano ricadendo nel periodo di vigenza di pilt norme succedutesi nel tempo, Poiché,
infattl, la commissione dell'illecito coincide con la cessazione della condotta antigiuridica, la
disciplina da applicare, in virtl del principio del tempus regit actum, & quella vigente in quel
momento, diversamente da guanto previste per gli illeciti di rilevanza penale per | quali vige il
principio del favor rei (cfr. ML circ, n. 29/200€}.
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SANZIONI

La sanzione, a seguito dell'intervento normative del 2015, & stata graduata per fasce in base alla
durata del comportamento illecito. La sanzione cosl determinata & stata inoltre aumentata del 20%
ai sensi dell’art. 1, comma 445 lett. d), della L. n. 145/2018. Attualmente [a sanzione & quindi
determinata come di seguito:

a) da euro 1,800 a euro 10.800 per ciascun lavoratore irregolare, in caso di impiego del
lavoratore sino a trenta giorni di effettivo lavoro;

b) da euro 3.600 a euro 21.600 per ciascun lavoratere irregolare, in caso di impiego del
lavoratore da trentuno e sino a sessanta giorni di effettivo lavoro;

c) da euro 7.200 a euro 43.200 per ciascun lavoratore irregolare, in caso di impiego del
lavoratore oltre sessanta giorni di effetfivo lavoro.

In forza dell’art. 3, comma 3-quater, le sanzioni sono aumentate del 20% in caso di impiego di:

- laveoratori stranieri ai sensi dell'art. 22, comma 12, del D.Lgs. n. 286/1998;

- minori in etd non lavorativa {cioé coloro che non possono far valere dieci anni di scuola
dell’obbligo e il compimento dei sedici anni);

- percettori de! reddito di cittadinanza di cui al D.L. n. 4/2019 (conv. da L. n. 26/2018).

La legge di bilancio 2019 ha altresi previsto, oltre alla maggiorazione del 20% degli importi dovuti a
titolo di sanzione, il raddoppio di tali percentuali laddove il datore di lavoro, nei tre anni precedentt,
sia stato destinatario di sanzionl amministrative o penafi per i medesimi illecit! {c.d. recidiva).

Segue: casi di applicazione della maggiorazione per recidiva
Al fini della verifica sulla sussistenza della “recidiva” occorre accertare che:

a) il destinatario delle sanzioni corrisponda al soggetto che, nelambito della medesima
impresa, ha rivestito la qualitd di “trasgressore” persona fisica ex L. n. 689/1981 che agisce
per conto della persona giuridica (generalmente coincidente con il legale rappresentante
dell'impresa o persona delegata all’esercizio di tali poteri). Non si avra, quind], recidiva tutte
le volte in cui, sebbene gli illeciti siano riferibili indirettamente alla medesima persona
giuridica, siano commessi da trasgressori diversi; analogamente, in tutte le ipotesi in cui le
violazioni siano commesse dalla medesima persona fisica per conto di persone giuridiche
diverse {cfr. INL nota n. 1148/2019 e n. 2594/2019);

h) il trasgressore sia stato destinatario delle medesime sanzioni irrogate con nrovvedimenti
divenuti definitivi nel triennio precedente atla commissione del nuovo illecito per if quale va
effettuato il calcolo della sanzione, Larco triennale di riferimente deve essere inteso sia
quale periodo in cui I'llecito & stato commesso, sia quale periedo in cui lo stesso e stato
definitivamente accertato {cfr. INL nota n. 2594/2019).

Per illeciti definitivamente accertati, secondo quanto chiarito dalla giurisprudenza in riferimento
all’art. 8-bis della L. n. 689/1981, devono intendersi quelli per i quali:

- sia decorsa il termine per impugnare |'ordinanza-ingiunzione ex art. 18 L. n. 689/1981;
- sia stata pagata la sanzione ingiunta;
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- sia passata in giudicato la sentenza emessa a seguito di impugnaziene della medesima
ordinanza. Gli illeciti presi in considerazione (c.d. fondanti) sono anche guelli commessi
prima del’entrata in vigore della legge di bilancio (cfr. INL nota n. 2594/2018).

La maggiorazione per recidiva non si applica:

- nelle ipotesi di estinzione degli illeciti amministrativi contestati, qualora sia intervenuto il
pagamento in misura ridotta ex art. 16 deila L. n. 689/1981, ai sensi di quanto disposto
espressamente dal comma 5 dell’art. 8-bis, cui va equiparato il pagamento ai sensi dell’art.
13 del D.Lgs. n. 124/2004;

- con riferimento agli illeciti per i quali il contravventore abbia adempiuto alla prescrizione
effettuando i refativi pagamenti ai sensi degli artt. 20 e 21 del D.Lgs. n. 758/1994 e dell’art.
15 del D.Lgs. n, 124/2004,

Segue: codici Tributo

A seguito dell’introduzione delle predette maggiorazioni con lart. 1, comma 445 lett. d} ed e), della
L. n. 145/2018 & stato istituito 1l nuovo codice tributo “VAET”, Pertanto:

1. per il versamento tramite F23 dei maggiori intraiti derivanti dall'incremento delle sanzioni
amministrative previsto dalla citata norma é da utilizzare il codice “VAET”, denominato
“Maggiorazione sanzioni in materia di lavoro e legisiazione sociale disposta dalf’articolo 1,
comma 445, lett. d) ed e), della legge 30 dicembre 2018, n. 145" (cfr. Ag. Entrate ris. 7/E del
22 gennaio 2019 e INL nota n. 779/2019);

2. per effettuare Viscrizione a ruolo delle sole somme dovute ai sensi dell'art. 1, comma 445
fett. d} ed e} e contraddistinte dal codice tribute VAET si utilizzano i codici:

- 3U56 “Sanzione in materia di lavoro e legislazione sociale art. 1, commuo 445, lett. d)
e), L. n. 145/2018";

- 3U57 “Maggiorazione materia di lavore e legistazione sociole art. 1, comma 445, lett,
d)e), L. n 145/2018",

Come chiarito con nota INL n. 4502/2019, per le altre quote relative alle medesime sanzioni
amministrative contraddistinte dal codici tributo 7417 e 79AT, si utilizzeranno rispettivamente i
codici:

- per il 741T: 5030 e 5031 per le maggiorazion|;

~ per il 79AT: 2Y25 e 2Y26 per le maggiorazioni.

