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Editoriale 

NUOVE TUTELE PER IL LAVORO AUTONOMO PROFESSIONALE 

[ΩƛƴǘǊƻŘǳȊƛƻƴŜ Řƛ ƴǳƻǾŜ ƳƛǎǳǊŜ Řƛ ǿŜƭŦŀǊŜ Ŝ ǎƻǎǘŜƎƴƻ ŀƭ ǊŜŘŘƛǘƻ ŘŜƛ ƭŀǾƻǊŀǘƻǊƛ ŀǳǘƻƴƻƳƛ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƛǎǘƛ 

è al centro dei lavori del tavolo tecnico con le parti sociali istituito dal Ministro del Lavoro, Andrea 

Orlando, riunitosi in videoconferenza il 27 aprile scorso. 

Il CNDCEC, rappresentato dalla rispettiva area di delega, ha evidenziato le necessità di tutelare i 

professionisti attualmente privi di protezione in caso di perdita del reddito o di impossibilità 

ǘŜƳǇƻǊŀƴŜŀ ŀƭƭΩŜǎŜǊŎƛȊƛƻ ŘŜƭƭŀ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴŜ ǇŜǊ ŎŀǳǎŜ Řƛ ƳŀƭŀǘǘƛŀΦ  

tŜǊ ƛƭ ǘǊŀƳƛǘŜ ŘŜƭ άCƻƴŘƻ ǇŜǊ ƛƭ ǊŜŘŘƛǘƻ Řƛ ǳƭǘƛƳŀ ƛǎǘŀƴȊŀέΣ ƛǎǘƛǘǳƛǘƻ Řŀƭ 5ŜŎǊŜǘƻ ά/ǳǊŀ LǘŀƭƛŀέΣ ƴŜƭ ŎƻǊǎƻ 

ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ нлнл Ŝ Ŧƛƴƻ ŀƭ ƳŜǎŜ Řƛ ŀǇǊƛƭŜ 2021, sono state erogate ai professionisti indennità nel solo 

ǘǊƛƳŜǎǘǊŜ ƳŀǊȊƻΣ ŀǇǊƛƭŜ ƳŀƎƎƛƻΣ ǇǳǊ ŀ ŦǊƻƴǘŜ Řƛ ŘƛŦŦƛŎƻƭǘŁ Ŝ Ŏƻǎǘƛ ŎǊŜǎŎŜƴǘƛ ǇŜǊ ƭŀ ŎƻƴŘǳȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀǘǘƛǾƛǘŁ 

professionale in tempo di pandemia. 

Le sollecitazioni del CNDCEC e degli altri enti esponenziali di interessi hanno già trovato riscontro in 

ŀƭŎǳƴŜ ŘŜƭƭŜ ƳƛǎǳǊŜ ƛƴǎŜǊƛǘŜ ƴŜƭ 5ŜŎǊŜǘƻ ά{ƻǎǘŜƎƴƛέΣ ǘǊŀƳƛǘŜ ƛƭ ǉǳŀƭŜ ƛƭ DƻǾŜǊƴƻ Ƙŀ ƳƻǎǘǊŀǘƻ ǳƴŀ 

rinnovata attenzione nei confronti della categoria.  

Sono state accolte con assoluto favore le previsioni di un contributo a fondo perduto ai professionisti 

ƻǊŘƛƴƛǎǘƛŎƛ ǇŜƴŀƭƛȊȊŀǘƛ ŘŀƭƭΩŜƳŜǊƎŜƴȊŀ ŜǇƛŘŜƳƛƻƭƻƎƛŎŀ Ŝ ǉǳŜƭƭŜ ǊŜƭŀǘƛǾŜ ŀƭƭΩƛƴŎǊŜƳŜƴǘƻ ŘŜƭ ŦƻƴŘƻ 

ά!ǳǘƻƴƻƳƛ Ŝ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƛǎǘƛέ όŘƛ Ŏǳƛ ŀƭ ŎƻƳƳŀ нлΣ ŀǊǘƛŎƻƭƻ мΣ ŘŜƭƭŀ ƭŜƎƎŜ Řƛ ōƛƭŀƴŎƛƻ нлнмύ Ǿƻƭǘƻ ŀ 

finanȊƛŀǊŜ ŀƎŜǾƻƭŀȊƛƻƴƛ ŎƻƴǘǊƛōǳǘƛǾŜ ǇŜǊ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ƛƭ ŎƻǎƛŘŘŜǘǘƻ άŀƴƴƻ ōƛŀƴŎƻ ŘŜƛ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƛǎǘƛέΦ {ƛ 

tratta dell'esonero parziale dei contributi previdenziali complessivi dovuti per l'anno 2021, nel limite 

massimo di 3.000 euro su base annua, destinato anche ai professionisti iscritti alle casse private di 

previdenza. 

Lƴ ǇŀǊǘƛŎƻƭŀǊŜΣ ǎƛ ŝ ǊŜƎƛǎǘǊŀǘŀ ǎƻŘŘƛǎŦŀȊƛƻƴŜ ǇŜǊ ƭŜ ƳƻŘƛŦƛŎƘŜ ƛƴǎŜǊƛǘŜ ŀƭ 5ŜŎǊŜǘƻ ά{ƻǎǘŜƎƴƛέ ƛƴ ǎŜŘŜ Řƛ 

conversione in legge (n. 69/2021) che ammettono la sospensione della decorrenza di termini relativi 

agli adempimenti a carico del libero professionista in caso di malattia o di infortuni. Una misura 

caldeggiata più volte dal Consiglio nazionale per attenuare le criticità dei professionisti vittime di 

contagio in termini di responsabilità professionale.  

In chiave prospettica, i lavori del tavolo tecnico si sono incentrati sulla individuazione di misure di 

ǎƻǎǘŜƎƴƻ ŀƭ ǊŜŘŘƛǘƻ ŘŜƛ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƛǎǘƛΣ Řƛ ƛƴŎŜƴǘƛǾŀȊƛƻƴŜ ŀƭƭŀ ŦƻǊƳŀȊƛƻƴŜ Ŝ ŀƭƭΩŀǳǘƻƛƳǇǊŜƴŘƛǘƻǊƛŀƭƛǘŁ 

nonché alla disciplina dello sportello deŘƛŎŀǘƻ ŀƭ ƭŀǾƻǊƻ ŀǳǘƻƴƻƳƻ Ŝ ŘŜƭƭΩŜǉǳƻ ŎƻƳǇŜƴǎƻΦ  

Lƭ /ƻƴǎƛƎƭƛƻ ƴŀȊƛƻƴŀƭŜ ǎƛ ŝ ǇǊƻƴǳƴŎƛŀǘƻ ŀ ŦŀǾƻǊŜ ŘŜƭ ƳŀƴǘŜƴƛƳŜƴǘƻ Ŝ ŘŜƭƭΩŜǎǘŜƴǎƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ 

ŀǇǇƭƛŎŀǘƛǾƻ ŘŜƭƭΩLǎŎǊƻΦ !Ř ƻƎƎƛΣ ƛƴŦŀǘǘƛΣ ƭϥƛƴŘŜƴƴƛǘŁ ŀ ǎƻǎǘŜƎƴƻ ŘŜƭ ǊŜŘŘƛǘƻ ŘŜƛ ƭŀǾƻǊŀǘƻǊƛ ŀǳǘƻƴƻƳƛΣ ŝ ǎǘŀǘŀ 

introdotta in via sperimentale escludendo i professionisti ordinistici. 

