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PREMESSA

Ogni ragionamento attuale sul lavoro delle donne in Irpinia e nel Mezzogiorno
va inquadrato per un verso nel contesto delle grandi novita introdotte dalla
globalizzazione, per I’altro puntando alla realizzazione degli obiettivi fissati nel
Trattato Europeo di Lisbona.

Fino ad alcuni anni fa la sostanziale linearita nelle tipologie dei rapporti di
lavoro consentiva di utilizzare, in termini di impresa, lavoro dipendente e lavoro
indipendente senza commettere rilevanti errori nella loro descrizione e misura.
Oggi,in uno scenario mondiale, caratterizzato dalla crescente concorrenza, diventa
essenziale una riorganizzazione del nostro paese per cui il capitale umano, la
riqualificazione professionale, la capacita di innovare diventano fattori sempre
pitl importanti per migliorare la qualita dell’occupazione e la produttivita, elementi
determinanti per una maggiore competitivita.

Risulta, quindi, necessario ridefinire il nostro sistema di welfare, affinché i
lavoratori siano accompagnati e dotati degli strumenti necessari per affrontare i
cambiamenti e cogliere con tranquillita le nuove opportunita.

In questa prospettiva, il Governo e le parti sociali, non a caso, con la L. 247/
2007, convengono sulla necessita di ridefinire gli ammortizzatori sociali per
sostenere i lavoratori in difficolta ed, allo stesso tempo, per favorire processi
formativi mirati a conseguire una ricollocazione adeguata e ad evitare la
marginalizzazione di larghe fasce della societa, tra cui le migliaia di giovani donne
occupate con contratti di lavoro “atipici” e flessibili.

Allo stesso tempo, i cambiamenti demografici rendono essenziale la
partecipazione di tutte le risorse disponibili per contribuire alla crescita del paese.
E, dunque, necessario aumentare la partecipazione femminile, dei giovani e dei
lavoratori al di sopra dei 50 anni al mercato del lavoro.

Negli ultimi anni, nel nostro paese, si ¢ registrato un sostanziale miglioramento
in termini di occupazione, ma rimaniamo ancora distanti dagli obiettivi di Lisbona
e permangono forti disparita tra nord e sud per quanto riguarda la qualita della
vita.

I1 Governo e le parti sociali concordano sull’attenzione particolare che va rivolta
ai soggetti “deboli” del mercato del lavoro. Ai giovani, che sono i pill coinvolti
da forme di lavoro discontinuo, bisogna offrire sicuramente migliori opportunita
di impiego stabile e prospettive previdenziali.

L’occupazione femminile, oltre che incentivata da una migliore attuazione dei
principi di pari opportunita, va sostenuta anche da un’adeguata offerta di servizi
per I’infanzia e per la cura degli anziani.

I lavoratori al di sopra dei 50 anni debbono essere attivamente coinvolti in
programmi di riqualificazione con possibilita concrete di reimpiego.



Interventi, questi, che vanno accompagnati da un forte rilancio della
produttivita, fattore che ha registrato un andamento critico negli ultimi anni nel
nostro sistema economico.

A questo proposito, il Governo dovra intervenire, in seguito, sul costo del
lavoro con misure specifiche sugli incrementi salariali di secondo livello collegati
alla produttivita, migliorando e ampliando le iniziative intraprese in passato.

Con la L. 247/2007, il Governo e le parti sociali, hanno programmato
I’attuazione di azioni che, unitamente alle norme in materia pensionistica, hanno
come obiettivo quello di determinare una redistribuzione delle risorse volte ad
aumentare 1’inclusione sociale, la partecipazione al mercato del lavoro di tutte e
di tutti.

Bisogna continuare sul percorso intrapreso, rendere partecipi € protagoniste
del processo, posto in essere dalla piattaforma programmatica del governo
contenuta nella legge su richiamata, le classi dirigenti periferiche e soprattutto
rendere edotte le donne e gli uomini sugli importanti e determinanti cambiamenti
che investono il mercato del lavoro ed il nostro sistema sociale.

11 Presidente della Provincia di Avellino
ON.LE ALBERTA DE SIMONE



Introduzione

La nostra Carta Costituzionale sancisce il diritto alla pari dignita ed
all’uguaglianza, di fronte alla legge, di tutti i cittadini e pone al centro dell’orga-
nizzazione sociale la persona ed il divieto di diversificazione di trattamento in
tutti i campi, compreso quello dei rapporti intersubbiettivi.

Il traguardo ¢ la costruzione di una societa che si dirige verso il raggiungimen-
to di una giustizia sociale ed economica erga omnes e verso I’eliminazione di
situazioni ingiustificate e discriminanti per estese categorie di persone.

I divieti di discriminazione, quindi, sicuramente sono la forma pit attuale in
cui si esprimono i meccanismi di correzione degli squilibri di potere contrattuale,
perché consentono di dare rilevanza alle condizioni soggettive reali dei contra-
enti, per cui essi debbono dispiegarsi nelle due accezioni aristoteliche dell’egua-
le trattamento di situazioni eguali e del trattamento differenziato di situazioni
diverse, onde risulta necessaria un’azione incisiva volta ad aumentare drasticamen-
te il tasso di occupazione femminile, incrementando i servizi a sostegno delle
donne e agendo sulla leva fiscale.

Il miglioramento dell’occupazione e la promozione dell’inclusione sociale di
tutti e tutte non possono prescindere dal garantire 1’applicazione dei diritti
fondamentali sanciti nella nostra Carta Costituzionale, per cui affrontare in ma-
niera ancora pill determinata la piaga del precariato permanente ¢ azione non piu
procrastinabile.

Il tertium genus di lavoro, cosiddetto atipico, introdotto, nella tradizionale
dicotomia lavoro subordinato/lavoro autonomo, tramite la 1.14 febbraio 2003, n.
30 ed il relativo d.1gs. 276/2003 di attuazione, recentemente rivisitato dalla legge
247/2007, aveva lo scopo di inserire elasticita nelle maglie della tutela rigida e
garantistica dei lavoratori, individuata come ostacolo da superare per favorire
I’accesso al mondo del lavoro dei giovani, dando risposte alle esigenze di flessi-
bilita delle aziende sempre pil legate ad un mercato in continua evoluzione.

La nascita delle nuove tipologie contrattuali flessibili, che sono oggetto di
approfondimento di questo testo, soprattutto dal versante della loro applicazione,
ha prodotto una precarieta del lavoro che necessita, a mio avviso, di ulteriori ed
urgenti approfondimenti in termini di maggiore tutela al fine di garantire, all’e-
sercito dei lavoratori atipici, percorsi di vita e professionali sicuri ed in sintonia
con 1 principi fondamentali della nostra Costituzione .

La Legge 24 dicembre 2007, n. 247, ha avviato questo processo, senza stra-
volgere la legge 30/2003 ed il relativo decreto di attuazione, ha rivisto alcune
delle tipologie contrattuali flessibili, ed ha programmato il miglioramento del
sistema degli ammortizzatori sociali rivisitando anche I’istituto pensionistico. Essa
contiene, inoltre, un capitolo dedicato ai giovani ed un capitolo che riconosce la



centralita del lavoro femminile e la necessita di rispondere alle esigenze, da parte
delle donne e della famiglia, di conciliazione con la vita lavorativa.

Lo scopo di questa pubblicazione consiste, appunto, nel tentativo sia di
semplificare la comprensione di istituti complessi, quali sono quelli che regola-
mentano le tipologie contrattuali flessibili e dei cosiddetti rapporti di lavoro
atipici anche alla luce delle modificazioni apportate dalla legge 247/2007, sia di
diffondere la conoscenza dei nuovi regimi che, in applicazione della norma in
questione, andranno a ridisciplinare ammortizzatori sociali € pensioni.

Rimane la consapevolezza che importanti percorsi, non solo normativi, deb-
bano ancora essere delineati affinché si dia forza contrattuale ai lavoratori e, so-
prattutto, alle lavoratrici (per la maggior parte impegnate in lavori atipici, flessi-
bili, che spesso sono semplicemente precari) con 1’introduzione nel nostro ordi-
namento di sistemi di tutela piu incisivi.

Credo sia necessario ricercare un nuovo equilibrio tra flessibilita e sicurezza
nei nuovi contratti di lavoro ed avere come obiettivi la tutela della dignita, della
liberta e del benessere delle lavoratrici e dei lavoratori, dando velocemente realiz-
zazione concreta a quanto programmato nella legge 247/2007 ed attraverso un’ulte-
riore riforma dell’attuale Welfare.

La Consigliera di Parita di Avellino
DoMENICA MARIANNA LoMAZZO



CAPITOLO I

IL LAVORO SUBORDINATO ED AUTONOMO:
QUALE DIFFERENZA?

1. Il diritto al lavoro: dal lavoro subordinato ai lavori atipici.

La nostra Costituzione riconosce il lavoro come elemento fondamentale e valore
primario assoluto caratterizzante 1’organizzazione politico-sociale della nostra
Repubblica (art.1 Cost.) e definisce un modello di stato democratico e pluralistav
fondato sui principi della solidarieta e dell’'uguaglianza (artt. 2 e 3 Cost.).

Con il diritto alla pari “dignita sociale* e all’uguaglianza, di fronte alla legge, di
tutti i cittadini, si pongono al centro dell’organizzazione sociale la persona ed il
divieto di diversificazione di trattamento anche nel campo dei rapporti intersu-
biettivi.

L’ affermazione, inoltre, di una parita di dignita affrancata da ogni riferimento
alle condizioni sociali, senza distinzione sulla base del sesso, acquista il suo piu
alto significato per le donne, poiché esclude dalle relazioni umane ogni divario di
considerazione sociale ai danni dei lavoratori o delle lavoratrici.

Il divieto di discriminazione, posto alla base dell’art. 3 Cost., crea 1 presupposti
per una tutela positiva della condizione delle donne nel lavoro ed implica la rea-
lizzazione, anche da parte delle lavoratrici, di condizioni di effettiva liberta ed
uguaglianza.