Segue: assorbimento altre sanzioni

La disposizione contenuta nel’art. 3, comma 3-quinquies, del D.L. n. 12/2002 e succ. mod. prevede
in modo espresso, in caso di irrogazione delia maxisanzione, la non applicazione delle sanzioni di cui
all'art. 19, commi 2 e 3, del D.Lgs. n. 276/2003 relative alla comunicazione di instaurazione dei
rapporti di lavoro e alla consegna della lettera di assunzicne (cfr. ML lett. circ. n. 16494/2015),
nonché delle sanzioni in materia di libro unico del lavero di cui all’art. 39, comma 7, D.L. n. 112/2008
per omesse registrazioni.

Diversamente, laddove il datore di lavoro non abbia mai istituito il libro unico e sia tenuto a farlo in
ragione de! lavoratore in “nero”, oggetto di accertamento, la sanzione per omessa istituzione,
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prevista dal comma 6 dei medesimo art. 39, nen essendo espressamente richiamata nell’esclusione
di cui all’art. 3, comma 3-gquinques, andra sempre applicata.

Segue: tracciabilita delle retribuzioni

La sanzione prevista per i pagamenti non effettuati con strumenti tracciabili, ai sensi deil’art. 1,
comma 913, L. n. 205/2017, pud coesistere con la maxisanzione per lavoro “nero”,

il comma 910 della citata L. n. 205/2017 non consente piu che la retribuzione sia versata in contanti
al favoratori subordinati (nonché ai collaboratori coordinati e continuativi o ai soci di cooperativa
con contratto di lavoro di qualsiasi tipo) in quanto la stessa norma impone, a fini di piena tracciabilita
dei flussi retributivi ed a tutela dei lavoratori, di servirsi unicamente di alcuni strumenti di
pagamento, individuati dal medesimo comma.

Nell'ipotesi di impiego irregolare di personale, generalmente retribuito in contanti o mediante gli
strumenti di pagamento non ammessi dal citato comma 910, trovera quindi applicazione sia Ia
maxisanzione per lavore “nero” sia la sanzione prevista dal art. 1, comma 913, della L. n.
205/2017.

Incltre, “stante il tenore letteraie del comma 910, Fillecito si configura solo laddove sia accertata
Veffettiva erogazione della retribuzione in contanti; peraltro, atteso che nelle ipotesi di lavoro “n ero”
la periodicitd della erogazione della retribuzione pud non seguire l'ordinaria corresponsione mensile,
in ipotesi di accertata corresponsione giornaliera della retribuzione si potrebbero configurare tantf
illeciti per quante giornate di Javore in “nero” sono state effettuate” (cfr. INL nota n. 9294/2018).

Cid vuol dire che deve essere acquisita prova dell’effettiva erogazione delle somme. Al riguardo,
va altresi rammentatc che Vulteriore determinazione del compenso percepitc & funzionale
all'adozione della diffida accertativa in favore del lavoratore (usualimente sottopagato in rapporto
al livello del CCNL applicato/applicabile) e alla comunicazione da inoltrare alla GdF & al corpetente
Ufficio dell’ Agenzie delle entrate in relaziope alle somme percepite. e non denunciate al fisco.

DIFFIDA A REGOLARIZZARE

La novella del 2015 (art. 22, comma 3-ter, de! D.Lgs. n. 151/2015) ha reintrodotto la diffidabilita
della maxisanzione ai fine di promuovere la regolarizzazione dei rapporti sommersi {cfr. ML circ. n.
26/2015).

Al riguardo, occorrera distinguere 3 ipotesk:

1. regolarizzazione del rapporto di lavoro in “nero” per i lavoratori ancora in forza

Per ottemperare alla diffida — nel termine di 120 giorni dalla notifica del verbale unico ~ devono
realizzarsi le seguenti condizioni:

a) instaurazione di un rapporto di lavoro subordinato alternativamente con:
- contratto a tempo indeterminato, anche part-time can una riduzione oraria non
superiore al 50%;
- contratto a tempo pieno e determinato di durata non inferiore a tre mesi.
b} mantenimento in servizio di tali lavoratori per un periodo non inferiore a tre mesi, cioé
non inferiore a 90 giorni di calendario. Tale periodo va computato “al netto” del periodo
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di lavero prestato in “nero”, il quale andra comungue regolarizzato. In altri termini, i
contratto decorrera dal primo giorno di lavoro “nero” mentre il periodo di 3 mesi utile a
configurare 'adempimento alla diffida andra “conteggiato” dalla data dell’accesso
ispettivo

Nei casi di interruzione del rapporto di lavore non imputabili al datore di lavoro e possibile
ottemperare alia diffida con un separato contratto, stipulato successivamente all’accesso ispettivo,
che dovra consentire il mantenimento de! rapporto per almeno tre mesi.

In ogni caso, entro il 120° giorno dalla notifica del verbale deve trovare pieno compimento Pintero
periodo di mantenimenta in servizio del lavoratore (3 mesi).

Ai fini della dimostrazione dell’ottemperanza alla diffida, it datare di lavoro dovra dimostrare di aver.

- regolarizzato V'intero periodo di lavore, con awenuto pagamento anche dei contributi e

premi;

- stipulato uno dei contrattl di lavoro sopra indicati;

- mantenuto in servizia il lavoratore per almeno 3 mesi. Tale circostanza deve essefe provata

attraverso il pagamento delle retribuzioni, dei contributi e dei premi scaduti entro il termine

per 'adempimento;

- pagato la sanzione nelta misura minima.
Laddove it datore di lavoro abbia provveduto alla regolarizzazione del lavoratore attraverso una
delle tipologie contrattuali sopra indicate, ma prima della notifica del verbale unico, sara possibile
adottare il provvedimento di diffida contenente if solo obbligo di mantenimento del lavoratore in
servizio per 3 mesi e la richiesta del pagamento della sanzione in misura minima. Nella redazione
del verbale unico si dovra dare atto della intervenuta stipula del contratto.

Nell’ipotesi in cui, successivamente all’accesso ma prima della redazione del verbale unico, 1l datore
abbia gia fornito dimostrazione di tutti gli adempimenti richiesti dalla norma - ivi compreso il
" pagamento di contributi e premi ed il mantenimento in servizio per almeno 3 mesi — il personale
ispettivo adottera nei suoi confronti un provvedimento di diffida ora per allora, con la quale verra
ammesso al pagamento della sanzione amministrativa pari al minimo edittale, nel termine di 120
giorni dalla notifica del verbale.

In caso di inottemperanza alla diffida entro il termine di 120 giorni, il verbale unico produce gli
effetti della contestazione e notificazione degli illeciti accertati nei confronti del trasgressore e
dell’cbbligato in solido ai sensi dell’art. 16 della L. n. 689/1981,

Nel parere INL n. 4441/2017 si & ribadito, in inea con il tenore letterale della norma e con quanto
chiarito con la circ. n. 26/2015, che la diffida costituisce elemento oggettivo di applicabilita della
sanzione in misura minima che, in qualche misura, hilancia gli oneri sostenuti dal datore di lavoro
per it mantenimento del rapporto di lavoro. Pertanto, non potra ritenersi adempiuta nei casi di
assenza di mantenimento effettivo del rapporto di lavoro per tre mesi nei 120 giorni dalla notifica
del verbale, qualunque ne sia [a ragione, anche per cause non imputabili al trasgressore.