Lƴ ƻŎŎŀǎƛƻƴŜ ŘŜƭ ǘŀǾƻƭƻ ǘŜŎƴƛŎƻΣ ƛƴƻƭǘǊŜΣ ǎƛ ŝ ǊƛƭŀƴŎƛŀǘŀ ƭΩƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴŜ ǇǊŜǎǎƻ ζƛ ŎŜƴǘǊƛ ǇŜǊ ƭΩƛƳǇƛŜƎƻ Ŝ Ǝƭƛ 

organismi autorizzati alle attività di intermediazione ai sensi della disciplina vigente», dello «sportello 

ŘŜŘƛŎŀǘƻ ŀƭ ƭŀǾƻǊƻ ŀǳǘƻƴƻƳƻηΣ ŀƛ ǎŜƴǎƛ ŘŜƭƭΩŀǊǘΦ млΣ ƭΦ умκнлмтΦ {ǘŀƴŘƻ ŀƭƭŀ ƴƻǊƳŀ Řƛ ƭŜƎƎŜΣ ƭƻ ǎǇƻǊǘŜƭƭƻ 
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«raccoglie le domande e le offerte di lavoro autonomo, fornisce le relative informazioni ai 

professionisti ed alle imprese che ne facciano richiesta, fornisce informazioni relative alle procedure 

ǇŜǊ ƭΩŀǾǾƛƻ Řƛ ŀǘǘƛǾƛǘŁ ŀǳǘƻƴƻƳŜ Ŝ ǇŜǊ ƭŜ ŜǾŜƴǘǳŀƭƛ ǘǊŀǎŦƻǊƳŀȊƛƻƴƛ Ŝ ǇŜǊ ƭΩŀŎŎŜǎǎƻ ŀ ŎƻƳƳŜǎǎŜ ŜŘ ŀǇǇŀƭǘƛ 

pubblici, nonché relative alle opportunità di credito e alle agevolazioni pubbliche nazionali e locali» 

(art. 10, comma 3, l. 81/2017).  

La ratio legis ǇǳƼ ǊŜǇǳǘŀǊǎƛ ŎƻƴŘƛǾƛǎƛōƛƭŜΣ Ƴŀ ƭΩŜǎǘŜƴǎƛƻƴŜ sic et simpliciter ai lavoratori autonomi di 

servizi pensati per i lavoratori subordinati si teme possa essere improduttiva dei risultati auspicati. 

LƴƴŀƴȊƛǘǳǘǘƻΣ ƭΩŀǘǘǊƛōǳȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ǇǊŜŘŜǘǘƛ ŎƻƳǇƛǘƛ ŀŘ ǳƴŀ ǾŀǊƛŜǘŁ Řƛ ǎƻƎƎŜǘǘƛ ƴƻƴ ǎƛ ƳƻǎǘǊŀ ƛƴ ƭƛƴŜŀ Ŏƻƴ ƭŜ 

esigenze delle specifiche esigenze delle singole categorie di lavoratori autonomi, motivo per cui, 

meriterebbe una revisione. 

In proposito, il ruolo degli ordini e dei collegi professionali dovrebbe essere valorizzato, prevedendo in 

Ǿƛŀ ǊƛǎŜǊǾŀǘŀ ǇǊŜǎǎƻ ƭŜ ƭƻǊƻ ŀǊǘƛŎƻƭŀȊƛƻƴƛ ƴŀȊƛƻƴŀƭƛ Ŝ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭƛ ƭΩƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴŜ ŘŜƎƭƛ ǎǇƻǊǘŜƭƭƛ ŀǘǘƛ 

ŀƭƭΩŜǊƻƎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƛ ǎŜǊǾƛȊƛ ƛƴ Ŧavore degli iscritti.  

tŀǊǘƛŎƻƭŀǊŜ ŀǘǘŜƴȊƛƻƴŜΣ ƛƴŦƛƴŜΣ ŝ ǊƛǾƻƭǘŀ ŀƭƭΩŀƳǇƭƛŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ŘƛǎŎƛǇƭƛƴŀ ŘŜƭƭΩŜǉǳƻ ŎƻƳǇŜƴǎƻΣ 

attualmente oggetto di tre proposte di legge incardinate alla Camera dei deputati. Il CNCDEC si è 

ŘƛŎƘƛŀǊŀǘƻ ŀ ŦŀǾƻǊŜ ŘŜƭƭΩƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴŜ Řƛ parametri di calcolo differenziati per categorie e della possibile 

ƛƴǘǊƻŘǳȊƛƻƴŜ Řƛ ƴƻǊƳŜ ŘŜƻƴǘƻƭƻƎƛŎƘŜ ǳǘƛƭƛ ŀ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ƛƭ ǊƛǎǇŜǘǘƻ ŘŜƛ ŎǊƛǘŜǊƛ Ŧƛǎǎŀǘƛ ǇŜǊ ƭΩŜǉǳƻ ŎƻƳǇŜƴǎƻΦ 

! ǘŀƭ ŦƛƴŜΣ ƭΩƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴŜ Řƛ ǳƴ ƻǎǎŜǊǾŀǘƻǊƛƻ ƴŀȊƛƻƴŀƭŜ ǇŜǊ ƳƻƴƛǘƻǊŀǊŜ ƭΩŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻne dello strumento, 

ŀƎŜǾƻƭŜǊŜōōŜ ƭΩŜŦŦŜǘǘƛǾƛǘŁ ŘŜƭƭŜ ƳƛǎǳǊŜΦ 

/ǊŜŘƛŀƳƻ ŎƘŜ ƛƭ ǘŀǾƻƭƻ ǘŜŎƴƛŎƻ ƛǎǘƛǘǳƛǘƻ Řŀƭ aƛƴƛǎǘŜǊƻ ŘŜƭ [ŀǾƻǊƻ ǎƛŀ ǳƴΩƻǘǘƛƳŀ ǎƻƭǳȊƛƻƴŜ ǇŜǊ 

ƭΩŀǾŀƴȊŀƳŜƴǘƻ Řƛ ǇǊƻǇƻǎǘŜ ŎƘŜ Ǉƻǎǎŀƴƻ ŎƻƴŦƭǳƛǊŜ ƛƴ ǳƴ ŘƛǎŜƎƴƻ Řƛ ƭŜƎƎŜ Ǿƻƭǘƻ ŀ ƎŀǊŀƴǘƛǊŜ ƛƭ ŦǳǘǳǊƻ ŘŜlle 

ƭƛōŜǊŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƛ Ŝ ǎƻǇǊŀǘǘǳǘǘƻ ƭΩƛƴƎǊŜǎǎƻ ƴŜƭ ǎƛǎǘŜƳŀ ƻǊŘƛƴƛǎǘƛŎƻ ŘŜƭƭŜ ƎƛƻǾŀƴƛ ƎŜƴŜǊŀȊƛƻƴƛΦ  

Il Consiglio Nazionale Commercialisti avanzerà, nei primi giorni del mese di giugno, le proposte sui temi 

trattati dal Ministero. 

Roberto Cunsolo 

Consigliere Nazionale con delega allΩarea lavoro  
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I recenti pronunciamenti della Corte Costituzionale e della 
Corte di Giustizia europea sulla disciplina dei licenziamenti 
illegittimi  
di Cesare Damiano - già Ministro del lavoro, Presidente Associazione Lavoro&Welfare, Componente 

C.d.a. INAIL e Maria Giovannone - Professore Aggregato in Diritto del Mercato del Lavoro Università 

Roma Tre

Negli ultimi anni la Corte Costituzionale è stata 

più volte sollecitata a pronunciarsi sulla 

normativa dei licenziamenti illegittimi come 

risultante dalle modifiche introdotte dalla 

Legge Fornero prima e dal Jobs Act poi. Il vaglio 

di legittimità costituzionale, come si vedrà di 

seguito, ha evidenziato talune contraddizioni 

della disciplina vigente che, più di recente, 

paiono essere state altresì confermate dalla 

Corte di Giustizia europea. 

Il punto di partenza di questo percorso 

giuridico è la sentenza n. 194/2018 che, di 

fatto, ha inaugurato il filone delle pronunce in 

materia. Con questa pronuncia, infatti, la Corte 

ha dichiarato lΩincostituzionalità dellΩart. 3, c. 1 

d.lgs. 23/2015 (uno dei decreti attuativi del 

Jobs Act) sotto il profilo del metodo di calcolo 

dellΩindennità da corrispondere, in caso di 

licenziamento illegittimo, ai lavoratori assunti 

con contratto a tutele crescenti. 