Ed ¢ a tale scopo che si ritiene che sia predisposto I’impegno della Repubblica di
“eliminare gli ostacoli di ordine economico-sociale che, limitando di fatto la li-
berta ed uguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno sviluppo della persona
umana e |’effettiva partecipazione di tutti i lavoratori all’organizzazione politico-
economica e sociale del Paese” (art. 3, 2° comma, Cost.).

La norma costituzionale di riferimento riguarda, comunque, in linea di principio,
tutti gli ostacoli economici e sociali che provocano la menomazione personale e
sociale di categorie variamente estese di cittadini e cittadine, ivi compresa la
situazione di svantaggio di tutti gli indigenti tra cui 1 soggetti in cerca di occupa-
zione, ed ha la finalita di mettere ognuno in grado di esplicare la propria perso-
nalita e, quindi, I’attivita lavorativa all’interno dell’ organizzazione anche econo-
mica del paese.

Il traguardo ¢ la costruzione di una societa che si dirige verso il raggiungimento
di una giustizia sociale ed economica erga omnes, verso 1’eliminazioni di situa-
zioni ingiustificate e discriminanti per estese categorie di persone.

Non a caso I’art. 4 della Cost. stabilisce che la Repubblica riconosce a tutti 1
cittadini il diritto al lavoro e promuove le condizioni che rendono effettivo questo
diritto, affermando che il lavoro ¢ un dovere da realizzare come liberta di scelta
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professionale ed appropriata alle possibilita ed alle attitudini di ciascuno.

L’art. 35, comma 1°, della Cost. ribadisce il principio della tutela, da parte della
Repubblica, del lavoro in tutte le sue forme ed applicazioni, ed il successivo art.
36 garantisce al lavoratore il diritto ad una retribuzione proporzionata alla quan-
tita e qualita del suo lavoro e, comunque, sufficiente ad assicurare a lui ed alla
sua famiglia un ‘esistenza libera e dignitosa’; e nell’art. 37 si stabilisce che la
donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parita di lavoro, le stesse retribuzioni che
spettano al lavoratore, ed, inoltre, che il lavoro dei minori deve essere tutelato
con speciali norme.

All’origine, quindi, le tipologie di lavoro sono quelle comprese nel rapporto di
lavoro subordinato e quelle del rapporto di lavoro autonomo.

Elemento rilevante del lavoro subordinato ¢ 1’assoggettamento del lavoratore o
della lavoratrice al potere direttivo, organizzativo e disciplinare del datore di lavoro
con un inserimento nell’organizzazione aziendale, stabilito dalla mansione affida-
tagli/le e con un inquadramanento in base ai contratti collettivi di categoria.

Il lavoratore o la lavoratrice autonomo/a, invece, svolge, con organizzazione di
mezzi e risorse proprie, la propria attivita assumendosene in pieno la responsabi-
lita.

La dicotomia lavoro subordinato/lavoro autonomo, nel corso degli anni, ¢ stata
ridisegnata, a causa di mutamenti profondi della realta socio-economica, con I’in-
troduzione di un tertium genus di lavoro, c.d. lavoro atipico.

La ratio del lavoro atipico ¢ quella di introdurre elasticita nelle maglie della tute-
la garantistica dei lavoratori e deroghe alla rigorosa dicotomia (lavoro subordina-
to/lavoro autonomo).

Il processo evocato ha sviluppato interventi legislativi idonei, da un lato, a favo-
rire I’accesso dei giovani nel mondo del lavoro e, dall’altro, ad incentivare con
sgravi contributivi i datori di lavoro per nuove assunzioni. Infatti, si assiste alla
nascita di strumenti contrattuali che saranno meglio delineati ed approfonditi in
seguito.

E opinione diffusa che il diritto del lavoro si sia incamminato verso un regime di
flessibilita, caratterizzato dalla progressiva riduzione dell’apparato garantistico
di tutela dei lavoratori conducendo, sotto certi aspetti, sino alla problematica
della “precarieta del lavoro” che negli ultimi tempi ¢ diventata scenario di dibat-
titi e di numerose proposte politiche.
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1.1. 11 contratto di lavoro subordinato: caratteristiche generali.

Qual ¢ la normativa che regola il lavoro subordinato?
Il lavoro subordinato ¢ disciplinato dall’art. 2094 c.c.

Cosa si intende per lavoro subordinato?

E prestatore di lavoro subordinato colui che si obbliga, mediante retribuzione, a
collaborare nell’impresa, prestando il proprio lavoro intellettuale o manuale alle
dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore.

Quali sono le caratteristiche essenziali del lavoro subordinato?

I caratteri essenziali del lavoro subordinato sono:

a) la collaborazione, che significa:

- ’idoneita del/la prestatore/trice ad essere inserito/a nell’organizzazione azien-
dale;

- ’obbligo specifico del/la lavoratore/trice all’adempimento della prestazione,
comprese quelle accessorie;

b) la subordinazione, che significa:

- la dipendenza del/la lavoratore/trice dal potere direttivo e disciplinare del dato-
re di lavoro;

- ’estraneita rispetto ai mezzi di produzione, che sono del datore di lavoro;

- I’osservanza dell’orario di lavoro;

- ’assenza di ogni tipo di rischio nei confronti del/la lavoratore/trice.

Il/1a lavoratore/trice assunto/a a contratto di subordinazione ha diritto alla
retribuzione?

Il/1a lavoratore/trice riceve dal datore di lavoro la retribuzione in base all’orario
ed al tipo di lavoro svolto.

Il/la lavoratore/trice subordinato/a deve rispettare un determinato orario di
lavoro?

Il contratto di lavoro subordinato ¢ un contratto di durata che, pertanto, prevede
I’adempimento di obbligazioni continuative. L’orario di lavoro ¢ disciplinato so-
litamente dalla contrattazione collettiva, anche se 1’art. 39 della Costituzione pre-
vede dei limiti da stabilire con legge. La legge piu recente ¢ il D. Lgs. n.66 del
2003, che cambia il limite tassativo precedente di orario fisso giornaliero, stabi-
lendo che il lavoratore ha sempre e comunque diritto ad almeno 11 ore di riposo
ogni 24 ore di lavoro.

L’ orario settimanale, invece, si divide in orario normale (40 ore lavorative, sem-
pre riducibili dalla contrattazione collettiva) e massimo (variabile a seconda del-
la contrattazione collettiva). Il ricorso al lavoro straordinario ¢ consentito nei
limiti della disciplina sindacale e, ove manchi, soltanto col consenso del lavora-
tore per un massimo annuale di 250 ore. La prestazione straordinaria ¢ dovuta al
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datore in particolari situazioni di esigenza tecnico-produttiva che rendono im-
possibile I’assunzione di ulteriore personale o per cause di forza maggiore, gravi
pericoli e simili.

Il lavoro straordinario deve essere necessariamente retribuito con una maggiora-
zione del salario prevista dai contratti collettivi, sostituibile o integrabile soltanto
da riposi aggiuntivi.

Il/la lavoratore/trice subordinato/a ha diritto ai riposi, alle ferie ed alle festi-
vita?

Ogni lavoratore/trice subordinato/a ha diritto ad un riposo giornaliero di almeno
11 ore consecutive.

Il lavoratore ha, inoltre, diritto a pause di non meno di 10 minuti durante 1’attivita
lavorativa per occupazioni che richiedono piu di 6 ore di lavoro.

Il riposo settimanale, diritto irrinunciabile, deve essere concesso ogni 7 giorni,
durare almeno 24 ore consecutive e in coincidenza con la domenica. E ammesso
lo spostamento del giorno di riposo ad un altro giorno settimanale soltanto per
attivita che non possono essere sospese la domenica, ma in tal caso il lavoratore
deve godere delle maggiorazioni nella retribuzione. La legge prevede, inoltre, 11
festivita infrasettimanali, disciplinando anche il trattamento economico nel caso
non vengano godute o coincidano con la domenica o con il giorno destinato al
riposo settimanale.

Le ferie, invece, hanno carattere anche ricreativo e, pertanto, non devono in ge-
nere durare meno di quattro settimane e devono essere godute dal lavoratore in
modo, possibilmente, continuativo. Sono incompatibili con lo stato di malattia
del lavoratore e non possono essere godute durante il preavviso di licenziamento.
Almeno quattro settimane di ferie all’anno (di cui almeno due nell’anno di matu-
razione) devono essere godute e non possono essere sostituite da alcuna indenni-
ta in denaro.

Il datore di lavoro, in quali casi puo irrogare sanzioni disciplinari al/la lavo-
ratore/trice subordinato/a?

In caso di violazione, da parte del/la lavoratore/trice, dei doveri di osservanza e
diligenza richiesti nell’attivita lavorativa, del dovere di fedelta, nonche a causa di
ogni inadempimento relativo all’obbligazione lavorativa, il datore di lavoro puo
predisporre di un potere disciplinare.

L’art. 2106 c.c. pone soltanto due limiti all’esercizio di tale potere: le sanzioni
possono essere irrogate solo in caso di effettivo inadempimento dell’obbligazio-
ne lavorativa e devono, comunque, essere proporzionate.

L’esercizio di questo potere ¢ condizionato dall’adozione, all’interno dell’azien-
da, di un codice disciplinare aziendale, contenente infrazioni e le relative sanzio-
ni. Tale documento va portato a conoscenza dei/lle lavoratori/trici.

La multa non puo essere superiore a quattro ore di retribuzione e la sospensione
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dal lavoro a dieci giorni. Le sanzioni non possono mutare definitivamente il rap-
porto di lavoro.

Il/1a lavoratore/trice ha diritto a ricevere la retribuzione?

Si, non dobbiamo dimenticarci che la retribuzione ¢ la principale obbligazione in
capo al datore di lavoro. La Costituzione all’art.36, comma 1, infatti, stabilisce
che il lavoratore deve essere retribuito proporzionatamente al lavoro svolto e
sufficientemente per poter avere una “esistenza libera e dignitosa”.