2. Regolarizzazione del rapporto di lavoro per lavoratori regolarmente occupati per un
periodo successivo a quello prestato in “nero” (ipotesi corrispondente alla precedente
maxisanzione affievolita)
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La diffida ha ad oggetto esclusivamente la regolarizzazione del periodo di lavoro in “nero”, con
dimostrazione, nel termine di 45 giorni, di:

- rettifica della data di effettivo inizio del rapporto di lavoro;
- pagamento dei contributi e premi;
- pagamento delle sanzioni in misura minima.

3. Regolarizzazione di lavoratori in “nero” non in forza all'atto dell’accesso ispettivo

Anche in tale ipotesi, analogamente alla precedente, non trova applicazione Vobblige del
mantenimento in servizio “per almeno tre mesi”, riservato dalla norma ai soli lavoratori irregolari
ancora in forza all’atto dell’accesso ispettivo.

TERMINE PER IL PAGAMENTO DELLE SANZION] E PER LA PRESENTAZIONE DEL RICORSO EX ART.
17, D.LGS. N. 124/2004 IN CASO DI PLURALITA DI ILLECITI

In caso di contestazione di una pluralitd di illeciti diffidabili secondo termini diversi o non diffidabili,
il termine per il pagamentao delia sanzione in misura ridotta (60 giorni ex art 16, L. n. 689/1981)
decorre dalla scadenza dei termini per I'adempimento alla diffida per la maxisanzione.

Anche il termine di 30 giorni per la presentazione del ricorso exart 17 de! D.Lgs. n. 124/2004 decorre
dalla scadenza dei 120 giorni per l'ottemperanza alla diffida per tutti gli illeciti contestati nel
medesimo verbale unico (cfr. ML cire. n. 41/2010 e n. 26/2015).

REGOLARIZZAZIONE E TIPOLOGIE CONTRATTUALI

Contratto intermittente: tale tipologia hon & ammissibile ai fini della regolarizzazione in quanto
nen assicura la necessaria continuitd richiesta dalla.norma per il previsto periodo di tre mesi.

Contratto a tempo determinato: [a tipologia in esame ¢ sottoposta ai limitl propri della disciplina
tra cul, in particolare, le percentuali di contingentamento legale ¢ contrattuale. Pertanto, la
regolarizzazione con contratto a termine non & ammissibile nei casi di superamento delle soglie
indicate.

Contratto di apprendistato: in quanto contratto subordinato a tempo indeterminato, esso pud
essere utilizzato ai fini della regolarizzazione dei lavoratori, laddove ricorrano i presupposti e ferma
restando la valutazione in ordine alla concreta possibilitd di recuperare il debito formativo
accumulato durante il periodo di lavoro in “nero” {cfr. ML circ. n. 5/2013). Ai fini della
regolarizzazione con contratto di apprendistato, occarre altresi la redazione di un piano formativo
individuale con indicazione di tutti gii elementi previsti daila legge e dal CCNL applicato.

ORGANI COMPETENTI A CONTESTARE LA MAXISANZIONE

L'art. 4 della L. n. 183/2010, sostituendo il comma 5 dell’art. 3 de! D.L. n. 12/2002 {conv. da L.
73/2002), ha ampliato il novero dei soggetti abilitati a contestare l'illecito in questione attribuendo
tale potere a tutti gli organi di vigilanza che effettuano accertamenti in materia di lavero, fisco e
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previdenza, confermando, contestualmente, la competenza a ricevere il rapporto in capo agli
Ispettorati territoriali ai sensi dell’art. 17 L. n. 689/1981.

Indicazioni puntuali in tal senso sono state fornite sia dal Ministero del lavoro con circ. n. 38/2010,
sia dall'INAIL con cire. n. 36/2011.

FATTISPECIE PARTICOLARI

Si tratta delle fattispecie per le quali & prevista I'applicazione della maggiorazione del 20% della
sanzione, ai sensi dell’art. 3, comma 3-quater, D.L. n. 12/2002 con esclusione della applicabilita della
diffida.

1. Lavoratori extracomunitari clandestini

Nelle ipotesi di impiego irregolare di lavoratori extracomunitari privi di permesso di soggiorno per
motivi di lavoro, la configurabilita del delitto di cui allart. 22, comma 12, D.1gs. n. 286/1998 non
esciude la possibilitd di contestare lillecito amministrativo con conseguente irrogazione della
maxisanzione.

Le due disposizioni, Infatti, sonc poste a presidio di beni giuridici diversi: 'una punisce la violazione
di norme finalizzate a regolamentare i flussi migratori a tutela della pubblica sicurezza e Faltra
Vimpiego di lavoratori non regolarizzabili {cfr, ML n. 38/2010).

Cid trova conferma neil’orientamento della Corte di Cassazione {sez. civ. n. 12936 del 25 maggio
2018) nella quale @ stato evidenziato come, nell'ipotesi in cui un datore impieghi in “nero” lavoratori
clandestini, scatti nei suci confronti “tonto la sanzione di carottere penale quanto quella
amministrativa, senza per guesto che sia integrata la violazione del principio ne bis in idem, a fronte
della diversa natura dei beni giuridici offesi dalle condotte contestote e delle diverse finalita sottese
alt'irrogazione della sanzione penale e di quella amministrativa”.

Ai fini della configurabilita della fattispecie di reato, all’'assenza del permesso di soggiorno petr motivi
di lavoro & equiparata Vipotesi in cui it permesso sia scaduto e non sia stata presentata richiesta di
rinnovo.

Per le fattispecie sopra descritte, ferma restando la configurabilita deil'ipotesi di reato di cui all'art,
22, comma 12, del D.Lgs. n. 286/1998 ¢ la contestazione della fattispecie aggravata di maxisanzione
{art. 3, comma 3-quater, D.L. n. 12/2002), va esclusa l'operativita della diffida atteso che il lavoratore
straniero non puo essere considerato "occupabile™.