Ricordiamo come, nel caso di specie, il giudice 

rimettente aveva anche dedotto una 

violazione del principio di eguaglianza causato 

dalla disparità di trattamento tra i lavoratori 

assunti prima e dopo il 7 marzo 2015, in quanto 

la norma applicava una tutela deteriore a 

questi ultimi. La Corte, dal canto suo, aveva 

giudicato infondato tale motivo, in quanto la 

volontà di circoscrivere temporalmente 

lΩapplicazione di norme successive nel tempo 

risponde alle necessità politiche di turno: 

quindi, la Corte non ha rilevato una violazione 

del principio di eguaglianza. Questo 

ovviamente, nel rispetto dei principi 

costituzionali, permette di avere nella stessa 

azienda regimi sanzionatori differenti in base 

alla data di instaurazione del rapporto di 

lavoro. In secondo luogo, il giudice aveva 

rilevato una violazione del principio di 

eguaglianza derivante dal differente 

trattamento applicato ai lavoratori con 

qualifica dirigenziale ed agli altri lavoratori con 

diversa qualifica assunti dopo il 7 marzo 2015 

in quanto, non applicandosi ai primi la nuova 

disciplina, gli stessi avrebbero continuato a 

godere di indennizzi con importi minimi e 

massimi ben superiori rispetto ai secondi. 

Anche questo motivo, tuttavia, era stato 

ritenuto infondato, considerato che il dirigente 

presenta delle peculiarità contrattuali così 

significative da giustificare la menzionata 

diversità di trattamento. Inoltre, il tribunale 

rimettente ς anche in questo caso senza 

trovare accoglimento ς aveva sollevato il 

contrasto della disciplina in esame con gli artt. 

76 e 117, co. 1 e, più specificatamente, con il 

parametro interposto dellΩart. 10 della 

Convenzione OIL 158/1982 e dellΩart. 30 della 

CDFUE per il quale άhƎƴƛ lavoratore ha diritto 

alla tutela contro ogni licenziamento 
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I RECENTI PRONUNCIAMENTI DELLA CORTE 

COSTITUZIONALE E DELLA CORTE DI GIUSTIZIA EUROPEA 

SULLA DISCIPLINA DEI LICENZIAMENTI ILLEGITTIMI 
 

 

ingiustificato, conformemente al diritto 

dellΩUnione Europea e alle legislazioni e prassi 

ƴŀȊƛƻƴŀƭƛέ.  

LΩunica questione ammessa è stata così quella 

riguardante la violazione, da parte dellΩart. 3, 

co. 1, d.lgs. 23/2015, degli artt. 3, 4, co. 1, 35, 

co. 1, 76 e 117, co. 1, Cost. (gli ultimi due in 

riferimento allΩart. 24 della Carta sociale 

Europea άǘǳǘǘƛ ƛ ƭŀǾƻǊŀǘƻǊƛ Ƙŀƴƴƻ ŘƛǊƛǘǘƻ ŀŘ ǳƴŀ 

ǘǳǘŜƭŀ ƛƴ Ŏŀǎƻ Řƛ ƭƛŎŜƴȊƛŀƳŜƴǘƻέ). La Corte ha 

dichiarato infatti lΩillegittimità dellΩart. 3, co. 1, 

d.lgs. 23/2015 nella parte in cui quantificava 

lΩindennità in caso di licenziamento 

ingiustificato in un άƛƳǇƻǊǘƻ pari a due mensilit 

dellΩultima retribuzione di riferimento per il 

calcolo del trattamento di fine rapporto per 

ogni anno di servizio, in misura comunque non 

inferiore a quattro e non superiore a 

ǾŜƴǘƛǉǳŀǘǘǊƻ ƳŜƴǎƛƭƛǘŁέΦ La tutela risarcitoria, 

derivante da un calcolo matematico basato 

esclusivamente sul parametro dellΩanzianità di 

servizio, non rappresenta dunque un giusto 

ristoro del danno causato da un licenziamento 

illegittimo, né assolve ad alcuna funzione 

dissuasiva nei confronti del datore di lavoro 

nellΩesercizio del suo potere di recesso. Inoltre, 

è stato osservato, come lΩindennità ex art. 3, 

co. 1, d.lgs 23/2015 riveli la sua inadeguatezza 

soprattutto nei casi di limitata anzianità di 

servizio. Infatti, nonostante il d.lgs. 96/2018 

abbia successivamente aumentato i limiti 

minimo e massimo dellΩindennità, 

rispettivamente da quattro a sei mensilità e da 

ventiquattro a trentasei mensilità, la 

determinazione della stessa, pur partendo da 

una valutazione legata allΩanzianità di servizio, 

deve poter tenere conto anche di altre 

specificità del caso concreto. È quindi compito 

del giudice, ad avviso della Corte, coniugare il 

metodo di calcolo basato sullΩanzianità di 

servizio con altri criteri desumibili, in chiave 

sistematica, dalla evoluzione della disciplina 

normativa sui licenziamenti (numero dei 

dipendenti occupati, dimensioni dellΩattività 

economica, comportamento e condizioni delle 

parti).  

Successivamente, con la sentenza n. 150/2020 

la Corte Costituzionale ha valutato le questioni 

di legittimità, per contrasto agli artt. 3, 4, co. 1, 

24, 35, co. 1, Cost., sollevate dai Tribunali di 

Bari e di Roma in merito ai criteri di 

determinazione dellΩindennità per 

licenziamento affetto da vizi formali e 

procedurali secondo lΩart. 4 del d.lgs. n. 

23/2015. Nel caso di specie, i giudici rimettenti 

avevano ritenuto i licenziamenti in causa 

affetti da vizi procedurali e formali 

individuando, quale tutela applicabile, quella 

di cui allΩart. 4, d.lgs. 23/2015 ai sensi del quale 

lΩindennità deve essere άŘƛ ƛƳǇƻǊǘƻ ǇŀǊƛ ŀ ǳƴŀ 

mensilità dellΩultima retribuzione di 

riferimento per il calcolo del trattamento di 

fine rapporto per ogni anno di servizio, in 

misura comunque non inferiore a due e non 

superiore a dodici mensilitàέ.  

La contemporanea applicazione dellΩart. 18, 

co. 4 e 5, l. 300/1970, ai lavoratori assunti 

prima del 7 marzo 2015, e degli artt. 3 e 4, 

d.lgs. 23/2015 a quelli assunti 

successivamente, era stata ritenuta fonte di 

una tutela ingiustificatamente deteriore per 

questi ultimi. LΩart. 18, co. 4, l. 300/1970 
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prevedeva infatti una tutela reintegratoria ed 

unΩindennità di dodici mensilità mentre, lΩart. 

18, co. 5, l. 300/1970, unΩindennità compresa 

tra un minimo di dodici mensilità e un massimo 

di ventiquattro. Al contrario, lΩart. 3, co. 1, e 

lΩart. 4, d.lgs. 23/2015 prevedevano 

unΩindennità inferiore compresa tra un minimo 

di due mensilità e un massimo di dodici 

mensilità. Altresì penalizzante ed irragionevole 

era stato ritenuto, dai giudici rimettenti, il 

criterio di calcolo dellΩindennità basato sulla 

mera anzianità lavorativa per i lavoratori 

assunti successivamente al 7 marzo 2015, 

tanto più perché lo stesso veniva indicato 

come esclusivo senza margine di adeguamento 

alle specificità del caso concreto.  

La Corte Costituzionale, riprendendo le 

motivazioni già esposte nella sentenza n. 

194/2018, ha così accolto il rilievo e parimenti 

esteso le conclusioni ivi formulate anche ai 

licenziamenti affetti da vizi formali e 

procedurali, dichiarando lΩillegittimità dellΩart. 

4 del d.lgs. 23/2015 nella parte in cui 

determinava la misura dellΩindennità in un 

άƛƳǇƻǊǘƻ ǇŀǊƛ ŀ ǳƴŀ ƳŜƴǎƛƭƛǘŁ ŘŜƭƭΩultima 

retribuzione di riferimento per il calcolo del 

trattamento di fine rapporto per ogni anno di 

ǎŜǊǾƛȊƛƻέΦ La tutela indennitaria prevista veniva 

considerata dalla Corte non idonea ad 

άesprimere le mutevoli ripercussioni che ogni 

licenziamento produce nella sfera personale e 

patrimoniale del lavoratoreέΦ  

In tal senso, ininfluenti erano, secondo la 

Corte, le modifiche apportate dal ά5ŜŎǊŜǘƻ 

5ƛƎƴƛǘŁέΣ poiché le stesse, pur intervenendo 

sullΩammontare della quantificazione, non 

incidevano sul rigido meccanismo di calcolo 

basato sulla mera anzianità lavorativa.  