I/1a lavoratore/trice ha I’obbligo di fedelta nei confronti del datore di lavoro?
Si; infatti, I’obbligo di fedelta ¢ una condizione che scaturisce dalla stipulazione
del contratto di lavoro e sorge in capo al lavoratore subordinato, il quale deve
prendersi cura degli interessi del datore di lavoro, astenendosi da qualsiasi atteg-
giamento che possa pregiudicarli.

In particolare, il divieto principale riguarda la concorrenza ai danni del datore di
lavoro (sia sleale, vietata a chiunque in qualsiasi forma, sia leale), anche se si
possono stipulare altri contratti di lavoro che non danneggino il datore.

Cessato il rapporto di lavoro, il divieto viene meno, salvo che non venga pattuito
in un atto necessariamente scritto €. comunque, per la durata non superiore a
cinque o tre anni a seconda che si tratti di dirigenti o di lavoratori semplici, deli-
mitando 1’oggetto della concorrenza e prevedendo un corrispettivo congruo vol-
to a risarcire la limitazione della liberta del soggetto interessato. E ovviamente,
comunque, vietata qualsiasi forma di concorrenza sleale.

Il datore di lavoro deve garantire al lavoratore la sicurezza sul luogo di lavoro?
Si; infatti, il datore di lavoro ha 1’obbligo di garantire la sicurezza personale del
lavoratore. Tale obbligo ¢ stabilito dall’art. 2087 del Codice Civile e dal D. LGS.
626/1994 e successive modifiche. Attualmente, precisamente il 6 marzo 2008, il
Consiglio dei Ministri, ha approvato, in prima lettura, il Decreto Legislativo sulla
sicurezza in materia di lavoro, in esecuzione di quanto previsto dall’art. 1 della
Legge 123/2007.

Per la sua entrata in vigore occorrera attendere: il passaggio alle Commissioni
Parlamentari di Camera e Senato, I’approvazione in seconda lettura da parte del
Consiglio dei Ministri e la pubblicazione in Gazzetta Ufficiale. Tra le principali
novita contenute nel testo si segnalano:

- I’estensione delle norme a tutti i settori di attivita, privati e pubblici, a tutte le
tipologie di rischio e a tutti 1 lavoratori e lavoratrici, subordinati € autonomi;

- il rafforzamento delle prerogative delle rappresentanze dei lavoratori in azienda;
- la rivisitazione e il coordinamento delle attivita di vigilanza;

- il finanziamento delle azioni di formazione e informazione come 1’inserimento
nei programmi scolastici e universitari della materia della sicurezza sul lavoro;
- ’eliminazione o la semplificazione degli obblighi formali;
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- la revisione del sistema delle sanzioni.

E prevista la pena dell’arresto da 6 a 18 mesi per il datore di lavoro che non abbia
effettuato la valutazione dei rischi in aziende ad elevata pericolosita. Nei casi
meno gravi di inadempienza, il decreto prevede I’arresto alternativo all’ammen-
da, o la sola ammenda, con una graduazione delle sanzioni in relazione alle sin-
gole violazioni. Al datore di lavoro che si metta in regola, non ¢ applicata la
sanzione penale, ma una sanzione pecuniaria.

Il datore di lavoro che adempia, pur tardivamente, all’obbligo violato ottiene la
sostituzione della pena con una sanzione pecuniaria che va da € 8.000 a € 24.000.

Nel lavoro subordinato, quali sono i doveri del datore di lavoro?

Il datore di lavoro ¢ tenuto ad adottare tutte le misure che, secondo la particolarita
del lavoro, I’esperienza e la tecnica, sono necessarie a tutelare I’integrita fisica e
la personalita morale dei prestatori di lavoro; ha, inoltre, 1’obbligo di valutare,
anticipatamente, quali possano essere i fattori di rischio da inserire nel documen-
to di valutazione dei rischi (art. 4 del D. Lgs. 19 settembre 1994, n. 626), insieme
alle forme di precauzione adottate e ad un programma di costante miglioramento
di quest’ultime.

Si applica al/la lavoratore/trice, assunto/a a contratto di subordinazione, la
normativa sulla maternita?

Si; infatti, il/la lavoratore/trice, assunto/a contratto di subordinazione, ha diritto
alla maternita.

1.1.1.1 congedi parentali.

Al/la lavoratore/trice, assunto/a con contratto di subordinazione, si applica
la normativa riguardante il congedo parentale?

Si; infatti, il/la lavoratore/trice, assunto/a con contratto di subordinazione, a nor-
ma del D. Lgs. 151/2001, ha diritto a:

a) congedo di maternita e di paternita (c.d. astensione obbligatoria);

b) congedo parentale (c.d. astensione facoltativa);

¢) congedi per eventi particolari;

d) permessi prenatali.

Il congedo di maternita o astensione obbligatoria a chi si applica?

Il congedo di maternita o astensione obbligatoria si applica a:

a) tutte le lavoratrici subordinate (operaie, impiegate, quadri e dirigenti), com-
prese le apprendiste, quelle con contratto di formazione e lavoro, a tempo deter-
minato, part-time;

b) le lavoratrici dipendenti da societa cooperative, anche se socie;
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¢) le lavoratrici addette ai servizi domestici e familiari;

d) le viaggiatrici e piazziste;

e) le lavoratrici con contratto di portierato;

f) le lavoratrici a domicilio;

g) le lavoratrici autonome: coltivatrici dirette, mezzadre, colone, imprenditrici
agricole a titolo principale, lavoratrici artigiane ed esercenti attivita commerciali;
h) libere professioniste, iscritte alla cassa di previdenza;

1) lavoratrici parasubordinate e professioniste senza cassa di previdenza, ma iscritte
alla gestione separata Inps dei/delle lavoratori/trici.

Il congedo di maternita ha una durata?
Si; infatti, il congedo di maternita comprende i due mesi precedenti la data pre-
sunta del parto e 1 3 mesi successivi alla data del parto.

La lavoratrice in gravidanza puo chiedere ’anticipazione del congedo di
maternita?

Si; infatti, il D. Lgs. 151/2001 prevede che la lavoratrice in gravidanza puo, solo
in due ipotesi, chiedere 1’anticipazione dell’astensione obbligatoria:

a) nei casi di lavori gravosi e pregiudizievoli, 3 mesi prima del parto (norma non
attuata per mancato decreto);

b) quando viene disposta dall’Ufficio Ispettivo della Direzione Provinciale del
Lavoro.

La lavoratrice durante il congedo di maternita ha diritto alla retribuzione?
La lavoratrice, per tutto il periodo di maternita, ha diritto ad una indennita gior-
naliera, erogata dall’Inps, pari all’80% della retribuzione.

E possibile licenziare la lavoratrice durante il congedo di maternita?

11 D.Lgs. 151/2001 stabilisce che ¢ vietato il licenziamento durante il congedo di
maternita della lavoratrice dall’inizio dello stato di gravidanza fino al compi-
mento di un anno di eta del bambino, mentre non ¢ vietato il licenziamento du-
rante il congedo di maternita nel caso di:

a) giusta causa del licenziamento della lavoratrice;

b) cessazione dell’attivita aziendale a cui essa ¢ addetta;

¢) esito negativo della prova;

d) ultimazione della prestazione per la quale la lavoratrice ¢ stata assunta o riso-
luzione del rapporto per la scadenza del termine.

Il congedo di paternita o astensione obbligatoria a chi si applica?
Il congedo di paternita & riconosciuto al padre.
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Il congedo di paternita ha una durata?

L’astensione del lavoratore spetta:

a) per tutto il periodo di maternita;

b) per la parte residua che sarebbe spettata alla madre lavoratrice, in caso di
morte o di grave infermita o abbandono del figlio.

Il lavoratore ha diritto alla retribuzione durante il congedo di paternita?
Il lavoratore, per tutto il periodo di paternita, ha diritto ad una indennita giorna-
liera, erogata dall’Inps, pari all’80% della retribuzione.

Cos’¢ il congedo parentale?

Terminato il periodo di congedo di maternita, ¢ possibile richiedere ulteriori periodi
di assenza per assistere il bambino, periodi definiti dal D. Lgs. 151/2001 congedo
parentale o astensione facoltativa, che possono essere richiesti dalla madre, come
anche dal padre e sono riconoscibili fino agli otto anni di eta del bambino.

Quali sono le caratteristiche principali del congedo parentale?

Il D. Lgs. 151/2001 stabilisce le modalita, la durata ed 1 soggetti che possono
usufruire del congedo parentale; infatti, prevede che esso compete:

a) alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di congedo di maternita, per un
periodo continuativo o frazionato non superiore a 6 mesi; il limite complessivo
del congedo goduto da entrambi i genitori ¢ di 10 mesi;

b) al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo continuativo o fra-
zionato non superiore a 3 mesi; il limite complessivo dei congedi parentali dei
genitori ¢ elevato a 11 mesi;

¢) qualora vi sia un solo genitore (ad esempio: in caso di morte di un genitore, di
abbandono del figlio da parte di un genitore, di affidamento del figlio ad uno solo
dei genitori, di non riconoscimento del figlio da parte di un genitore, come indi-
cato dalla Circolare Inps 17 gennaio 2003, n. 8).

Cosa deve fare il padre/lavoratore o la madre/lavoratrice che vuole usufrui-
re del congedo parentale o dell’astensione facoltativa?

Anche per i figli nati prima del 28 marzo 2000 i genitori, che chiedono il congedo
parentale o I’astensione facoltativa, devono presentare domanda all’Inps e al da-
tore di lavoro.

In particolare,

a) se la domanda viene presentata dalla madre ¢ necessario allegare i seguenti
documenti: certificato di nascita o autocertificazione, da cui risultino la paternita
e la maternita; dichiarazione non autenticata di responsabilita del padre, relativa
agli eventuali periodi di astensione facoltativa dallo stesso fruiti per il figlio in
questione; analoga dichiarazione della madre dei periodi di astensione facoltati-
va dalla stessa eventualmente fruiti; impegno di entrambi 1 genitori a comunicare
eventuali variazioni;
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b) se la domanda viene presentata dal padre, ¢ necessario allegare i seguenti do-
cumenti: certificato di nascita o autocertificazione, da cui risultino la paternita e
la maternita; dichiarazione non autenticata di responsabilita della madre, relativa
agli eventuali periodi di astensione facoltativa dallo stesso fruiti per il figlio in
questione; analoga dichiarazione del padre dei periodi di astensione facoltativa
dalla stessa eventualmente fruiti; impegno di entrambi i genitori a comunicare
eventuali variazioni.