Diversamente, I'art. 5, comma 9-bis, TUI consente al soggetto richiedente il permesso per lavoro
subordinato, di svolgere temporaneamente |'attivita lavorativa per la quale & stato autorizzate il suo
ingresso nelle more del suo rilascio o del rinhove sempre che:

- la domanda di rilascio sia stata presentata entro 8 giorni dall’ingresso sul tertitorio italiano,
all'atto della stipula del contratto di soggiorno presso lo Sportello unico per limmigrazione (art. 35
D.P.R. n. 394/1999) oppure, in caso di rinnovo, prima della scadenza del permesso;

- il richiedente sia In possesso del modulo di richiesta del permesso di soggiorno (cfr. art. 36 del
D.P.R. n. 394/1999) e della ricevuta rilasciata dal competente ufficio attestante la presentazione
della domanda (cfr. ML e INL nota prot. n. 4079 del 7 maggio 2018}.
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Pertanto, nellipotesi in cui il cittadino straniero risulti in possesso della documentazione sopra
indicata non potra ritenersi integrata la fattispecie penale di cui ali'art, 22, comma 12, D.lgs. n.
286/1998, ma sara pur sempre applicabile la maxisanzione qualera ne ricorrano i presupposti.

Con riferimento alle prestazioni lavorative rese dai lavoratori richiedenti protezione internazionale
ed asilo politico, i quali possono invece essere impiegati previo rilasclo della ricevuta attestante la
verbalizzazione della domanda, dal quale decorrono i sessanta giorni richiesti dalla norma per
I'espletamento dell’attivita Javorativa, si rinvia ai chiarimenti forniti con parere ML 26 luglio 2016,
prot. n. 14751,

Nello specifico, va evidenziato che ai sensi delf’art. 22, D.Lgs. n. 142/2015, la ricevuta attestante la
presentazione della richiesta di protezione internazionale, rilasciata contestualmente alla
verbalizzazione della domanda costituisce permesso di soggiorno provvisorio; il permesso di
soggiorno per richiesta di asilo consente al richiedente protezicne internazionale di espletare
attivitd lavorativa decorsi sessanta giorni dalla presentazione della domanda di protezione laddove
il relativo procedimento non si sia concluso ed il ritardo non sia ascrivibile al richiedente.

Con riferimento alla procedura di emersione di cui all’art. 103, D.L. n. 34/2020, F'impiego senza
preventiva comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro dei lavoratori subordinati straniert
che hanno presentate I'istanza di rilascio del permesso di soggiorno temporaneoc di cui al comma 2,
del medesimo articolo & punito con il raddoppio defle sanzioni previste dall’art. 3, comma 3, del D.L.
n.12/2002.

Tale previsione trova applicazione con riguardo a tutti gli stranieri che, per aver presentato la
domanda, sona coinvolti nella procedura di emersione e alla ricerca di un contratto di lavoro
subordinato regolare, a prescindere dal fatto che abbiano o meno ottenute gia un permesso
prowisorio (cfr. INL parere n, 1118 del 15 dicembre 2020},

I’aggravante in questione, quindi, trova applicazione nei soli canfronti di laveratori che abbiano
presentatd, ai sensi del comma 16 del citato art. 103, istana volta all'ottenimento del permesso di
soggiorno temporaneo, in ragione della quale viene rilasciata apposita attestazione che consente
all'interessato di svolgere lavoro subordinato per un massimo di sei mesi entro i quali, peraltro, &
previsto il rilascio del permesso temporaneo richiesto.

i permesso temporaneo consente, quindi, 'impiego del [avoratore durante il periodo di validita del
permesso unicamente nei settori interessati dalla procedura di emersione come specificati
dall’allegato 1 al D.M. 27 maggio 2020.

Pertanto, laddove venga riscontrato 'impiego di detti lavoratori in settori differenti, hon avendo gli
stessi un valido titolo per svolgere attivitd lavorativa, andra applicata l'ipotesi aggravata di cui af
comma 3-quater del’art. 3 del D.L. n. 12/2002, senza la possibilita di applicare la procedura di diffida
ex art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004,

5i ricorda che in tali ipotesi, ai fini della revoca del provvedimento di sospensione, e necessario
procedere alla regolarizzazione delle prestazioni esclusivamente sotto it profilo contributivo,
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2. Minori

La non diffidabititd e la maggiorazione del 20% della sanzione & prevista anche nel casi in cui siano
impiegati lavoratori minori, bambinl e adolescenti privi dei requisiti legalmente stabiliti per
Fammissione al lavaro {L. n, $77/1967, come modificata dal D.Lgs. n. 345/1999), ad esclusione
quindi di coloro che possono far valere | dieci anni di scuola dell’obbligo con if compimento dei sedici
anni.

Per inciso va ricordato che ai fini della revoca del provedimento di sospensione & necessario
procedere alla regolarizzazione delle prestazioni esclusivamente sotto it profilo contributivo.

3, Percettori reddito di cittadinanza

L’art. 7, comma 15-bis, del D.L. n. 4/2019 {conv. da L. n. 26/2019) prevede V'applicazione
dellfaumento del 20% degli importi della maxisanzione anche in caso di impiego di avoratori
beneficiari del reddito di cittadinanza. Ai fini dell’applicazione deil’aggravante e tuttavia necessario
che sia accertato il godimento del Rdc da parte del nucleo familiare di appartenenza del lavoratore.

li richiamo al’art. 3, comma 3-quater, del citato D.L. n, 12/2002 comporta la non diffidabilita
deil'illecito. Si evidenzia che, in tale ipotesi, diversamente dalle precedenti, non sussistendo
I'impossibilitd giuridica all’assunzione del lavoratore percettore del beneficio, il datore di lavoro
dovrd procedere alla regolarizzazione amministrativa e contributiva del periodo lavorativo in “nero”
accertato ai fini della revoca del provvedimento di sospensione dell’attivita ai sensi dell’art. 14 del
D.Lgs. n. 81/2008,

4. Mazxisanzione nel settore marittimao

Il settore marittimo si caratterizza per il necessario adempimento di obblighi specifici fissati e
sanzionati al sensi del codice della navigazione, tra i quali la sottoscrizione della convenzione di
arruolamento, la sua registrazione sui documenti di borde (ruolo/licenza), nonché sul libretto di
navigazione del marittimo, presidiati da una specifica sanzione amministrativa consistente nel
pagamento di una somma variabile da euro 154 a 1.559 (art. 1178, R.D. 30 marzo 1942, n. 327).

Per guanto concerne fe modalitd per 'assunzione del personale iscritto alle matricole delia gente di
mare, nonché per coloro che prestanc ad ogni modo servizio a bordo delle imbarcazioni & prevista
una apposita procedura di comunicazione attraverso il modello “UniMare” da effettuarsi entro il
ventesimo giorno successivo alla data di imbarco. Tale adempimento rappresenta il presupposto
utile ai fini della conoscibilita nei confronti della P.A. dei lavoratori marittimi impiegati,
analogamente alla funzione assolta dalla comunicazione preventiva di instaurazione del rapporto di
lavoro utilizzabile per la generalita dei lavoratori da effettuarsi entro le ore 24 del giorno
antecedente all’assunzione.