Il giudice quindi, nel determinare lΩindennità, 

dovrà partire dal criterio dellΩanzianità 

potendo poi, in chiave correttiva, adeguare 

lΩimporto alle specificità del caso concreto, 

quali, ad esempio, la diversa gravità delle 

violazioni datoriali, il numero degli occupati, la 

dimensione dellΩazienda, il comportamento e 

le condizioni delle parti. Nella sentenza 

150/2020, la Corte ha così invitato il legislatore 

a intervenire per delineare una normativa più 

uniforme, in quanto la coesistenza di regimi 

sanzionatori differenti, frutto di interventi 

legislativi e politici estemporanei, può causare 

delle disparità di trattamento per i lavoratori. 

Le sentenze 194/2018 e 150/2020, appena 

passate in rassegna, sanciscono quindi la 

chiara intenzione di restituire al giudice un 

potere discrezionale nella determinazione 

dellΩindennità risarcitoria nei licenziamenti 

illegittimi, tanto per vizi sostanziali quanto per 

vizi formali e procedurali. Cade così uno dei 

pilastri del Jobs Act: la certezza del costo del 

licenziamento. Ciò che emerge dalle pronunce, 

infatti, è proprio lΩimpossibilità per il 

legislatore di predeterminare il costo del 

licenziamento illegittimo.  

Da ultimo, invece, la sentenza n. 59/2021 ha 

accolto la questione sollevata dal Tribunale di 

Ravenna circa la illegittimità, per contrasto agli 

artt. 3, co. 1, 41, co. 1, 24 e 111, co. 2, Cost., 

dellΩart. 18, co. 7, II periodo, l. 300/1970, come 

riformulato dalla Legge Fornero. 
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La Corte ha rilevato che il carattere facoltativo 

della reintegrazione dimostra, innanzitutto, 

una disarmonia allΩinterno del sistema 

delineato dalla l. 92/2012 e, nello stesso 

tempo, viola il principio di eguaglianza. Le 

ragioni vanno individuate nellΩaver previsto 

tutele diversificate, una obbligatoria e lΩaltra 

facoltativa, per due fattispecie di 

licenziamento - disciplinare e per giustificato 

motivo oggettivo - entrambe caratterizzate da 

una manifesta insussistenza del fatto posto alla 

base del recesso stesso. Secondo la Corte, 

infatti, la differenza tra le due fattispecie non è 

sufficiente a giustificare una diversificazione 

tra lΩobbligatorietà e la facoltatività della 

reintegrazione, in caso di accertata 

insussistenza del fatto.  

Oltre alla violazione del principio di 

eguaglianza, la Corte ha reputato sussistente 

anche lΩirragionevolezza del criterio distintivo 

adottato. La scelta valutativa tra la tutela 

reintegratoria attenuata e la tutela 

indennitaria è lasciata alla discrezionalità del 

giudice, senza però definire dei criteri che la 

circoscrivano. La Corte ha così dichiarato 

lΩillegittimità dellΩart. 18, co. 7, II periodo, l. 

300/1970, come modificato dallΩart. 1, co. 42, 

lettera b), l. 92/2012, nella parte in cui 

stabilisce che il giudice, accertata la manifesta 

insussistenza del fatto alla base del 

licenziamento per giustificato motivo 

oggettivo άǇǳƼ ŀƭǘǊŜǎƜ ŀǇǇƭƛŎŀǊŜέ e non 

άŀǇǇƭƛŎŀ ŀƭǘǊŜǎƜέ la tutela reintegratoria 

attenuata (la reintegrazione nel posto di lavoro 

oltre ad unΩindennità non superiore a 12 

mensilità). Principale effetto è, quindi, 

lΩabolizione della possibilità per il giudice di 

stabilire un compenso economico al posto 

della reintegrazione attenuata. I cd. 

άƭƛŎŜƴȊƛŀƳŜƴǘƛ ŜŎƻƴƻƳƛŎƛέ, se illegittimi, 

secondo la Corte vanno sempre equiparati ai 

licenziamenti per giusta causa, nei quali la 

reintegrazione attenuata è obbligatoria. 

Quanto sin qui analizzato porta a interrogarsi 

ǎǳƭƭŀ άŘƛǎŀǊƳƻƴƛŀέ ŘŜƭƭΩattuale sistema dei 

rimedi contro il licenziamento illegittimo, 

ponendone in luce la mancata rispondenza ad 

un disegno riformatore coerente e rafforzando 

lΩesigenza di una riforma legislativa in grado di 

eliminare tutte le aporie in contrasto con il 

principio di eguaglianza.  

Una conclusione corroborata dalla recente 

pronuncia della Corte di Giustizia europea 

(CGUE 17.3.2021 - C-652/2019) che, con 

riferimento ad unΩipotesi di conversione del 

contratto di lavoro subordinato a tempo 

determinato in contratto a tempo 

indeterminato, pur affrontando profili diversi 

ǊƛǎǇŜǘǘƻ ŀ ǉǳŜƭƭƛ ŘŜƭƭŀ άǎŜƴǘŜƴȊŀ Ǉƛƭƻǘŀέ ŘŜƭ 

2018, ha evidenziato nuovamente le disparità 

di trattamento direttamente riconducibili al 

Jobs Act. 

Con la sentenza del 17 marzo 2021, nella causa 

C-652/19, la Corte di Giustizia dellΩUnione 

europea, rispondendo al Tribunale del Lavoro 

di Milano, è scesa anchΩessa in campo sul tema 

della disparità di trattamento derivante 

dallΩapplicazione contemporanea di due 

diversi regimi di tutela nella stessa fattispecie 

di licenziamento dopo lΩentrata in vigore del 

Jobs Act. 
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Nel caso di specie, il giudice rimettente aveva 

dichiarato lΩillegittimità per violazione dei 

criteri di scelta di un licenziamento collettivo 

che vedeva il coinvolgimento di una lavoratrice 

assunta con contratto a tempo determinato 

antecedentemente al 7 marzo 2015 

convertito, solo successivamente a detta data, 

in un contratto a tempo indeterminato.  

Il Tribunale, dopo aver sancito lΩillegittimità del 

licenziamento collettivo, aveva disposto la 

reintegra per tutti i lavoratori coinvolti tranne 

che per la ricorrente. QuestΩultima, essendo 

stata stabilizzata con un contratto a tempo 

indeterminato sottoscritto dopo il 7 marzo 

2015, secondo il Giudice aveva diritto alla sola 

tutela indennitaria dellΩart. 3, co. 1, d.lgs. 

23/2015; diversamente i suoi colleghi, essendo 

stati assunti a tempo indeterminato prima del 

7 marzo 2015, avevano diritto alla reintegra nel 

posto di lavoro.   

Il giudice a quo aveva così sottoposto alla Corte 

di Giustizia Ue due questioni. Innanzitutto la 

richiesta di esprimersi in merito alla possibilità 

che la direttiva 98/59 (in materia di 

licenziamenti collettivi) e gli artt. 20 

(uguaglianza di fronte alla legge) e 30 (tutela in 

caso di licenziamento ingiustificato) della Carta 

dei diritti fondamentali dellΩUnione europea 

dovessero essere interpretati come ostativi ad 

una normativa nazionale che, in presenza della 

stessa fattispecie di licenziamento, prevedeva 

lΩapplicazione contemporanea di due diversi 

regimi di tutela. Sul punto, la Corte ha 

evidenziato che la direttiva 98/59 aveva 

lΩobiettivo di subordinare i licenziamenti 

collettivi a una consultazione preventiva con i 

rappresentanti dei lavoratori e 

allΩinformazione allΩautorità pubblica 

competente. LΩoggetto di queste consultazioni 

era la possibilità di evitare o ridurre i 

licenziamenti collettivi e di attenuare le 

conseguenze di questi provvedimenti. Si è 

quindi dichiarato che la normativa nazionale 

non rientrava nellΩambito di applicazione della 

direttiva 98/59 e, di conseguenza, non poteva 

essere esaminata rispetto gli artt. 20 e 30 della 

Carta dei diritti fondamentali dellΩUnione 

europea.  