Durante il congedo parentale, il padre/lavoratore o la madre/lavoratrice
hanno diritto alla retribuzione?

Si; anzi, la/il lavoratrice/tore, fino al 3° anno di vita del bambino, ha diritto:

a) ad una indennita pari al 30% della retribuzione, per un periodo massimo com-
plessivo tra i genitori di 6 mesi;

b) per i periodi successivi ai 6 mesi, I’'indennita spetta solo se il reddito dell’inte-
ressato ¢ inferiore a 2,5 volte il trattamento minimo di pensione.

In caso di parto gemellare o plurigemellare il padre/lavoratore o la madre/
lavoratrice hanno diritto al congedo parentale?

Il D. Lgs. 151/2001 prevede che, in caso di parto gemellare o plurigemellare,
ciascun genitore ha diritto a fruire, per ogni nato, del numero di mesi di congedo
parentale previsti per un solo figlio.

Cosa sono i congedi per eventi particolari?

I congedi per eventi particolari sono:

a) 1 permessi retribuiti fino a 3 giorni complessivi all’anno nei casi previsti dal-
Part. 1 del D.M. 278/2000 (decesso, documentata grave infermita del coniuge,
anche legalmente separato, ecc...);

b) i permessi non retribuiti, sino ad un massimo di 2 anni nell’arco dell’intera vita
lavorativa, nei casi previsti dall’art. 2 del D.M. 278/2000 (situazione di grave
disagio personale o di un familiare, ecc...).

La madre/lavoratrice ha diritto ai permessi prenatali ?
Si; infatti, i permessi prenatali vengono concessi solo alle lavoratrici in gravidan-
za, nel caso in cui gli accertamenti coincidano con 1’orario di lavoro.

In quali casi vengono concessi i permessi prenatali?

I1 D. Lgs. 151/2001 specifica che i permessi prenatali vengono concessi alla la-
voratrice dal datore di lavoro solo nei seguenti casi:

a) per I’effettuazione di esami prenatali;

b) per accertamenti clinici prenatali;

¢) per visite mediche specialistiche.
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Cosa deve fare la lavoratrice per usufruire del permesso prenatale?

La lavoratrice deve presentare al datore di lavoro:

a) la documentazione giustificativa con 1’indicazione:

- della data;

- dell’orario degli esami;

- delle visite.

b) la documentazione della necessita di svolgere I’accertamento sanitario duran-
te ’orario di lavoro.

In caso di adozioni e affidamenti, i genitori lavoratori hanno diritto al con-
gedo di maternita/paternita ed al congedo parentale?

L’Inps, con Circolare 4 febbraio 2008, n. 16 ha chiarito che:

a) 1l congedo di maternita, previsto dal capo III del D. Lgs. 151/2001, spetta per
un periodo di cinque mesi dall’ingresso del minore nel nucleo familiare. In caso
di adozione internazionale il congedo puo essere fruito anche durante il periodo
di permanenza all’estero. Nell’ipotesi di affidamento, il congedo spetta per un
periodo di tre mesi e pu0 essere fruito entro cinque mesi dall’affidamento;

b) il padre lavoratore puo fruire del congedo di partenita, alle medesime condi-
zioni previste per la lavoratrice, qualora la stessa non se ne avvalga;

¢) il congedo parentale puo essere fruito dai genitori adottivi e affidatari entro
otto anni dall’ingresso del minore in famiglia e, comunque, non oltre il raggiun-
gimento della maggiore eta del minore adottato o affidato.

1.1.2. Le dimissioni.

Cosa si intende per dimissione del/la lavoratore/trice?

Il rapporto di lavoro si puo interrompere anche per volonta del/la lavoratore/
trice, quando quest’ultimo/a rassegna le sue dimissioni. Il contratto di lavoro a
tempo indeterminato puo essere interrotto sia dal datore di lavoro che dal/la la-
voratore/trice, con ’unico obbligo di dare il preavviso, come prevede [’art.218 c.c.
Le dimissioni hanno effetto dal momento in cui il datore di lavoro ne viene a
conoscenza, non ¢ richiesta I’accettazione da parte sua, trattandosi di una dichia-
razione di volonta unilaterale, libera nei motivi ed irrevocabile. Un’eventuale
revoca ¢ valida solo se manifestata prima che il datore venga a conoscenza delle
dimissioni o con il consenso dello stesso.

II/1a lavoratore/trice puo dare le dimissioni con preavviso?

Bisogna premettere che il periodo di preavviso consiste in un numero di giorni in
cui il/la lavoratore/trice continua a lavorare dopo aver presentato le dimissioni; la
sua durata ¢ diversa a seconda della tipologia del contratto collettivo di riferi-
mento, del livello di inquadramento e dell’anzianita di servizio. In mancanza di
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norme specifiche al riguardo, si fa normalmente ricorso agli usi o all’equita.

Il/1a lavoratore/trice, se si dimette senza dare il preavviso, deve versare al datore

di lavoro una indennita di mancato preavviso, corrispondente all’importo delle
retribuzioni che sarebbero spettate per il periodo di preavviso non lavorato (art.
2118,2° comma, c.c.). Il datore di lavoro puo rinunciare espressamente al preav-
viso, pagando I’indennita sostitutiva, sempre che il lavoratore sia favorevole a
questa soluzione.

Tale periodo resta sospeso in caso di malattia, di infortunio,di ferieodi maternita
e riprende a decorrere una volta che sia cessata la causa.

I/la lavoratore/trice puo dare le dimissioni senza preavviso?

I1/1a lavoratore/trice puo dare le dimissioni senza preavviso, vale a dire che han-
no effetto immediato nei seguenti casi:

a) durante il periodo di prova;

b) nei casi in cui si verifichi una causa che non consenta la prosecuzione, anche
provvisoria, del rapporto (ad esempio mancata retribuzione; violenza sessuale;
ecc...).

In tal caso al/la lavoratore/trice spetta I’indennita di mancato preavviso, dato che
I’interruzione del rapporto ¢ in realta conseguenza del comportamento del datore
di lavoro.

Cosa sono le dimissioni in bianco?

Le dimissioni in bianco sono quelle fatte sottoscrivere al/la lavoratore/trice al
momento dell’assunzione, con conseguente rinuncia ai diritti per tutta la durata
del rapporto, e consentono al datore di lavoro il potere di un immediato licenzia-
mento esclusivamente per sua volonta. (Pratica, questa, molto diffusa soprattutto
per quanto riguarda il contratto di lavoro instaurato dal datore di lavoro con le
donne, le quali spesso debbono impegnarsi a non contrarre matrimonio e ad ave-
re figli).

Il nostro ordinamento ha previsto delle leggi per eliminare la c.d. pratica
delle dimissioni in bianco?

Il Governo, con la Legge 17 ottobre 2007, n.188, ha dettato le disposizioni in
materia di modalita per la risoluzione del contratto di lavoro per dimissioni del/la
lavoratore/trice.

La 1. 188/2007 a chi si applica?

L’art. 1,2° comma, della L. 188/2007 stabilisce che la procedura delle dimissio-
ni, da questa stessa legge introdotta, si applica: a tutti i lavoratori subordinati
(indipendentemente dalla natura e dalla durata del rapporto); ai lavoratori con
contratto a termine; ai collaboratori coordinati e continuativi; ai lavoratori a pro-
getto; ai collaboratori occasionali; agli associati in partecipazione (qualora forni-
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scano prestazioni lavorative ed 1 cui redditi, derivanti dalla partecipazione agli
utili, siano qualificati da lavoro autonomo), nonché ai soci lavoratori delle coo-
perative.

Cosa prevede la L. 188/2007 nel caso in cui i/le lavoratori/trici danno le di-
missioni?

LaL.188/2007, all’art. 1, dispone che, salvo quanto previsto dall’art. 2118 c.c., 1
lavoratori potranno recedere dal contratto di lavoro, esclusivamente manifestan-
do la propria volonta - a pena di nullita - su appositi moduli predisposti e rinve-
nibili gratuitamente presso le Direzioni Provinciali del Lavoro, i Comuni ed 1
Centri per I'Impiego.

Il decreto ministeriale di applicazione della legge n.188/07, con il quale verranno
approntati 1 moduli sopra detti, € stato pubblicato in Gazzetta Ufficiale il 19 feb-
braio 2008, n. 42, e stabilisce che, dal 5 marzo 2008, 1 lavoratori con contratto
di lavoro subordinato, di collaborazione coordinata e continuativa o a progetto, che
intendono dare le dimissioni, sono obbligati ad utilizzare una procedura telema-
tica, compilando un modulo on line sul sito www.lavoro.gov.it. Questa procedu-
ra deve essere svolta con 1’assistenza delle Direzioni provinciali del lavoro, dei
Centri per I'impiego o degli uffici comunali. Le dimissioni, presentate con un
modello diverso da quello previsto dal decreto, sono da considerarsi nulle.

Tali moduli, contrassegnati da un codice alfanumerico progressivo di identifica-
zione, avranno una validita di quindici giorni dalla data di emissione.

1.1.3. Assunzioni al Sud e donne: le Leggi Finanziarie 2007-2008.

Con la Finanziaria del 2007 per I’assunzione delle donne ¢ stato previsto
un vantaggio?

Lalegge Finanziaria per il 2007 contiene misure concrete per I’occupazione fem-
minile a tempo indeterminato, in particolare nel “Sud” dell’ Italia vengono intro-
dotti incentivi selettivi in materia di deduzioni dalla base imponibile dell’Irap,
per cui una donna impiegata nelle aree del Sud costera meno di un lavoratore uomo.
Il risparmio, stimato dallo stesso Ministero per le Pari Opportunita, ¢ una som-
ma compresa frai 130 e 1 140 euro al mese. In queste aree geografiche il tasso di
disoccupazione femminile ¢ due volte e mezzo superiore alla media europea e
pari a un 165%, circa, di quello degli uomini:questo dato fa delle donne, per il
fatto stesso di esservi residenti, persone svantaggiate senza che sia necessario
alcun ulteriore requisito.