‘unico discrimen tra le due tipologie di comunicazioni riguarda, quindi, la tempistica per effettuarle;
si ritiene dunque che fino alta decorrenza dei venti giorni fruibili dal datore di favore per la
comunicazione mediante il modello UniMare, pur in assenza degli ulteriori adempimenti
documentali sopra evidenziati, non sia possibile adottare il provvedimento di maxisanzione per
lavore “nero”. Resta salva, comundue, la possibilita di irrogare la sanzione specifica di cui al citato
art. 1178, :
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Laddove sia decorso il temine di vent! giorni consentito senza che sia stata effettuata la specifica
comunicazione UniMare e siano stati tuttavia adempiuti gli cbblighi documentali previsti per il
settore marittimo, non troverd applicazione la maxisanzione per lavoro “nerc”, in quanto
Vosservanza di tali annotazioni obbligatorie attesta la volontd di non occultare il rapporto,
costituendo quindi una ipotesi di scriminante al pari degli adempimenti di carattere contributivo
{cfr. ML circ. n. 38/2010 e n. 26/2015).

Nell'ipotesi in cui si accerti 'assenza della comunicazione ed anche la mancata registrazione sui
documenti di bordo, in considerazione del fatto che la violazione di cui all'art. 1178 non e
annoverata tra quelle assorbite ai sensi del comma 3-quinguies deilart. 3, del D.L, n. 12/2002 si
ritiene che debbano essere contestatl entrambi gli illeciti.

CAS! Di ESCLUSIONE DELLA MAXISANZIONE: SCRIMINANTI

inforza dell’art. 3, comma 4, del D.Ln, 12/2002, la sanzione di cui al comma 3 non trova applicazione
tutte le volte in cui, dagli adempimenti di carattere contributivo precedentemente assoiti, si
evidenzi la volonta del datore di lavoro di non occultare il rapporto di lavoro, anche laddove si tratti
di una differente qualificazione dello stesso {cfr. ML circ. n. 38/2010).

Conseguentemente, il personale ispettivo non adottera la maxisanzione nei casi di:

- intervenuta regolarizzazione spontanea ed integrale del rapporto dilavoro originariamente
in “nero”, prima di qualsiasi accertamento da parte di organismi di vigilanza in materia
giustavoristica, previdenziale o fiscale o prima dell'eventuale convocazione per
espletamento del tentative di conciliazione monaocratica;

- differente gualificazione del rapporto di lavoro.
Per intervenuta regolarizzazione si intendono i casi in cui:

a. il datore dilavoro abbia proceduto ad effettuare entro la scadenza del primo adempimento
contributivo {(cio¢ fino al giorno 16 del mese successivo a'quello di inizio del rapperto di
lavoro) anche la sola comunicazione di assunzione, dalla quale risulti la data di effettiva
instaurazione del rapporto di lavero. Restano fermi i successivi e i conseguenti adempimenti
previdenziali e la piena sanzionabilita anche della tardiva comunicazione;

b. il datore di lavoro - nel caso sia scaduto il termine del primo adempimento contributive —
abbia denunciato spontaneamente ia propria situazione debitoria entro 12 mesi dal termine
stabilito per il pagamento dei contributi o dei premi dovuti agli Istituti previdenziali ed abbia
effettuato il versamento degli interi importi dei contributi o premi dovuti per tutto il periodo
di irregolare occupazione entro trenta giorni dalla denuncia, unitamente al pagamento deila
sanzione civile prevista dall’art. 116, comma 8 lett. b}, della L. n. 388/2000, previa
comunicazione di instaurazione de! rapporto di lavoro da cui risulti fa data di effettivo inizio
delia prestazione,

INFORTUNIO

Ih caso di accertamenti connessi all’erogazione di prestazioni economiche {indennita di inabilita
temporanea assoluta, rendita diretta o a superstiti, ecc.} o ad eventi infortunistici con esiti mortali,
ai fini di una corretta vajutazione della spontaneita della regolarizzazione del lavoratore in “nero”
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assume rilevo anche la data dell’evento. Pertanto, in tutti i casi in cui, anche laddove la
regolarizzazione del lavoratore infortunato/deceduto sia intervenuta prima dell’accesso ispettivo,
non si potrd ritenere “spontanea” laddove la comunicazione preventiva di instaurazione del
rapporto di lavoro non sia stata effettuata almeno 24 ore prima dell’evento infortunistico e non sia
provata, da parte del datore di lavero, la volonta di non occultare il rapporto di lavoro (cfr. INAIL
cire, n, 36/2011).

UNIURG E MAXISANZIONE

La maxisanzione non opera nei casi di impossibilita per il datore di lavoro di effettuare la
comunicazione del rapporto di lavoro a causa della chiusura, anche per ferle, dello studio di
consulenza o associazione di categoria cui il datore di lavoro ha affidato la gestione degli
adempimenti in materia di Javoro {cfr. ML circ. n. 20/2008 e n. 38/2010).

In tal casg, in sede di accesso ispettivo, occorre verificare:

- |affidamento degli adempimenti in materia di lavoro al soggetto abilitato e la effettiva
chiusura dello studio o ufficio;

I'invio a mezzo fax mediante modello UniUrg della comunicazione preventiva di assunzione.

Resta fermo V'obblige di comunicare 'assunzione attraverso la modalita ordinaria il primo giorno
utile dalla riapertura dello studio o dell'ufficio.

Non si applica la maxisanzione in tutti i casi in cui il datore di lavoro, con Pesercizio dell’ordinaria
diligenza, a causa dell’imprevedibilita dell’evento e dell'improcrastinabilita dell’assunzione, non
avrebbe potuto prevederla ed & quindi nelimpossibilita di conoscere numero e nominativi del
personale da assumere (cfr. ML note n. 440/2007, n. 4746/2007 e circ. n. 38/2010).

Nelle suddette ipotesi, il personale ispettive deve dare atto nel verbale di primo accesso delle
" glustificaziont addotte circa la mancata comuinicazione preventiva e Toggettiva impossibilita di
conoscere anticipatamente tale circostanza e i dati dei lavoratori.

MAXISANZIONE E PROSECUZIONE DEL CONTRATTO A TEMPO DETERMINATO

Particolare attenzione richiede 'analisi e |a verifica di quelle situazioni nelle quali la prestazione di
lavoro sia proseguita oltre il termine fissato dalle parti con un contratto di lavoro a tempo
determinato. In tale ipotes|, infatti, la maxisanzione pud trovare applicazione unicamente dopo |l
decorso dei cosiddetti periodi “cuscinetto” (30 giorni in caso di contratto di durata inferiore a sei
mesi ovvero 50 giorni negli altri casi}.