In secondo luogo, il Tribunale ha chiesto alla 

Corte se la clausola 4 - principio di non 

discriminazione - dellΩaccordo quadro sul 

lavoro a tempo determinato dovesse essere 

interpretata come un ostacolo allΩattuazione di 

una normativa nazionale che estendeva un 

nuovo regime di tutela, in caso di 

licenziamento collettivo illegittimo, ai 

lavoratori il cui contratto a tempo 

determinato, stipulato prima della data di 

entrata in vigore di tale normativa, fosse 

convertito in contratto a tempo indeterminato 

dopo tale data. Sul punto, la Corte ha escluso 

che lΩestensione di una tutela deteriore anche 

ai lavoratori assunti a tempo prima del 7 marzo 

2015 e poi stabilizzati con un contratto a 

tempo indeterminato successivamente a detta 

data possa definire una violazione del principio 

di non discriminazione. Il motivo risiede nella 

giustificazione άǊŀƎƛƻƴƛ ƻƎƎŜǘǘƛǾŜέ, contenuta 

proprio nella clausola 4; inoltre, la Corte di 

Giustizia Ue ha ritenuto che proprio tra le cd. 

άǊŀƎƛƻƴƛ ƻƎƎŜǘǘƛǾŜέ vi possa essere il 
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άǇŜǊǎŜƎǳƛƳŜƴǘƻ Řƛ ǳƴŀ ƭŜƎƛǘǘƛƳŀ ŦƛƴŀƭƛǘŁ Řƛ 

politica sociaƭŜ Řƛ ǳƴƻ {ǘŀǘƻ ƳŜƳōǊƻέ.  

Emerge quindi che il diritto comunitario non 

osta allΩapplicazione contemporanea di due 

diversi regimi di tutela contro le ipotesi di 

licenziamento collettivo illegittimo. Tuttavia, 

secondo la Corte, la maggiore attenzione 

concentrata dal Tribunale di Milano sul 

periodo successivo alla conversione  del 

rapporto da tempo determinato a tempo 

indeterminato, piuttosto che sul periodo 

lavorativo pregresso, riduce fortemente la 

tutela del lavoratore, determinando una 

ingiusta perdita dello stesso del diritto alla 

reintegra nel posto di lavoro: circostanza che 

sembra porsi in contrasto con lΩobiettivo 

generale di garantire la stabilità del rapporto di 

lavoro.  
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I distacchi transnazionali UE/UK a seguito dellΩaccordo post 
Brexit 
di Paolo Soro - Commercialista in Roma 

Regno Unito è storicamente uno dei Paesi in cui 

si concentra maggiormente il flusso di 

lavoratori provenienti dallΩItalia. Doveroso, 

dunque, analizzare la complessa situazione 

afferente ai distacchi del personale nellΩera 

post Brexit, alla luce dellΩultimo accordo UE/UK 

(l. 444/14, in Gazzetta Ufficiale UE 31/12/2020).  

In generale possiamo suddividere i distacchi 

transnazionali nelle seguenti tre macro-aree:  

a) intra-UE, per i quali vige la normativa 

comunitaria; 

b) fra Stati convenzionati, soggetti alle 

disposizioni dello specifico trattato in 

essere; 

c) nei confronti di altri Paesi extra-UE non 

convenzionati, a fronte dei quali è 

necessario analizzare le differenti 

legislazioni di competenza. 

I distacchi UE/UK, evidentemente, da 

questΩanno rientrano nella categoria B).  

Una prima disciplina è stata introdotta con 

lΩaccordo provvisorio 2019/C 384 I/01 

(Withdrawal Agreement ς WA), entrato in 

vigore il 1° febbraio 2020, il quale aveva lo 

scopo di dettare le regole da osservare nel c.d. 

regime transitorio valevole fino al 31/12/2020. 

Unione Europea (da una parte) e Regno Unito 

(dallΩaltra) hanno concordato nel continuare a 

rispettare i principi propri del Trattato di 

Funzionamento dellΩUnione (art. 45, TFUE), 

relativamente a: divieto di discriminazioni in 

base alla nazionalità e diritto ai vantaggi sociali 

e fiscali (parità di trattamento). Inoltre, è stato 

pattuito che durante lΩindicato periodo 

transitorio continuavano ad avere regolare 

applicazione le norme in materia di sicurezza 

sociale di cui ai regolamenti (CE) 883/2004 e 

987/2009, in forza dellΩart. 48, TFUE.  

Al termine dellΩanzidetto periodo transitorio è 

stato sottoscritto lΩaccordo l. 444/14, in 

Gazzetta Ufficiale UE 31/12/2020 (Trade and 

Cooperation Agreement ς TCA), documento di 

1.425 pagine che reca con sé il protocollo di 

oltre 100 pagine sul coordinamento della 

sicurezza sociale (Protocol on Social Security 

Coordination ς PSSC), del quale fa parte 

lΩallegato SSC-7 con le disposizioni di 

applicazione. Il TCA, teoricamente valido per 

15 anni, ha previsto comunque un iniziale 

periodo provvisorio ai fini della necessaria 

ratifica da parte degli Stati dellΩUnione, con 

iniziale scadenza fissata a febbraio 2021, poi 

ulteriormente prorogata al 30/04/2021. Lo 

scorso 29/04/2021 è finalmente arrivata 

lΩufficialità allΩapplicazione del TCA con la 

ratifica da parte del Parlamento europeo, il 

quale ha votato a maggioranza lΩaccordo (660 

voti a favore, 4 contrari, 32 astenuti).  

La principale conseguenza originata 

dallΩaccordo è stata la definitiva uscita del 

Regno Unito dallΩUE a decorrere dal 1° gennaio 

2021, ciò che ha comportato lo stop alla libera 

circolazione e, quindi, la necessità dei 

lavoratori distaccati di munirsi 

obbligatoriamente del passaporto (fermo 
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restando il possesso della solita Tessera 

Europea di Assistenza Medica per accedere alle 

eventuali prestazioni sanitarie), nonché 

acquisire lo specifico permesso di soggiorno 

prescritto, caso per caso, dalla legislazione del 

Paese interessato.  

Passando allΩesame del documento, una prima 

importante particolarità del TCA si ravvisa nella 

circostanza di non prevedere sostanzialmente 

alcun organismo giurisdizionale super partes, 

atto a pronunciare decisioni vincolanti in caso 

di eventuali controversie. Viene prevista 

ǎŜƳǇƭƛŎŜƳŜƴǘŜ ǳƴŀ άŎƭŀǳǎƻƭŀ Řƛ ƴƻƴ 

ǊŜƎǊŜǎǎƛƻƴŜέΣ ƛƴ ŦƻǊȊŀ ŘŜƭƭŀ ǉǳŀƭŜΣ ŎƛŀǎŎǳƴŀ 

parte:  

- predispone o mantiene in vigore sul piano 

nazionale un sistema efficace di verifica 

del rispetto delle regole; in particolare, un 

sistema efficace (anche se, allΩatto pratico, 

non efficiente) di ispezioni, in conformità 

agli impegni internazionali assunti in 

materia di condizioni di lavoro e tutela dei 

lavoratori; 

- provvede a che vigano procedure 

amministrative e giudiziarie che 

consentano alle autorità pubbliche e ai 

privati cittadini che ne hanno legittimità di 

reagire con tempestività alle violazioni 

delle norme sociali e del lavoro;  

- prevede misure correttive adeguate ed 

effettive, anche provvisorie, e sanzioni 

proporzionate e dissuasive.  

Viene altresì stabilito che lΩinterpretazione 

delle norme emanate con lΩaccordo debba 

avvenire sulla base dei principi di buona fede e 

del diritto internazionale pubblico: άbƻƴ ǾƛƎŜ 

lΩobbligo di interpretare le disposizioni ivi 

contenute secondo il diritto interno dellΩuna o 

dellΩŀƭǘǊŀ ǇŀǊǘŜέ. Anzi: ά[Ωinterpretazione 

dellΩaccordo resa dallΩorgano giurisdizionale di 

una parte non è vincolante per gli organi 

giurisdizionali dellΩŀƭǘǊŀ ǇŀǊǘŜέ.  