Ai sensi del comma 4sexies dell’art. 11 del D. Lgs. n. 446 del 1997 introdotto
dall’art. 1, comma 266, lett. e¢), della L. 27 dicembre 2006, n. 296, entrata in
vigore 1’1 gennaio 2007 (con limiti di applicazione per i primi mesi dall’introdu-
zione), spetta una specifica riduzione dalla base imponibile IRAP alle lavoratrici
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donne rientranti nella definizione di lavoratore svantaggiato, di cui al regolamen-
to CE n.2204/2002 (le donne della Regione Campania vi rientrano per requisiti
sopra riportati). Tali benefici devono osservare i vincoli di alternanza con altri
benefici previsti dalle norme fiscali e sono subordinati all’autorizzazione della
“Comunita europea”.

L’importo delle deduzioni, ammesse dalla base imponibile IRAP, ¢ rappresentato
da una deduzione del costo del lavoro fino ad euro 20.000,00 moltiplicato per
sette per le donne occupate a tempo indeterminato nelle regioni svantaggiate (tra
cui la Campania) e tale disposizione puo essere fatta valere, salvo modifiche,
fino al 31/12/2008 (comma 4 quater e comma 4 sexies art. 11).

La Legge Finanziaria 2008 (L. 24 dicembre 2007, n. 244) prevede per le azien-
de, che assumono a tempo indeterminato lavoratori/trici, agevolazioni fisca-
li?

Si; infatti, la Legge Finanziaria 2008 prevede, per tutte le categorie, un credito
d’imposta per i datori di lavoro che effettuano nuove assunzioni a tempo indeter-
minato a decorrere dall” 1/1/2008.

In particolare, per le assunzioni di donne ¢ concesso dall’1/1/2008 un credito
d’imposta di euro15.000,00 con un credito aggiuntivo e specifico di ulteriori
5.000,00 euro rispetto ad una generica assunzione (euro 10.000,00 spendibili in
tre anni per una generica assunzione contro 15.000,00 euro previsti per I’assun-
zione in “rosa’”); la misura complessiva del credito d’imposta ¢, pertanto, di euro
416 circa per ciascuna lavoratrice assunta € per ciascun mese di assunzione.
L’efficacia dei commi, dal 539 al 547, ¢ subordinata, ai sensi dell’articolo 88,
paragrafo 3 del Trattato istitutivo della Comunita europea, all’autorizzazione della
Commissione europea.

Bisogna ricordare che 1’agevolazione qui riportata va ad aggiungersi ad altri sgravi
contributivi ed agevolazioni gia genericamente previsti per le assunzioni a tempo
indeterminato, regolamentate da altri provvedimenti normativi come ad es. la
L.407/90 o la norma sull’apprendistato.

1.2. 11 lavoro autonomo.

Cosa si intende per lavoro autonomo?

Il rapporto di lavoro si qualifica come autonomo quando una persona si obbliga a
compiere, previo corrispettivo, un’opera o un servizio con lavoro prevalentemente

proprio e senza vincolo di subordinazione nei confronti del committente.

Quale disciplina regola il lavoro autonomo?
La norma che regola il lavoro autonomo ¢ I’art. 2222 c.c..
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Esiste una differenza tra lavoro subordinato e lavoro autonomo?

Si; a differenza del lavoratore subordinato, il lavoratore autonomo deve realizza-
re un’opera o prestare un servizio organizzandosi in modo proprio e assumendosi
personalmente il rischio dell’attivita. Nel lavoro autonomo non vi ¢, quindi, alcu-
na soggezione nei confronti del potere direttivo, organizzativo e disciplinare del
datore di lavoro.

Quali sono le caratteristiche principali del lavoro autonomo?

Il lavoratore autonomo ¢ tenuto a produrre un risultato finale. Egli sceglie libera-
mente mezzi, metodi e forme di esecuzione del lavoro. Al lavoratore autonomo
non possono essere dati ordini precisi e vincolanti circa le modalita di esecuzione
della prestazione lavorativa. Allo stesso modo, egli non puo essere obbligato al-
I’osservanza di orari di lavoro e di continuita nella prestazione. Generalmente
egli dispone di mezzi propri e di una propria struttura organizzativa per il lavoro
che deve eseguire.

La giurisprudenza ha, inoltre, escluso il vincolo della subordinazione e ha rico-
nosciuto la fondatezza di un rapporto di lavoro autonomo anche nei casi seguen-
ti:

a) nel conferimento dell’incarico di procuratore speciale e direttore generate di
una societa, con compiti di gestione della stessa, concretamente svolti e in assen-
za di specifici controlli e direttive del Consiglio di Amministrazione (Cass. 14
luglio 1993, n. 7796);

b) nell’attivita svolta dal moto fattorino (c.d. pony express) al quale sia stata per
contratto attribuita la facolta di rifiutare insindacabilmente le chiamate via radio
(Cass. 25 gennaio 1993, n. 811);

c¢) nell’attivita di consulenza, consistente nella computerizzazione dell” ammini-
strazione e della contabilita aziendale (Trib. Milano, 8 marzo 1993);

d) nell’attivita di controllo ai cantieri, senza vincolo di orario € un compenso
unitario per ciascuna delle visite fatte (Trib. Milano, 20 luglio 1993).

L’assenza della subordinazione, 1’assenza di vincoli, si traduce anche in un’auto-
nomia nel momento in cui il lavoratore autonomo deve richiedere un finanzia-
mento. Non ¢ egli, infatti, vincolato al quinto dello stipendio, come i lavoratori
dipendenti, ma ha libero accesso alla concessione di un prestito personale e/o di
una carta di credito con modalita di gestione, che dipendono da lui e non dal-
I’azienda/datore di lavoro a cui fornisce opera o servizi.

1.2.1. L’imprenditorialita femminile.

Cosa si intende per imprenditoria femminile?

Accanto alle opportunita di auto-impiego, previste per la generalita dei soggetti,
esiste uno strumento specifico introdotto in questi anni per favorire 1’ingresso
delle donne nel campo imprenditoriale.
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La Legge 215/92 ¢ lo strumento di agevolazione attraverso il quale il Ministero
delle Attivita Produttive mette a disposizione, su tutto il territorio nazionale, ad
esclusivo appannaggio dell’imprenditoria femminile, stanziamenti sotto forma
di contributi anche a fondo perduto.

Sembra che dal 2008 le risorse finanziarie saranno di diretta competenza delle
Regioni e, quindi, la gestione regionale non sara piu solo a livello di tempi di
emissione del “bando” per la materiale distribuzione dei fondi, ma anche di ge-
stione delle risorse che potrebbero subire delle variazioni rispetto agli anni passa-
ti in termini di modalita di erogazione e di requisiti.

Attente, pero, perché ¢ confermata la previsione di forme di finanziamento per
I’auto-impresa al femminile, su cui potrete fare affidamento.

L’imprenditorialita femminile come funziona?

Per avere un idea del sistema, la legge 215/1992, che fino ad oggi ha operato,
segue il meccanismo “a bando”: ¢ possibile presentare la domanda di contributo
in un periodo di tempo stabilito e tale domanda entra in graduatoria con le altre
domande presentate in quello stesso periodo. Le graduatorie sono stilate non in
base alla data di presentazione, ma sulla base di parametri quali: occupazione,
partecipazione femminile all’impresa, programmi finalizzati al commercio elet-
tronico e certificazioni ambientali e di qualita; hanno, quindi, una valutazione
automatica ed oggettiva derivante dal pregio del progetto presentato e non sog-
getta a valutazioni soggettive e particolari.

Quali sono i benefici dell’ imprenditorialita femminile?

Possono accedere alle agevolazioni le imprese individuali, cooperative, societa
di persone e societa di capitali aventi i seguenti requisiti:

a) criteri di individuazione delle piccole imprese beneficiarie:

- meno di 50 dipendenti;

- fatturato inferiore a 7 ml di Euro o stato patrimoniale inferiore a 5 ml di Euro;
- non partecipate per il 25% o pit, da un’impresa di dimensioni superiori.

b) gestione prevalentemente femminile:

- imprese individuali: il titolare deve essere donna;

- societa di persone, e per le cooperative occorre una maggioranza numerica di
donne non inferiore al 60% dei soci;

-societa di capitali: le quote di partecipazione al capitale devono essere, per al-
meno i 2/3, di proprieta di donne, e gli organi di amministrazione devono essere
costituiti, per almeno 2/3, da donne.

I suddetti requisiti devono sussistere al momento della presentazione della do-
manda ed essere mantenuti per un periodo di almeno cinque anni a decorrere
dalla data di concessione dell’agevolazione, pena la revoca dell’agevolazione
stessa.

Il vincolo deve essere previsto, in caso di societa, nell’atto costitutivo delle stes-
se, pena I’esclusione.
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Sai quali sono i settori agevolati?

Sono ammessi i settori manifatturiero ed assimilati, commercio, turismo, servizi,
agricoltura con alcune limitazioni della normativa comunitaria, riguardanti i set-
tori delle produzioni siderurgiche, costruzioni e riparazioni navali, industria au-
tomobilistica, produzione di fibre sintetiche, industrie alimentari, industrie delle
bevande e del tabacco.

Ti interessano le attivita finanziabili?

Le tipologie di attivita finanziabili dalla legge 215 sono:

- avvio di attivita imprenditoriale;

- rilevamento di attivita preesistente;

- realizzazione di progetti aziendali innovativi: innovazione di prodotto, di tipo
tecnologico od organizzativo, ampliamento ed ammodernamento dell’attivita
esercitata;

- acquisizione dei servizi reali in grado di aumentare la produttivita, apportare
innovazione organizzativa, favorire il trasferimento di tecnologie e la ricerca di
nuovi sbocchi di mercato.

Vuoi ipotizzare il tuo investimento con le spese finanziabili?