L'art. 22, comma 2, del D.Lgs. n. 81/2015 prevede che, qualora il rapporte di lavore continui oltre
tali periodi, il contratto si trasformi in contratto a tempo indeterminato dalla scadenza dei predetti
termini. Pertanto, | periodi compresi nei 30 o 50 giorni successivi alla scadenza sono coperti ex lege
dalliniziale comunicazione di assunzione e la maxisanziche potra essere applicata sola a partire dal
31° o0 51° giorno successivo alla scadenza ove, evidentemente, il rapporto sia proseguito oltre i
periodi cuscinetto (cfr. vademecum L. n. 92/2012 e ML note n, 7258/2013 e n, 6689/2009).
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Si rammenta, in proposito, che ai sensi del comma 1 del citato art. 22, se il rapporto di lavoro
continua dopo la scadenza de! termine inizialmente fissato o successivamente prorogato, il datore
di lavoro & tenuto a corrispondere al lavoratore una maggiorazione della retribuzione per ogni
giorno di continuazione del rapporto pati al 20% fino al decimo giorno successivo e al 40% per
ciascun giorno uiteriore, Pertanto, alinterno dei periodi “cuscinetto”, ove il persenale ispettivo
accerti la mancata corresponsione delle predette maggiorazioni, potrd essere adottata diffida
accertativa.

Va ricordato che, affinché sia appiicabiie il regime dellart. 22, comma 2, & necessario che |l
personale ispettivo accerti di essere in presenza di una prosecuzione di fatto def rapporto di lavoro
a tempo determinato. In altri termini, alla scadenza del contratto il lavoratore deve aver svofto
Uattivity lavorativa dopo la scadenza del contratto per tutto il periodo “ctuscinetto” e
successivamente senza alcuna interruzione.

Laddove, invece, sia accertata 'interruzione della prestazione lavorativa, Ja sua ripresa configura un
nuovo e distinto rapporto di lavoro rispetto al quale, ove difetti la comunicazione di instaurazione
del rapporto di lavoro, la maxisanzione risultera applicabile sin dal primo glorno dei relativo impiego.
Tuttavia, in sede di regolarizzazione mediante diffida, si dovra tenere conio di quanto previsto
dall’art. 21, comma 2, del D.Lgs. n. 81/2015 secondo il quale, gualora il lavoratore sia riassunto a
tempo determinate entro dieci giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata fino a sef mesi,
ovvero venti glorni dalla data di scadenza di un contratto di durata superiore a sei mesi, il secondo
contratto si trasforma in contratto a tempo indeterminate. Pertanto, ove il nuovo rapporto
frregolare sia iniziato entro 10 o 20 giorni dalla data di scadenza del precedente contratto a tempo
determinato, I'eventuale diffida impartita in relazione ai lavoratori irregolari ancora in forza presso
il datere di lavoro dovra prevedere esclusivamente Ja stipula di un contratto a tempo indeterminate.

MAXISANZIONE E CONTRATTO DI PRESTAZIONE OCCASIONALE {ART. 54-BJS D.L. N. 50/2017)

Secondo I'art. 54-bis, comma 6 lett. b), del D.L. n. 50/2017 ii contratto di prestazione occasionale 2
uno strumento mediante il quale determinati soggetti — diversi dalle persone fisiche che non
esercitano attivith d'impresa o professionale — acquisiscono, con modalita semplificate, prestazioni
di lavoro occasionali o saltuarie di ridotta entita, entro determinati e tassativi limiti economici {5.000
euro per ciascun prestatore, con riferimento alla totalita degli utilizzatori; 5.000 euro per ciascun
utilizzatore, con riferimento alla totalita dei prestatori; 2.500 euro per le prestazioni
complessivamente rese da ogni prestatore in favore del medesimo utilizzatore).

In tale ambito, la maxisanzione trovera applicazione nelle ipotesi in cui la prestazione rivesta i
caratteri della subordinazione e risulti, altresi, sconosciuta alia P.A. in riferimento agli adempimenti
previsti dal citato art. 54-bis, in particolare ai commi 9 e 17-13, che disciplinano la corretta
attivazione e gestione di tale contratto.

(| comma 9 prevede che tali adempimenti siano effettuati — anche tramite un intermediario di cui
alla L. n. 12/1979 — all'interno di un'apposita piattaforma informatica, gestita dall'INPS, previa
registrazione delfutilizzatore e del prestatore. Ai sensi del comma 17, lutilizzatore deve
trasmettere, almeno un'ora prima dell'inizio della prestazione, attraverso la suddetta piattaforma
informatica ovvero avvalendosi dei servizi di contact center messi a disposizione dall'iNPS, una
dichiarazione contenente, tra 1'aitro, le seguenti informazioni:
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a) i dati anagrafici e identificativi del prestatore;
b} il luogo di svolgimento della prestazione;
c) Foggetto della prestazione;

d) 1a data e V'ora di inizio e di termine della prestazione ovvero, se imprenditore agricolo, 1a
durata della prestazione con riferimento a un arco temporale non superiore a tre giomi;

e) il compenso pattuito per la prestazione, in misura non infericre a 36 euro, per prestazioni
di durata non superiore a guattro ore continuative nell'arca della giornata, fatto salvo quanto
stabilito per il settore agricolo ai sensi del comma 16.

Il rapporto di lavore potra quindi ritenersi sconosciuto alla P.A. — con la conseguente possibilita di
contestare Fimpiego di lavoratori in “nere” in presenza di tutti gli indici di subordinazione — nei casi
di mancata trasmissione della comunicazione preventiva secondo le modalita sopra riepilogate
ovvero nei casi di invio della stessa nel corso dell’accesso ispettivo o ancora laddove 'utilizzatore
abhia proceduto alla revoca della comunicazione a fronte di una prestazione di lavoro giornaliera
effettivamente svolta.

Si precisa che la mera registrazione del lavoratore suila piattaforma predisposta dall’Istituto non
costituisce di per sé elemento sufficiente ad escludere I'applicazione della maxisanzicne, non
essendo adempimento idoneo a rendere noto e, quindi, non sommerso il rapporto intercorrente tra
prestatore ed utilizzatore.