È poi istituito un Consiglio di Partenariato 

deputato a trasmettere indicazioni in merito 

allΩapplicazione e allΩinterpretazione delle 

norme previste nellΩaccordo, con lΩulteriore 

compito di fornire delle raccomandazioni e 

formare dei comitati specializzati nei vari 

settori disciplinati dal TCA.  

Ancora, non ultimo, il nuovo sistema di 

immigrazione a punti, che lΩaccordo prevede in 

funzione di:  

- offerta di lavoro da parte di un soggetto 

autorizzato «Home Office»; 

- stipendio minimo pari a 25.600 

sterline/anno; 

- conoscenza della lingua inglese certificata 

almeno con il livello intermedio B1. 

Tutte disposizioni che inevitabilmente vanno a 

incidere sullΩorganizzazione e la struttura degli 

eventuali distacchi.  

Come noto, affinché si possa legittimamente 

parlare di distacco, sono necessarie 

determinate condizioni:  

i. lΩesistenza del rapporto trilaterale tra: 

datore di lavoro distaccante, lavoratore 

distaccato e datore di lavoro distaccatario; 

ii. delle valide ragioni tecniche, produttive 

ed economiche che presuppongano un 

interesse proprio del datore di lavoro 

distaccante.  



ECONOMIA E FISCALITÀ DEL LAVORO 

Informativa periodica 3/2021 - 1 giugno 2021 

12 

 

 
I DISTACCHI TRANSNAZIONALI UE/UK A SEGUITO 

DELLΩACCORDO POST BREXIT 
 

 

iii. lŀ ǘŜƳǇƻǊŀƴŜƛǘŁ ŘŜƭ ǇŜǊƛƻŘƻ Řƛ άƳƛǎǎƛƻƴŜέ.  

Tale ultima condizione, peraltro, nei distacchi 

transnazionali presenta dei termini differenti in 

funzione delle diverse norme di riferimento. In 

effetti, la durata cambia sensibilmente col 

passaggio dalla normativa unionale (12 mesi + 

eventuali 6, previa proroga motivata) al TCA 

(24 mesi, senza ulteriore proroga). La 

temporaneità del distacco viene allora ad 

assumere unΩimportanza strategica 

ŦƻƴŘŀƳŜƴǘŀƭŜΣ ŎƻƴǎƛŘŜǊŀǘƻ ŎƘŜ ƛ Ŏŀǎƛ ŎΦŘΦ άƻƭǘǊŜ 

ǎƻƎƭƛŀέ ŎƻƳǇƻǊǘŜǊŜōōŜǊƻ ƭΩimmediato 

assoggettamento dei lavoratori distaccati alla 

legislazione di sicurezza sociale del Paese 

ospitante.  

Di norma, infatti, nel distacco convivono due 

principi di carattere generale:  

- il principio di territorialità (lex loci laboris), 

in forza del quale, al dipendente inviato in 

distacco in un Paese straniero si applica la 

normativa contrattuale e retributiva 

vigente sul posto in cui deve svolgere le 

sue mansioni; 

- il principio di personalità, che consente di 

mantenere comunque la legislazione di 

sicurezza sociale dello Stato dΩinvio, posto 

che il lavoratore distaccato resta 

ufficialmente e formalmente in carico al 

datore di lavoro distaccante.  

Per ciò stesso, avuto riguardo al principio di 

territorialità, permarranno in capo al datore di 

lavoro distaccante i poteri contrattuali 

(assunzione/licenziamento) e gli obblighi 

retributivi. Viceversa, verranno traslati sul 

datore di lavoro distaccatario il potere di 

impartire le direttive nel luogo di lavoro e il 

connesso potere disciplinare. Quanto al 

principio di personalità, la legislazione di 

sicurezza sociale applicabile viene attestata dal 

documento portatile (DP) A1, che certifica 

appunto qual è la normativa previdenziale a cui 

è soggetto quel determinato dipendente (e 

dunque la nazione presso la quale il datore di 

lavoro distaccante versa i contributi), nonché la 

durata massima del distacco.  

Da quanto precisato ne consegue che, 

ǊŜƭŀǘƛǾŀƳŜƴǘŜ ŀƛ άŘƛǎǘŀŎŎƘƛ ƛƴ ǳǎŎƛǘŀέ ŘŀƭƭΩItalia, 

lΩente che rilascia il citato DP A1 è lΩINPS. 

Questo, francamente, non dà necessarie 

certezze, avuto riguardo ai contraddittori 

orientamenti interpretativi espressi dallΩente 

relativamente al WA e al successivo TCA, 

tramite i messaggi e le circolari emanate 

nellΩultimo anno.  

Invero, con una prima circolare pubblicata a 

febbraio 2020 (la n. 16/2020), lΩistituto 

affermava: La validità delle certificazioni (DP 

A1) non potrà in ogni caso riguardare periodi 

successivi al termine del periodo di transizione: 

31/12/2020. Interpretazione della norma assai 

poco condivisibile, posto che dovendo 

effettuare un distacco in vigenza di una 

normativa che stabilisce una durata di 12 mesi 

(+ eventuali 6 di proroga), non si comprende 

per quale motivo, il predetto distacco avrebbe 

dovuto invece soggiacere a una nuova futura 

legge, peraltro ancora da emanare a quella 

data e dunque della quale non si conoscevano 

né i termini e né le condizioni (anche, e non 

solo, per quanto attiene proprio alla durata del 

distacco).  
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Successivamente, nel messaggio 4805/2020 

del dicembre scorso (uscito sempre prima della 

pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale UE del 

TCA, ergo nello stesso periodo di vigenza nel 

quale era stata emanata la precedente 

circolare 16/2020), lΩINPS precisava: Potranno 

essere rilasciate certificazioni con data finale 

successiva al 31 dicembre 2020, purché il 

periodo del distacco sia continuativo, e ferma 

restando la durata massima di 12 mesi. Tale 

secondo orientamento, se possibile, lasciava 

ancor più basiti: sia perché contraddiceva 

espressamente il proprio orientamento 

precedente senza che nel frattempo fosse 

intervenuta alcuna novella della legge, sia 

perché appariva assolutamente inspiegabile 

per quale motivo lΩINPS aveva deciso di non 

tenere in alcuna considerazione le disposizioni 

di cui alla direttiva 2018/957/UE, regolarmente 

ratificata in Italia dal d.lgs. 122/2020, che 

stabiliscono ς come detto ς una durata di 12 

mesi, prorogabili di altri 6.  

E, purtroppo, ancora non basta. Nella 

recentissima circolare 71/2021, pubblicata il 

27/04/2021, lΩente cambia nuovamente 

orientamento, riportando i seguenti:  

ά9ǎŜƳǇƛ ǊŜƭŀǘƛǾƛ ŀƭƭŜ ǎƛǘǳŀȊƛƻƴƛ Řƛ ŘƛǎǘŀŎŎƻ 

ininterrotto che possono verificarsi al 1° 

gennaio 2021: 

- Formulario di distacco rilasciato per il 

periodo dal 1° gennaio 2020 al 31 

dicembre 2020: estensione del distacco 

possibile fino al 31 dicembre 2021 

(ulteriori 12 mesi, nel limite di 24 

complessivi), conformemente allΩarticolo 

12 del regolamento (CE) n. 883/2004  

- Formulario di distacco rilasciato per il 

periodo dal 1° luglio 2019 al 31 dicembre 

2020: estensione del distacco possibile 

fino al 30 giugno 2021 (ulteriori 6 mesi, nel 

limite di 24 complessivi), conformemente 

allΩarticolo 12 del regolamento (CE) n. 