Le spese ammesse dalla legge 215 sono:

- impianti generali, compresi I’impianto elettrico, ’antifurto, il riscaldamento,
ecc...;

- macchinari ed attrezzature; tra essi rientrano anche gli impianti specifici di produ-
zione, compresi gli arredi connessi allo svolgimento delle attivita e le strutture;

- brevetti;

- software;

- opere murarie e relativi oneri di progettazione e direzione lavori, nel limite del
25% delle voci di spesa relative ai primi due punti.

Vuoi saperne di piu sul finanziamento?

Il contributo concesso dalla legge 215 dipende da vari fattori, tra cui il tipo di
investimento che si deve effettuare, ma anche la Regione in cui si realizza il
programma. Le percentuali massime di contributo sono calcolate secondo diver-
se tipologie di calcolo (Equivalente Sovvenzione Netta ed Equivalente Sovven-
zione Lorda), alla fine coprendo le spese di investimento con una percentuale che
varia dal 50% al 70-80% delle spese totali.

Limiti di spesa: da 60.000 a 400.000 euro- Rispetto Regime “de minimis”.

Cosa si deve fare per richiedere il finanziamento?

Per richiedere un finanziamento di questo tipo € molto importante preparare un
piano progettuale (descrittivo del mercato di riferimento e finanziario) che tenga
conto dei vincoli e dei punteggi previsti dal bando.
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1.2.2. 11 Regime dei Minimi: un’agevolazione della ‘“Finanziaria 2008 per i
lavoratori e le lavoratrici autonome.

Chi sono i “contribuenti minimi”?

Tale regime agevolato ¢ rivolto a:

- tutti i soggetti, residenti nel territorio dello Stato, che svolgono o intendono
iniziare a svolgere attivita d’impresa, artistica o professionale in forma indivi-
duale autonoma, in possesso dei seguenti requisiti “minimi” e cioe:

a) nell’anno solare precedente hanno conseguito ricavi o compensi in misura non
superiore a 30.000 euro;

b) non devono aver effettuato cessioni all’esportazione;

¢) non devono aver sostenuto spese per lavoro dipendente o per collaboratori di
cui all’art. 50;

d) non devono aver erogato somme sotto forme di utili di partecipazione agli
associati;

e) non devono aver acquistato, nei tre anni precedenti quello di entrata nel regi-
me, beni strumentali di valore complessivo superiore a 15.000 euro.

Hai gia un’attivita avviata?

E importante sottolineare che il regime dei contribuenti minimi rappresenta il
regime naturale per i soggetti che possiedono i requisiti sopra illustrati.

Cio significa che anche chi ha gia aperto un’attivita imprenditoriale puo, dal 1°
gennaio 2008, iniziare automaticamente ad operare come contribuente mini-
mo, applicando le disposizioni proprie del regime senza dover fare alcuna comu-
nicazione preventiva (con il modello AA9) o successiva (con la dichiarazione
annuale).

Vuoi iniziare un’attivita con il Regime dei contribuenti minimi?

I contribuenti che iniziano un’attivita d’impresa, arte o professione € presumono
di rispettare i requisiti previsti per 1’applicazione del regime in esame, devono
comunicarlo nella dichiarazione di inizio attivita da presentare ai sensi dell’art.
35 del DPR 633/72 (modello AA9) barrando nel “quadro B” la casella denomina-
ta “Contribuenti minori’. Tale formalita ¢ assolta con la compilazione dei model-
li AA9/8 presentati a partire dal 1° gennaio 2008 e consente di accedere imme-
diatamente al regime in commento.

Vuoi conoscere i vantaggi del nuovo regime fiscale?

Il nuovo regime comporta 1’applicazione di un’imposta sostitutiva del 20% sul
reddito, calcolato come differenza tra ricavi o compensi e spese sostenute, com-
prese le plusvalenze e le minusvalenze dei beni relativi all’impresa o alla profes-
sione. Il reddito si determina applicando il principio di “cassa” ovvero quelli
sostenuti con fuoriuscita finanziaria.
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Quindi:

- No Irpef e Addizionali: Non sono piu dovute Irpef e addizionali regionali e
comunali.

- No Irap: Esenzione da Irap con conseguente azzeramento totale dei costi con-
nessi al tributo.

- No Iva: Esonero dagli adempimenti ai fini Iva: niente versamenti, dichiarazioni,
comunicazioni, tenuta e conservazione dei registri.

Le fatture devono essere emesse senza l’addebito dell’lva e non si detrae |’Iva
dagli acquisti: conseguentemente I’Iva si trasforma in un costo deducibile dal
reddito.

- No Studi di Settore:

Vige I’esclusione dall’applicazione degli studi di settore e parametri con il van-
taggio sotto il profilo della riduzione dei costi e degli adempimenti connessi.

- No Adempimenti documentali;

- Esonero dagli obblighi di registrazione e di tenuta delle scritture contabili;

- Esonero dall’invio degli elenchi clienti e fornitori.

Con il regime dei minimi cosa resta obbligatorio per il/la lavoratore/trice
autonomo/a?

Resta obbligatoria:

a) la numerazione e la conservazione delle fatture d’acquisto e delle bollette do-
ganali;

b) la certificazione dei corrispettivi;

¢) la conservazione dei documenti emessi e ricevuti;

d) la titolarita di un conto corrente bancario o postale.
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CAPITOLO II

LA L. 30/2003 E LE FORME FLESSIBILI

1. 11 Libro Bianco: obiettivi e strategie.

Il Libro Bianco, pubblicato nell’ottobre 2001, ¢ stato redatto da un gruppo di
lavoro coordinato da M. Sacconi e M. Biagi e con esso inizia il processo di rifor-
ma del mercato del lavoro in Italia. Obiettivo primario era accrescere 1’occupa-
zione con un efficace funzionamento del mercato del lavoro e veniva individuato
come ostacolo da superare il difficile incontro tra domanda ed offerta dovuto ai
garantismi eccessivi del lavoro subordinato, condizionato anche dai relativi costi
e dalle esigenze di flessibilita delle aziende sempre piu legate ad un mercato in
continua evoluzione.

I dati rilevati sull’occupazione in Italia nell’anno di pubblicazione del libro, met-
tevano in evidenza che il tasso di occupazione era lontano dall’obiettivo che 1’Unio-
ne Europea si era posta per il 2010 (70%). Ancora pill ampia era la distanza dei
livelli dell’occupazione - rispetto alle soglie UE al 2010 - per la componente
femminile (39,6% contro 60%). L’origine principale della distanza tra i livelli
occupazionali medi dell’Italia rispetto al target europei ¢ ascrivibile alla endemi-
ca e dilagante disoccupazione nel Mezzogiorno d’Italia.

Con il Libro Bianco, ed a partire da quegli anni, ¢ iniziato il percorso di riforma
del mercato del lavoro.

2.Lal. 30/2003 e la c.d. “riforma Biagi”.

Il percorso delineato dal Libro Bianco ¢ stato portato a compimento dal Governo
con la L. 14 febbraio 2003, n. 30 e con il D. Lgs. 10 settembre 2003, n. 276.

Le parole chiave per leggere i provvedimenti legislativi di riferimento sono: oc-
cupabilita, imprenditorialita e pari opportunita.

Secondo la riforma, per avere occupabilita bisogna creare nuove opportunita oc-
cupazionali ed individuare strumenti per evitare che le persone diventino disoc-
cupati di lungo periodo.

In questa area si collocano sia le misure volte a rendere moderni ed efficienti i
servizi per I’impiego, anche attraverso un vero raccordo tra operatori pubblici e
privati, sia le misure volte ad innalzare la qualita del lavoro soprattutto mediante
interventi di formazione e istruzione, il nuovo apprendistato, il lavoro a progetto
e il nuovo contratto di inserimento in alternativa a lavori irregolari e in nero.
L’imprenditorialita si basa sul presupposto che ¢ necessario favorire tutte quelle
misure idonee a garantire la creazione di nuove forme di lavoro e I’autoimprendi-
torialita.
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La flessibilita del mercato del lavoro, secondo la riforma, agevolerebbe la crea-
zione di nuove imprese, lo sviluppo di quelle gia esistenti € la promozione di
nuove iniziative all’interno delle imprese di grandi dimensioni

Le pari opportunita sono il parametro per far si che le donne debbano poter lavo-
rare non solo con il trattamento economico e normativo garantito agli uomini, ma
anche con uguali responsabilita ed opportunita di carriera.

Per poter realizzare tali obiettivi si presuppone, anche, un ampio coinvolgimento
degli attori sociali. Sara la contrattazione collettiva, non solo nazionale, ma an-
che territoriale ed aziendale, il principale veicolo di attuazione delle riforme pro-
poste dal Governo in materia di lavoro.

Fra le principali novita, introdotte dal D. Lgs. 276/2003 e successive modifiche,
ricordiamo:

a) un nuovo regime autorizzatorio e di accreditamento degli operatori pubblici e
privati nonché la ridefinizione della borsa continua del lavoro;

b) I’introduzione delle tipologie contrattuali della somministrazione di lavoro a
tempo indeterminato, 1’appalto di servizi, il contratto a orario modulato, il con-
tratto a tempo parziale, il lavoro ripartito ed intermittente;

¢) un nuovo ruolo per il contratto di apprendistato, che diventera il principale
canale di ingresso dei giovani nel mercato del lavoro in stretta coerenza con la
riforma del sistema educativo e con I’introduzione di un monte minimo di ore
dedicate alla formazione “formale”, che potra essere svolta all’esterno come al-
I’interno dell’azienda;

d) 'introduzione del contratto di inserimento, che sostituisce il contratto di for-
mazione e lavoro e che si rivolge soprattutto alle donne delle aree svantaggiate ed
ai lavoratori piu “anziani’;

e) la riforma delle collaborazioni coordinate e continuative, che dovranno essere
riconducibili a uno o pil progetti specifici o programmi di lavoro o fasi di esso
determinati dal committente e gestiti autonomamente dal collaboratore in fun-
zione del risultato, nel rispetto del coordinamento con la organizzazione del com-
mittente e indipendentemente dal tempo impiegato per I’esecuzione della attivita
lavorativa (c.d. “lavoro a progetto™).