Diversamente, pur in assenza della comunicazione preventiva, la maxisanzione non trovera
applicazione ove si accerti la contestuale sussistenza delle seguenti condizioni:

- la prestazione sia comungue possibile in ragione del mancato superamento dei limiti
economici e temporali {280 ore) previsti dallo stesso art. 54-bis;

- la prestazione possa effettivamente considerarsi occasionale in ragione di precedent
analoghe prestazioni lavorative correttamente gestzte4 cosi da potersi configurare una mera
"viclazione dell’obbligo di comunicazione. Al riguardo appare rag:onevole ritenere che ricorra
la mera viclazione dell’obbligo comunicazionale di cui all'art. 54-bis, comma 20 — con
conseguente applicazione della specifica misura sanzionatoria — nel caso in cui orissione
della comunicazione preventiva riguardi una singola prestazione giornaliera a fronte di una
pluralita di prestazioni occasionall regolarmente comunicate nel corso del medesimo mese
{cfr. INL circ. n. 5/2017 e INPS circ. n. 107/2017).

MAXISANZIONE APPALTO, DISTACCO E SOMMINISTRAZIONE

Le fattispecie di lavoro “nerc” e di intermediazione illecita di manodopera, derivante tanto da
pseudo-appalto, quanto da distacco privo dei requisiti di legge, richiedono un necessario
coordinamento in ragione della posizione del lavoratore interessato.

a. Llavoratore regolarmente assunto dall’appaltatore/distaccante/somministratore

Nei casi in cui appalto, il distacco o la somministrazione risultano illeciti, trovano applicazione
asclusivamente le sanzioni previste dall’art. 18, comma 1 e 5-bis, del D.Lgs. n. 276/2003 e non
quelia per lavoro sommerso, Il rapporte di lavoro infatti & regolarmente costituito in capo al datore
di lavoro distaccante, appaltatore o somministratore il quale assolve ai connessi adempimenti
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retributivi e contributivi (vedi ML interpello n. 27/2014). Peraltro, tali adempimenti ai sensi dell’art.
38 del D.Lgs. n. 81/2015 e dell'art. 30, comma 4-bis, de! D.Lgs. n, 276/2003 restano in ogni caso salvi
anche per il soggetto utilizzatore a seguito deil'iniziativa giudiziale intrapresa dal lavoratore, intesa
a costituire il rapporto di lavoro ai sensi dell’art. 414 ¢.p.c.

b. Lavoratore non regolarmente assunto dall’appaltatore/distaccante/somministratore

Nel caso in cui il favoratore sia stato impiegato senza regolare assunzione occorre distinguere le
fattispecie lecite di appalto, distacco o somministrazione dalle ipotesi illecite,

In caso di fattispecie lecite, I'impiego dei lavoratori non regolarmente assunti presso 'utilizzatore e
riconducibile ad un interesse propric dell’appaltatore {in ragione dell’appalto), del distaccante o del
somministratore, che pertanto dispongono della prestazione favorativa per perseguire una proptia
utilitd. Per tale motivo la contestazione dell'impiego in “nero” del lavoratore non potra essere rivolta
allutilizzatore che abbia regolato il proprio rapporto commerciale attraverso il ricorso ad uno
schema tipico e lecito. Quest’ultimo, tuttavia, rispondera degli eventuali adempimenti ratributivi e
contributivi secondo i principi della responsabilita solidale ai sensi degli artt. 29, comma 2, del D.Lgs.
n. 276/2003 e 35, comma 2, del D.Lgs. n. 81/2015.

In caso di fattispecie illecite, al contrario, la non cerrispondenza dello schema negoziale tipico
rispetto agli elementi di fatto riscontrati, comporta che I'impiego in “nero” del tavoratore andra
ricondotto in capo al soggetto utilizzatore quale effettive beneficiario della prestazione lavorativa
con conseguente contestazione della maxisanzione nei suoi confronti. In tal caso, infafti, attesa la
natura sommersa del rapporto di lavoro, risultano del tutto assenti gli adempimenti che consentoho
di ricondurre, almeno su un piano meramente formale, il rapporto di lavorc in capo
all’appaltatore/distaccante/somministratore,

Nel contempo non potranno trovare applicazione le sanzioni previste dallart. 18, comma 1 primo
periodo o del comma 5-bis, atteso che 'assenza di formalizzazione del rapporto, impedisce di
ricostruire ia fattispecie nel’ambito di una somministrazione, di un appalto o di un distacco, seppure
illacite. Diversamente lintera vicenda, ricorrendone i presupposti di fatto, potrebbe essere
ricondotta nel’ambito di un’ipotesi di intermediazione illecita posta in essere dal soggetto pseudo
appaltatore/distaccante/somministratore.

A ben vedere, infatti, lo pseudo appaltatore, il distaccante o la stessa agenzia di somministrazione
si limitano a fare da tramite tra I'utilizzatore (effettivo datore di lavoro) ed il lavoratore, senza prima
inserire quest’ultimo, almeno formalmente, nel proprio organico e creare, quindi, con lo stesso un
legame datoriale. Cib realizza una vera e propria attivita di “intermediazione” non autorizzata con
Ja passibile applicazione della sanzione prevista dall’art. 18, comma 1 secondo periodo, che punisce
tale fattispecie con Farresto fine a sei mesi e 'ammenda da euro 1.800 a euro 9.000 o, se non vi &
scopo di lucro, con la sanzione am ministrativa da euro 6.000 a euro 12.000.

LAVORATORI IN DISTACCO TRANSNAZIONALE

| lavoratori dipendenti di una societd stabilita in uno Statc Membro (o anche extra UE) possono
essere impiegati nell'ambito di una “prestazioni di servizi” da eseguire in [tatia. La disciplina del
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distacco transnazionale dei lavoratori & contenuta, come hoto, nel D.Lgs. n. 136/2016 che prevede
un articolato quadro sanzionatorio per le ipotesi di distacco non autentice, in cui non siano rispettati
i requisiti previsti dali’art. 3.

La fattispecie illecita in questione risulta Incompatibile con I'applicazione della maxisanzione. Cid in
quanto, il presupposto per avviare i lavoratori in distacco € che gli stessi siano dipendenti delle
imprese estere distaccanti, La sussistenza di tale presupposto e verificabile consultande la
documentazione che il referente nel nostro Paese nominato dal distaccante ai sensi dell’art. 10,
comma 3, del decreto, deve conservare per esibiria agli organi di controllo, ove richiesto.

In particolare, nel novero della documentazione deve risultare il Mod. Al attestante l'iscrizione del
lavoratore presso il sistema di sicurezza sociale del paese di provenienza.

Va inoltre considerato che la comunicazione preventiva di distacco non risufta preordinata
al’assunzione quanto, piuttosto, alla tracciabilita del loro impiego in ltalia, per cui la sua assenza
non pud essere trattata alla stregua della mancata comunicazione obbligatoria di assunzione.