883/2004  

- Formulario di distacco rilasciato per il 

periodo dal 1° gennaio 2020 al 31 

dicembre 2021 (24 mesi complessivi): 

estensione del distacco possibile solo 

previa autorizzazione della proroga ai 

sensi dellΩarticolo 16 del regolamento (CE) 

ƴΦ ууоκнллпέ  

Ora, seppure è vero che gli artt. 12 e 16 del 

regolamento (CE) 883/2004 prevedano una 

durata di 24 mesi (salvo ulteriore proroga 

previamente autorizzata), occorre altresì 

tenere presente che non esiste (nel TCA e/o nel 

PSSC) alcun articolo che espressamente 

richiami in toto il regolamento in parola. Tale 

circostanza la ricorda proprio lΩINPS (circolare 

53/2021), precisando che nel PSSC si ritrovano 

gli stessi principi fondamentali di cui al 

regolamento: cosa che di certo non comporta 

la ratifica integrale di tutte le disposizioni 

previste nel regolamento stesso. Se lΩinteresse 

delle parti fosse stato quello di applicare sic et 

simpliciter ogni norma contenuta nellΩ883 del 

2004, le stesse parti avrebbero inserito detto 

specifico richiamo nel TCA (o nel PSSC). 

Viceversa, nella disposizione appare soltanto 

evidente che UE e UK concordano sui principi 

di diritto in materia di sicurezza sociale indicati 

nel regolamento in questione. E comunque, il 

richiamo a tali principi di carattere 

previdenziale ben poco ha a che vedere con la 
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specifica disposizione che stabilisce la durata 

dei distacchi.  

Ulteriore argomentazione giuridica contraria 

rispetto allΩinterpretazione fornita dallΩINPS è 

la seguente: il regolamento è stato varato nel 

2004, ma, successivamente, lo stesso 

legislatore comunitario (direttiva 2018/957 

citata), ha espressamente stabilito una 

riduzione della durata massima dei distacchi 

(12 + 6, al posto di 24), previamente indicata 

sia nel regolamento de quo, che nella 

precedente direttiva 2014/67/UE. Ne 

consegue che, in punta di diritto, la nuova 

norma speciale (direttiva del 2018), quanto 

meno sulla specifica questione, non può che 

interpretarsi quale modificativa della 

precedente norma generale (regolamento del 

2004). Sulla base di tali premesse normative, 

non risulta dunque affatto condivisibile 

questΩultima interpretazione dellΩINPS, talché, 

a questo punto, non ci sentiamo di escludere 

un ulteriore terzo cambio di rotta da parte 

dellΩistituto, esplicitato in una nuova circolare 

(o messaggio) di prossima pubblicazione.  

LΩǳƴƛŎŀ άǎƛŎǳǊŜȊȊŀέ όŀƭƳŜƴƻΣ Ŧƛƴƻ ŀ ǳƴ ŎŜǊǘƻ 

punto) che possiamo avere in proposito resta 

ancorata al DP A1 che lΩINPS avrà rilasciato, 

indipendentemente dal fatto che detta 

certificazione appaia non corretta 

relativamente alla durata massima del 

distacco. Fortunatamente, infatti, ci corre in 

aiuto ς entro ovvi limiti ς la Corte di Giustizia 

UE (causa C-527/16; sentenza pubblicata il 

06/09/2018), la quale ha avuto modo di 

precisare che:  

άLƭ ŎŜǊǘƛŦƛŎŀǘƻ !м ǾƛƴŎƻƭŀ ƭŜ ƛǎǘƛǘǳȊƛƻƴƛ Ŝ ƛ ƎƛǳŘƛŎƛ 

del Paese ospitante, anche se la Commissione 

Amministrativa UE per il Coordinamento dei 

Sistemi di Sicurezza Sociale ha decretato che è 

erroneo e deve essere ritirato. Il certificato A1 

può essere ritirato solo dallΩistituzione che lo ha 

emesso (oppure dichiarato invalido da un 

giudice del Paese in cui ha sede tale istituzione) 

Ŝ Ƙŀ ŜŦŦŜǘǘƻ ǊŜǘǊƻŀǘǘƛǾƻΦέ  

In sostanza, dunque, dovremmo di regola 

quanto meno poter contare sulla data di 

ǎŎŀŘŜƴȊŀ ŜǾƛŘŜƴȊƛŀǘŀ ƴŜƭƭŀ άŜǘƛŎƘŜǘǘŀέ όƻǎǎƛŀΣ ƛƭ 

DP A1 a suo tempo rilasciato dallΩINPS).  

Chiuso ς si fa per dire ς ƛƭ άŎŀǇƛǘƻƭƻ ŘǳǊŀǘŀέΣ 

dedichiamoci allΩesame delle principali regole 

indicate nel PSSC.  

LΩart. SSC.10, concernente le disposizioni 

generali per determinare la legislazione 

applicabile, richiama nella sostanza le 

previsioni di base che ritroviamo nei 

regolamenti di matrice comunitaria, nonché 

nel modello convenzionale dellΩOCSE, 

disponendo che di norma:  

- una persona che esercita unΩattività 

subordinata in uno Stato (esempio, Italia) 

è soggetta alla legislazione italiana;  

- un pubblico dipendente è soggetto alla 

legislazione dello Stato al quale è soggetta 

lΩamministrazione da cui dipende; 

- qualsiasi altra persona è soggetta alla 

legislazione dello Stato di residenza; 

- lΩattività svolta a bordo di una nave 

battente bandiera UK, si considera svolta 

in UK; ma, un dipendente residente in 

Italia che svolge il suo lavoro a bordo di 
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una nave battente bandiera UK, è 

soggetto alla legislazione italiana 

(indipendentemente dalla bandiera della 

nave) se il suo datore di lavoro (ossia, la 

società proprietaria della nave) ha la 

propria sede effettiva di direzione 

amministrativa in Italia; 

- lΩattività svolta dagli equipaggi degli aerei 

si considera svolta nello Stato in cui è 

situata la base di servizio di tali equipaggi 

(contrariamente a quanto continua a 

pretendere il patron della Ryanair, che 

reclama il diritto alla legislazione di 

propria convenienza ς irlandese ς in 

funzione dello Stato di immatricolazione 

dei velivoli, fattore peraltro ininfluente 

secondo la norma).  

A fronte di tali regole generali, il protocollo 

stabilisce delle particolari eccezioni per i 

lavoratori distaccati nel successivo art. SSC.11, 

disposizione, invero, particolarmente 

cervellotica che conia tre diverse categorie 

nelle quali andranno classificati i Paesi membri:  

- Categoria A: lo Stato membro ha 

comunicato allΩUE la propria intenzione di 

derogare alle disposizioni generali di cui 

allΩart. SSC.10;  

- Categoria B: lo Stato membro ha 

comunicato allΩUE la propria intenzione di 

non derogare alle anzidette disposizioni 

generali;  

- Categoria C: lo Stato membro non ha 

comunicato se desidera derogare o meno 

alle disposizioni generali.  

La norma opera qui una sorta di inversione 

rispetto ai naturali principi di diritto: lΩSSC.10 

rappresenta la regola base; lΩSSC.11 è 

lΩeccezione alla regola base; se un Paese non 

comunica la propria volontà, viene incluso di 

default nel novero di quelli che si sono espressi 

per lΩeccezione alla regola (non per la regola). 

Peraltro, gli Stati membri devono esprimersi 

entro un mese dallΩentrata in vigore 

dellΩaccordo. Dopo tale scadenza, la norma 

ǇǊŜŎƛǎŀ ŎƘŜ ƭŜ ŎŀǘŜƎƻǊƛŜ ά.έ Ŝ ά/έ ŎŜǎǎŀƴƻ Řƛ 

esistere.  

LΩItalia ha provveduto a dichiarare ς entro i 

termini ς la propria volontà di rientrare nella 

ŎŀǘŜƎƻǊƛŀ ά!έ όŀǇǇƭƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩSSC.11). Di 

conseguenza, per quanto ci concerne, in 

materia di distacco Italia/UK, la legislazione 

applicabile viene come di seguito.  

La persona che esercita unΩattività subordinata 

in uno Stato (Italia) per conto di un datore di 

lavoro che vi esercita abitualmente le sue 

attività, ed è inviata da tale datore di lavoro, 

per svolgervi unΩattività lavorativa per conto di 

questΩultimo, in un altro Stato (Regno Unito), 

rimarrà soggetta alla legislazione italiana 

soltanto se:  

- la durata di tale attività lavorativa non è 

superiore a 24 mesi; 

- la persona non è inviata in sostituzione di 

un altro lavoratore distaccato. 