2.1. L’apprendistato.

Cos’e ’apprendistato?

Il contratto di apprendistato € un contratto a contenuto formativo, in cui il datore
di lavoro garantisce all’apprendista una formazione professionale oltre a versar-
gli un corrispettivo per I’attivita svolta.

Quali sono le norme che disciplinano I’apprendistato?

L’apprendistato ¢ disciplinato dagli articoli dal 47 al 53 del D. Lgs. 276/2003.
Tuttavia, la nuova disciplina non ¢ pienamente operativa poich¢, ad oggi, ¢ utiliz-
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zabile solo I’apprendistato professionalizzante. Pertanto, in via transitoria conti-
nua ad applicarsi la vecchia disciplina ossia le regole vigenti della Legge 25/55
come successivamente modificata ed integrata dall’art. 16 della L. 196/1997.
La circolare del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, n. 40 del 14 otto-
bre 2004, ha reso dei chiarimenti e delle indicazioni operative ai fini dell’applica-
zione della nuova disciplina del contratto di apprendistato, stabilendo, inoltre,
che, per la messa a regime del nuovo apprendistato, ¢ necessario attendere la
regolamentazione delle Regioni e, pertanto, considera non applicabili le disposi-
zioni introdotte dalla contrattazione nazionale. La circolare interviene, in parti-
colare, nel dare indicazioni riguardo:

- ai limiti quantitativi alle assunzioni di apprendisti;

- alle finalita, all’ambito di applicazione soggettivo, alla disciplina del rapporto e
dei profili formativi delle tre distinte tipologie di contratto;

- ai contenuti del piano formativo individuale;

- al contenuto formativo in caso di prestazioni erogate a distanza;

- alla disciplina sanzionatoria per i casi di inadempimento da parte del datore di
lavoro e dell’obbligo di formazione del lavoratore.

Successivamente, la L. n. 80/2005, c.d. Legge sulla competitivita, di conversione
del D. Lgs. n. 35/2005, ha modificato 1’art. 49 del D. Lgs. 276/03, intervenendo
sull’apprendistato professionalizzante rendendolo operativo da subito nel caso in
cui sia stato disciplinato dal CCNL senza attendere la regolamentazione delle
Regioni.

Infine, il comma 33, lett. d) dell’articolo unico, della L. 24 dicembre 2007, n.
247, ha previsto che il Governo dovra emanare un provvedimento che risolva i
vari problemi interpretativi normativi sui tre tipi di apprendistato.

Quante tipologie di apprendistato esistono?

L’apprendistato ¢ suddiviso in 3 tipologie:

1) apprendistato per 1’espletamento del diritto-dovere di istruzione;

2) apprendistato professionalizzante;

3) apprendistato per I’acquisizione di un diploma o per percorsi di alta formazio-
ne.

Quali sono le caratteristiche dell’apprendistato per I’espletamento del dirit-
to-dovere di istruzione?

L’apprendistato per 1’espletamento del diritto-dovere di istruzione:

- ¢ finalizzato al conseguimento di una qualifica professionale;

- possono essere assunti/e i/le lavoratori/trici trai 15 e i 18 anni;

- dura non piu di 3 anni;

- ¢ necessaria la forma scritta che deve indicare il luogo della prestazione e 1’ora-
rio di lavoro;

- deve prevedere un monte ore congruo di formazione interna o esterna all’im-
presa;
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- deve essere registrata la formazione nel libretto formativo;

- le modalita della formazione sono decise dai CCNL, dai contratti territoriali €
dai contratti aziendali (anche all’interno degli enti bilaterali);

- ¢ necessaria la presenza di un tutor aziendale con formazione e con competenze
adeguate;

- ¢ possibile che il datore di lavoro licenzi I’apprendista, durante il suo rapporto
di lavoro, solo per giusta causa o per giustificato motivo.

Cos’e I’apprendistato professionalizzante?

L’apprendistato professionalizzante:

- ¢ finalizzato al conseguimento di una qualifica e di competenze di base trasver-
sali, tecnico-professionali;

- possono essere assunti/e i/le lavoratori/trici trai 18 e 1 29 anni;

- dura minimo 2, massimo 6 anni;

- deve prevedere 120 ore annue di formazione formale interna o esterna all’im-
presa;

- le modalita della formazione sono decise dai CCNL, dai contratti territoriali e
dai contratti aziendali (anche all’interno degli enti bilaterali);

- & necessaria la forma scritta, la quale deve garantire i seguenti requisiti: a) I’in-
dicazione della prestazione lavorativa, il luogo della prestazione, I’orario di lavo-
ro; b) il piano formativo individuale; c¢) la definizione della qualifica professiona-
le ai sensi della Legge n. 53/2003; d) il divieto di legare il compenso a tariffe di
cottimo; d) la possibilita di recesso per il datore di lavoro a fine contratto, nel
rispetto dei termini di preavviso (art. 2118 c.c.); e) il divieto per il datore di lavo-
ro di recedere dal contratto di apprendistato senza giusta causa o giustificato
motivo; f) I’indicazione di un monte ore di formazione che non puo essere infe-
riore a 120 ore in un anno. La regolamentazione dei profili formativi spetta alle
Regioni, Province autonome di Trento e Bolzano d’intesa con il Ministero del
lavoro e delle Politiche Sociali, il Ministero della Pubblica Istruzione, dell’Uni-
versita e della Ricerca, sentite le associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori,
pil rappresentative a livello nazionale. La formazione formale puo essere esple-
tata attraverso strutture accreditate o nell’impresa stessa e potra essere svolta
anche con modalita “e-learning”’; g) la registrazione della formazione nel libretto
formativo; h) la presenza di un tutor aziendale con formazione e competenze
adeguate.

Quali requisiti deve avere un contratto di apprendistato per ’acquisizione
di un diploma o per percorsi di alta formazione?

L’apprendistato per 1’acquisizione di un diploma o per percorsi di alta formazio-
ne:

- ¢ finalizzato al conseguimento di un titolo di studio di livello secondario, uni-
versitario, di alta formazione;
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- interessa i giovani dai 17/18 ai 29 anni;

- la regolamentazione e la durata sono decise dalle Regioni;

- 1 profili formativi sono decisi dalle Regioni in accordo con le Universita e le
parti sociali territoriali.

Nel contratto di apprendistato e importante il libretto formativo?

Si. Il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, con il D. M. 10 ottobre 2005,
ha approvato il libretto formativo, sul quale devono essere registrate le compe-
tenze acquisite durante la formazione in apprendistato, inteso come diritto dove-
re all’istruzione e formazione e in apprendistato professionalizzante. Sono re-
sponsabili del rilascio del libretto formativo le Regioni e le Province, avendo
esse competenza sulla formazione.

11 libretto formativo ¢ composto da due sezioni:

- nella prima vanno riportati una serie di dati riferiti ad informazioni di natura
personale e professionale;

- nella seconda le esperienze acquisite nei percorsi di approfondimento.

Gli/le apprendisti/e hanno diritto all’indennita di malattia?

Ai sensi del comma 4, art. 53, del D. Lgs. 276/2003, agli/le apprendisti/ste non
spetta 1’indennita in caso di malattia. L’Inps, pero, con circolare n. 43 del 21 febbra-
10 2007, ha comunicato che I’art. 1, comma 773, della legge n. 296 del 27 dicembre
2006 (Finanziaria 2007), ha esteso agli apprendisti, a decorrere dal 1° gennaio 2007,
la tutela previdenziale relativa alla malattia prevista per i lavoratori dipendenti.

Il comma in questione prevede che, a decorrere da tale data, ai lavoratori assunti
con questo tipo di rapporto sono estese le disposizioni in materia di indennita
giornaliera di malattia secondo la disciplina generale prevista per i1 lavoratori
subordinati.

Successivamente, I’Inps, con messaggio n. 8615/2007, ha fornito ulteriori chiari-
menti sulla tutela economica della malattia per gli apprendisti a partire dal 1°
gennaio 2007. Il messaggio integra quanto gia disposto con la circolare n. 43/
2007 ed afferma che la tutela economica opera in tutti i rapporti di apprendistato
a prescindere dal settore e dalla qualifica finale.

L’Istituto chiarisce che per gli eventi insorti tra I’entrata in vigore della norma (1°
gennaio 2007) e I’emanazione della circolare (22 febbraio 2007) ¢ sufficiente la
certificazione di malattia inviata al datore di lavoro. Le imprese possono congua-
gliare il trattamento di malattia corrisposto o quello spettante con i contributi
dovuti all’Istituto per i dipendenti, nei limiti dell’indennita dovuta dall’Inps.

All’apprendista spetta ’indennita di maternita?

L’Inps, con circolare n. 41 del 13 marzo 2006, ha chiarito che agli/le apprendisti/
ste spetta, secondo la disciplina generale prevista per gli/le altri/tre lavoratori/
trici dipendenti/te, I’indennita di maternita.
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I’apprendista ha diritto all’assegno per il nucleo familiare?

L’Inps, con circolare n. 41 del 13 marzo 2006, ha stabilito che agli/le apprendisti/
ste spetta I’assegno per il nucleo familiare, come a tutti i lavoratori dipendenti, in
presenza dei requisiti richiesti dalla vigente normativa.

C’e una particolare normativa che stabilisce I'inquadramento professionale
dell’apprendista?

11 D. Lgs.276/2003 ha previsto che 1’apprendista non puo avere un inquadramen-
to professionale inferiore di oltre 2 livelli contrattuali a quello dei/le lavoratori/
trici di pari mansioni.

2.2. 11 contratto di lavoro part-time.

Cos’¢ il lavoro part-time?

Si definisce rapporto di lavoro part-time quello in cui il lavoratore mette a dispo-
sizione per I’attivita lavorativa un tempo orario limitato, inferiore rispetto a quel-
lo stabilito dalla legge o dai contratti collettivi per le ordinarie assunzioni, oppure
per periodi predeterminati nel corso della settimana, del mese o dell’anno.

Quali sono le norme che lo regolano?