Pertanto, I'eventuale impiego in “nero” di manodopera proveniente da uno SM potra configurarsi
soltanto quando I"operazione commerciale non sia in alcun modo associabile ad una prestazione
transnazionale di servizi dovendosi altrimenti valutare tutti gli elementi raccoiti alla stregua di
guanto previsto dall’art. 3 del D.Lgs. n. 136/2016 ai fini dell'eventuaie illiceitd del distacco.

In particolare, cosi come chiarito nelle Linee guida sul distacco transnazionale {v. nota n. 622/2018},
si dovra riscontare:

1. l'assenza di qualsiasi documento {Mod. Al, comunicazioni e documenti concernenti if
rapporto di lavoro di cui all’art. 10, D.lgs. n. 136/2016);
2. il sostanziale “stahilimento” del lavoratore in Italia {residenza, famiglia ecc.).

Ai fini dellindividuazione del destinatario della maxisanzione, occorre distinguere le due
seguenti ipotesi:

« .

a) nel caso in cui l'utilizzatore stabifito in Italia abbia provveduto ad ingaggiare il lavoratore
ed eserciti altresi il potere direttivo, la maxisanzione sara contestata a quest'uitimo;

b) qualora, invece, risulti che sia stata I'impresa straniera ad ingaggiare il lavoratore e ad
esercitare il potere direttivo, & possibile che si sia in presenza di una “esterovestizione”.
Pertanto, si dovra procedere ad effettuare una segnalazione alla GdF e all’Agenzia delle
entrate, nonché alla contestazione della maxisanzione esclusivamente nei confronti del
titolare/legale rappresentante della “sedicente/presunta” impresa straniera.

Trovera applicazione la maxisanzione, infine, in tutti i casi in cui, nonostante la prestazione di servizi
abhia avuto termine {si pensi ad un contratto di appalte del tutto eseguito) il lavoratore distaccato
continui a rendere la propria prestazione lavorativa nei confronti del soggetto distaccatario.

In proposito assume rilievo anche la data di cessazione del distacco rilevabile dalla comunicazione
UNIdistaccoUE cui non sia seguita una eventuale comunicazione in variazione del termine finale del
distacco.

CAPORALATC E MAXISANZIONE

La sanzione per lavoro “nero” risulta compatibile con il reato di sfruttamento deila manodopera,
punito ai sensi dellart. 603 bis c.p., atteso che le due fattispecie tutelano beni giuridici differenti.
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La presenza, infatti, del reato di intermediazione iltecita e sfruttamento della manodopera non
esclude Fapplicabilita delle sanzioni amministrative per lavore “nero”, che andranno sempre rivolte
nei confronti del soggetto utilizzatore, difettando qualunque forma di pregressa formalizzazione del
rapporto di lavoro.

In tali ipotesi, la procedura di diffida ex art. 13 D.Lgs. n. 124/2004, finalizzata alla regolarizzazione
della posizione dei favoratori in capo al soggetto utilizzatore, dovra prestare particolare attenzione
nellimporre ta corresponsione di trattamenti economici e normativi in linea con quelli previsti dai
contratti collettivi sottoscritti dalle organizzazioni comparativamente pill rappresentative sul piano
nazionale.

In presenza di lavoratori privi di permesso di soggiorno, si configura peraltro anche la fattispecie di
reato di cui all'art. 22, comma 12, D.Lgs. n. 286/1998.

MAXISANZIONE E TIROCINIO

Il tirocinio extracurriculare @ una figura che non rientra tecnicamente nel novero delle forme tipiche
di rapporto di lavoro ma costituisce un periodo di orientamento al lavoro di durata limitata con una
componente di apprendimento e formazione, il cui obbiettivo & l'acquisizione di un’esperienza
pratica e professionale finalizzata a migliorare l'occupabilitd e facilitare la transizione verso
un’occupazione regolare.

Pur non costituendo una forma di rapporto di lavoro, if tirocinio va comunicato al Centro per
Iimpiego tramite il sistema CO a cura del soggetto ospitante o, in sua vece, anche dal soggetto
promotore, peraltro gid tenuto a provvedere alle assicurazioni ohbligatorie. Tale conere
comunicazionale appare particolarmente rilevante nelle ipotesi in cui il rapporto di tirocinio difett]
dei requisiti tipici e risulti, pertanto, non genuine. Infatti, ove la prestazione sia stata correttamente
comunicata al Centro per 'impiego ma ricorrano gli indici della subordinazione, essa potra essere
solo oggetto di disconoscimento e riqualificazione in termini di rapporto di lavoro subordinato,
non potendo trovare applicazione la maxisanzione per lavoro “nero”.

Diversamente, potra trovare applicazione la maxisanzione in caso di omessa comunicazione di
instaurazione del tirocinio e ricostruzione del rapporto in termini di lavore subordinato,

Una particolare fattispecie puo aversi nel caso in cul, pur essendo stato correttamente comunicato,
il rapporto, al suo termine, prosegua oftre il periodo massimo fissato dalla legge regionale di
riferimento, senza che cid risulti dall’originaria comunicazione al Centro per I'impiego o sia oggetto
di comunicazione di proroga. in tali casi, ferma restando la verifica della sussistenza della
subordinazione, la sanzione andra applicata con decorrenza dal predetto “sforamente” {cfr, INLcirc.
n. 8/2018).

Un ulteriore punto sul quale occorre porre attenzione e dato dalle conseguenze che possono
derivare sull’'intero rapporto di tirocinio da un pregresso periodo di lavoro somimerso.

Innanzitutto, nellipatesi in cui il datore di lavoro, nelle more dell’'espletamento di tutte le formalita
per la corretta attivazione del tirocinio, decida di impiegare ugualmente if futuro tirocinante in
attivitd lavorativa in “nero”, trovera apglicazione la maxisanzione. In tal caso, infatti, mancando
qualsiasi ufficiale formalizzazione, il rapporto di tirocinio & del tutto inesistente e 1l lavoratore
impiegato in attivitd lavorativa subordinata, senza regolare assunzione, non puod che essere
considerato a tutti gli effetti un lavoratore in “nero”.
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Altra situazione si pud avere nell’ipotesi in cui il personale ispettivo, nella verifica deila regolarita di
un tirocinio correttamente formalizzato, accerti che il tirocinante & stato impiegato in attivita
lavorativa sommersa antecedentemente all'instaurazione del rapporto di tirocinio.

In tal caso occorrera preliminarmente verificare che la legge regionale di riferimento, in linea con
quanto previsto dalle linee guida in materia di tirocini extracurriculari, diramate il 25 maggio 2017
dalla Conferenza permanente Stato Regioni, ritenga |attivazione del tirocinio Incompatibile con un
pracedente rapporto di lavero subordinato ¢ una coliaborazione coordinata e continvativa,
intrattenuti con il soggetto ospitante negli ultimi due anni.
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