La possibilita di effettuare un orario di lavoro inferiore a quello contrattuale,
previsto per la generalita dei lavoratori dipendenti, era gia stata introdotta dalla
L. 19 dicembre 1984, n. 863.

Comunque, la disciplina del lavoro part-time risiedeva nel D. Lgs. n. 61/2000 e
nel D. Lgs. n. 100/2001, poi ¢ stata modificata dall’art. 46 del D. Lgs. 276/2003
e dall’articolo unico, comma 44, della L. 24 dicembre 2007, n. 247.

Il contratto part-time puo essere utilizzato da tutti i datori di lavoro?
Si, il contratto part-time puo essere utilizzato da tutti di datori di lavoro.

Il contratto part-time si applica a tutti/e i/le lavoratori/trici?

Il contratto part-time si applica ai/le lavoratori/trici subordinati/e compresi/e: i/le
lavoratori/trici a termine; 1 dirigenti; i/le lavoratori/trici assunti/e con contratto di
inserimento; gli/le apprendisti/e; i/le lavoratori/trici agricoli/e; gli/le stagionali/e
extracomunitari/e; i/le lavoratori/trici assunti/e con contratto di somministrazio-
ne; i/le lavoratori/trici assunti/e con contratto intermittente; i/le viaggiatori/trici e
piazzisti/e per il contratto part-time verticale; 1 soci di cooperative di produzione
e lavoro (Cass. n. 638 del 1997); i/le lavoratori/trici assunti/e con contratto ripar-
tito.
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E possibile utilizzare il part-time, nel contratto a tempo determinato?

E consentito utilizzare la flessibilita anche nel contratto a tempo determinato ed
in tutti i settori di attivita, agricolo compreso, come gia previsto dall’art. 7 del D.
Lgs. n. 61/2000.

Cos’¢ il part-time ““orizzontale”?
Il part-time orizzontale ¢ il rapporto di lavoro caratterizzato da un orario giorna-
liero inferiore all’orario giornaliero normale.

Cos’¢ il part-time “verticale”?
Il part-time verticale ¢ caratterizzato da un orario giornaliero pieno soltanto in
alcuni giorni della settimana, del mese o dell’anno.

Cos’e il part-time ‘“di tipo misto”

Il part-time misto ¢ il rapporto di lavoro a tempo parziale frutto della combina-
zione tra part-time orizzontale e verticale ed, quindi, ¢ caratterizzato da alcune
giornate di lavoro ad orario ridotto e da altre a tempo pieno ovvero non lavorate
affatto, nell’arco della settimana, del mese o dell’anno.

Quali formalita richiede un’assunzione part-time?

E necessaria la stipulazione di un contratto in forma scritta ed, in mancanza della
forma scritta, puo valere la prova testimoniale di altri soggetti che dichiarino che il
contratto ¢ stato stipulato a tempo parziale. Se non esiste nessuna prova, il lavora-
tore puo richiedere che il giudice dichiari il contratto stipulato a tempo pieno.

Il contratto di lavoro part-time deve essere consegnato al lavoratore prima che
questi inizi a lavorare. Esso deve riportare la durata e la distribuzione dell’orario
con riferimento al giorno, alla settimana, all’anno. Nel caso in cui venisse a man-
care o fosse indeterminata la durata della prestazione, il lavoratore puo chiedere
che il giudice dichiari quel rapporto a tempo pieno a partire dalla data del relativo
accertamento giudiziale; se non ¢ indicata la collocazione dell’orario, spetta al
giudice stabilire lo svolgimento dell’attivita secondo valutazione equitativa te-
nendo conto delle esigenze del lavoratore e del datore di lavoro.

Per quanto riguarda il periodo intercorrente tra 1’inizio del procedimento e la
pronuncia del giudice, al lavoratore ¢ dovuto, oltre alla retribuzione, un emolu-
mento a titolo di risarcimento del danno.

La mancanza o I’indeterminatezza dei dati riferiti alla durata ed alla collocazione
temporale della prestazione lavorativa non determina, in ogni caso, la nullita del
contratto a tempo parziale.

Anche se ¢ stato abrogato 1’obbligo, previsto dal D. Lgs. n. 61/2000, di deposita-
re presso la Direzione Provinciale del Lavoro il contratto di assunzione a tempo
parziale, rimane, comunque, ’obbligo, per il datore di lavoro, di comunicare 1’ as-
sunzione con contratto part-time, entro 5 giorni, al Centro per I’impiego.
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E consentito il lavoro supplementare?

E consentita la prestazione di lavoro supplementare oltre ’orario di lavoro pattuito
ed entro il normale orario di lavoro a tempo pieno, purché con le maggiorazioni
ed entro i limiti previsti dai CCNL, territoriali o aziendali, che stabiliscono anche
le conseguenze in caso di violazione.

Il lavoro supplementare ¢ facoltativo?
La prestazione di lavoro supplementare richiede il necessario consenso del lavo-
ratore, salvo che sia previsto e regolamentato dal contratto collettivo.

Il lavoro supplementare ¢ obbligatorio?

In ogni caso, anche quando la prestazione di lavoro supplementare sia prevista
dal contratto collettivo, il rifiuto da parte del lavoratore non puo costituire motivo
di licenziamento.

E consentito il lavoro straordinario?
Il lavoro straordinario ¢ consentito oltre il normale orario a tempo pieno, negli
stessi limiti previsti per i lavoratori a tempo pieno e proporzionalmente ridotti
secondo la percentuale d’orario svolta.

Cos’e la “clausola flessibile”?

La clausola flessibile € I’accordo sottoscritto dalle parti, anche all’atto dell’assunzio-
ne, che consente al datore di lavoro di cambiare la collocazione oraria della prestazio-
ne part-time, senza variarne la quantita complessiva, alle condizioni previste dalla
contrattazione collettiva, anche aziendale, con il preavviso di cinque giorni.

Cos’e una “‘clausola elastica”?

La clausola elastica ¢ ’accordo sottoscritto dalle parti, anche all’atto dell’assun-
zione, che consente al datore di lavoro di variare in aumento la durata della pre-
stazione part-time, secondo le condizioni ed entro i limiti previsti dalla contratta-
zione collettiva, anche aziendale, con un apposito preavviso.

Il/la lavoratore/trice puo rifiutare clausole elastiche o flessibili?

Si, il/la lavoratore/trice puo rifiutarsi di sottoscrivere clausole elastiche o flessi-
bili, e I’eventuale rifiuto non puo costituire motivo di licenziamento. Inoltre, a
richiesta del lavoratore, il patto deve essere sottoscritto con 1’assistenza di un
sindacalista componente della Rappresentanza Sindacale Aziendale.

Qual ¢ il trattamento economico del/la lavoratore/trice part-time?

I/le lavoratori/trici part-time hanno gli stessi diritti/doveri degli altri lavoratori/
trici a tempo pieno per quanto riguarda:

a) la retribuzione oraria;
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b) la durata del periodo di prova;

¢) le ferie annuali;

d) il congedo per maternita;

e) la durata del periodo di conservazione del posto in caso di malattia e infortunio;
f) ’applicazione delle norme di tutela della salute e sicurezza dei lavoratori sui
luoghi di lavoro;

g) la partecipazione ad iniziative di formazione professionale e a servizi sociali
aziendali;

h) 1 diritti sindacali.

Nel contratto part-time si parla del “principio di non discriminazione’, in
cosa consiste?

I/le lavoratori/trici part-time devono ricevere un trattamento uguale a quello dei/
le lavoratori/trici a tempo pieno, inquadrati/e nello stesso livello e per la stessa
mansione.

E necessario distinguere tra due tipologie di norme:

1) II/1a lavoratore/trice part-time deve ricevere lo stesso trattamento di quello a
tempo pieno per tutti i diritti contrattuali e di legge, quali retribuzione oraria,
durata del periodo di ferie, durata del congedo di maternita/paternita e dei conge-
di parentali, conservazione del posto di lavoro in caso di malattia, trattamento per
infortunio sul lavoro e malattia professionale, applicazione delle norme di tutela
della salute e della sicurezza, accesso a iniziative di formazione professionale
organizzate dal datore di lavoro, accesso ai servizi sociali aziendali, criteri di
calcolo del salario indiretto e differito e diritti sindacali.

2) Il trattamento del lavoratore a tempo parziale ¢, invece, erogato in proporzio-
ne all’orario di lavoro ridotto, per la retribuzione complessiva dei vari diritti,
quali le ore di lavoro, le ferie, i trattamenti economici di malattia, infortunio sul
lavoro, malattia professionale e maternita/paternita.

Ai/le lavoratori/trici part-time spetta I’indennita di mobilita e i trattamenti
speciali di disoccupazione?

L’Inps, con circolare n.41 del 13 marzo 2006, ha stabilito che ai/le lavoratori/trici
assunti/e con contratto di lavoro part-time spetta, in caso di licenziamento, I’in-
dennita di mobilita e i trattamenti speciali di disoccupazione per I’edilizia, con le
stesse caratteristiche del lavoro a tempo pieno. La misura della prestazione sara
determinata prendendo in considerazione la retribuzione oraria rapportata all’orario
di lavoro risultante dal contratto sottoscritto tra le parti.

I/le lavoratori/trici a tempo parziale hanno diritto all’assegno per il nucleo
familiare?

Si; infatti, compete 1’assegno per il nucleo familiare (ANF) in presenza di una
prestazione lavorativa settimanale della durata di almeno 24 ore.

Se le ore settimanali sono meno di 24, competono tante quote giornaliere di ANF
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quante sono le giornate di lavoro effettivamente prestate, qualunque sia il nume-
ro delle ore lavorate nella giornata.

Nelle giornate effettivamente prestate sono comprese anche quelle di assenza per
ferie, permessi, malattia ed infortunio sul lavoro, maternita, ecc. purché retribui-
te o indennizzate.

Non sono compresi i periodi di assenza nei part-time verticali mensili o annuali.

E possibile la risoluzione del rapporto di lavoro part-time?

Si, la risoluzione del rapporto di lavoro part-time si conclude con le stesse moda-
lita e gli stessi adempimenti che caratterizzano il rapporto di lavoro a tempo pie-
no, v