Ritorna dunque in primo piano il problema 

della durata, a proposito della quale il consiglio 

è quello di non superare comunque mai i 24 

mesi, non tanto per potenziali problematiche 

italiane, ma per eventuali conseguenze nel 

Regno Unito, direttamente in capo ai lavoratori 

italiani ivi distaccati, considerato oltre tutto 

che una potenziale vertenza incontrerebbe 
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onerose e assai difficoltose questioni di 

competenza giurisdizionale da affrontare e 

risolvere.  

Giova sul punto ricordare nuovamente che, in 

ƛǇƻǘŜǎƛ Řƛ άŘƛǎǘŀŎŎƻ ƻƭǘǊŜ ǎƻƎƭƛŀέ όƻǎǎƛŀΣ 

prolungato oltre il termine massimo dei 24 

mesi), il dipendente perde il principio di 

personalità a scapito di quello di territorialità. 

Detto in parole povere, il dipendente andrà 

assoggettato alla legislazione previdenziale del 

Paese del distacco (non più a quella in essere 

nello Stato di invio). Così procedendo, 

andremmo inevitabilmente a incorrere in una 

tipica fattispecie di dumping.  

Prendiamo per esempio il nostro caso: distacco 

Italia/UK. LΩaliquota contributiva media italiana 

(di norma, 33%, tra c/ditta e c/dipendente) è 

nettamente più elevata rispetto a quella 

esistente nel Regno Unito, dove i datori di 

lavoro contribuiscono solo per il 13,8% sulla 

retribuzione corrisposta eccedente circa 9.000 

sterline, mentre i lavoratori sono esenti fino a 

9.500 sterline di retribuzione e contribuiscono 

per il 12% sulla parte ulteriore fino a 50.000 

sterline (il 2% sulla parte ancora eccedente). 

Questo, ovviamente, comporterà minori costi 

per le imprese distaccanti, ma anche pensioni 

inferiori per i lavoratori.  

Riassumendo, fintantoché il distacco dallΩItalia 

rientra nellΩusuale disciplina, lΩazienda versa i 

contributi in patria, calcolandoli sulla 

retribuzione effettivamente corrisposta. 

Scaduti i 24 mesi (o comunque nel caso in cui il 

distacco non risulti legittimo/genuino), si 

applica il principio della lex loci laboris anche in 

materia previdenziale e si pagano i contributi 

previsti dalla legislazione del Regno Unito. In 

proposito, il protocollo stabilisce che lΩazienda 

distaccante, anche se ha la propria sede in 

Italia, deve adempiere agli obblighi contributivi 

nel Regno Unito, salvo non comunichi alle 

autorità locali di aver delegato detti 

adempimenti direttamente al lavoratore e 

questΩultimo vi abbia acconsentito. Questa 

opzione pare, però, percorribile nella pratica di 

tutti i giorni solo nelle ipotesi in cui si abbia a 

che fare con impiegati che hanno già una 

conoscenza di base della normativa. Nella 

stragrande maggioranza dei casi, il datore di 

lavoro dovrà affidarsi a un suo 

rappresentante/referente locale, vedendo così 

accrescere i costi di gestione complessivi 

dellΩoperazione.  

Nel successivo art. SSC.12, viene normato 

lΩesercizio di attività in due o più Stati, 

prevedendo di fatto la stessa disciplina stabilita 

nei regolamenti comunitari. Ricordiamo 

allΩINPS che, solo per questo, non si può di 

certo affermare che il PSSC abbia inteso 

applicare integralmente tutti i regolamenti UE 

che riportano analoga disposizione.  

In base allΩarticolo in parola, gli elementi da 

valutare sono la consistenza dellΩattività svolta 

(nelle fattispecie di lavoro subordinato, in 

termini di orario e retribuzione), la residenza 

del dipendente e le sedi delle imprese, datrici 

di lavoro. Di regola, una persona residente in 

Italia che esercita abitualmente unΩattività 

subordinata in Italia e nel Regno Unito, è 

soggetta: 
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- se esercita la parte preponderante della 

propria attività in Italia, alla legislazione 

italiana; 

- se esercita la parte preponderante della 

propria attività nel Regno Unito, alla 

legislazione dello Stato in cui ha la propria 

sede legale lΩimpresa, datrice di lavoro.  

Nel caso in cui una persona presti la propria 

attività di lavoro subordinato in uno o più Stati 

per conto di più imprese e non eserciti la parte 

preponderante del suo lavoro nello Stato di 

residenza, sarà soggetta:  

- alla legislazione dello Stato in cui hanno la 

propria sede legale le imprese, se tali 

imprese hanno la propria sede legale in un 

solo Stato;  

- alla legislazione dello Stato in cui ha la 

propria sede legale lΩimpresa, diversa 

dallo Stato di residenza, se le imprese 

hanno la propria sede legale in Italia e nel 

Regno Unito;  

- alla legislazione italiana, se la persona in 

questione è alle dipendenze di due o più 

imprese, delle quali, almeno due hanno la 

propria sede legale in Stati diversi dallo 

Stato di residenza.  

Passando ora ad analizzare le specifiche 

previsioni in materia assicurativa e di sicurezza 

sociale, occorre innanzitutto rilevare che il 

protocollo si applica alle prestazioni relative a: 

malattia, maternità, i.v.s., infortuni sul lavoro e 

malattie professionali, assegni caso morte, 

disoccupazione e prepensionamento. In 

pratica, restano fuori le prestazioni speciali in 

denaro di carattere non contributivo e 

lΩassistenza sociale e medica.  

In ossequio al generale principio di non 

discriminazione fra Stati, i benefici delle 

prestazioni di sicurezza sociale previsti dalla 

legislazione italiana producono effetti giuridici 

nei casi di prestazioni equivalenti acquisite dal 

dipendente in virtù della legislazione UK. 

Inoltre, la legislazione dello Stato competente 

tiene conto di quanto accaduto nellΩaltro Stato 

come se fosse accaduto nello Stato 

competente, se a ciò sono attribuiti effetti 

giuridici dalla propria legislazione.  

tŜǊƳŀƴŜ ƭŀ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŁ Řƛ άǘƻǘŀƭƛȊȊŀǊŜέ ƛ ǇŜǊƛƻŘƛ 

assoggettati a contribuzione nei diversi Stati; 

dimodoché, lΩINPS terrà conto dei periodi di 

assicurazione, di occupazione o di residenza 

maturati sotto la legislazione UK, come se si 

trattasse di periodi maturati sotto la 

legislazione italiana. La regola generale, infatti, 

prevede che le prestazioni siano erogate 

esclusivamente secondo la legislazione 

dellΩultimo Stato competente le cui condizioni 

risultino soddisfatte, come se tutti i periodi di 

assicurazione e di residenza fossero maturati 

sotto la legislazione di detto Stato. Ciò, fermo 

restando che lΩistituzione di uno Stato non è 

tenuta a erogare prestazioni riguardanti 

periodi maturati sotto la propria legislazione, 

se la durata di tali periodi è inferiore a un anno, 

e, tenuto conto soltanto di questi periodi, 

nessun diritto alle prestazioni può essere 

acquisito in virtù della propria legislazione.  

Viceversa, dato anche lΩobbligo di unicità della 

legislazione applicabile ai lavoratori, chi è 

soggetto allΩassicurazione obbligatoria italiana, 

non può essere soggetto nel Regno Unito 

allΩassicurazione volontaria o facoltativa 

continuata. Peraltro, laddove la normativa 
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consenta la scelta tra più regimi di 

assicurazione volontaria o facoltativa 

continuata, lΩinteressato sarà ammesso 

esclusivamente al regime da lui scelto.  

Come conseguenza di quanto appena 

precisato, il dipendente residente in Italia, 

temporaneamente soggetto ς in ragione del 

lavoro che sta svolgendo ς alla competenza 

assicurativa del Regno Unito, beneficerà 

comunque in patria delle prestazioni erogate 

dallΩINPS (per conto del National Insurance), in 

base alla legislazione italiana, come se tale 

dipendente fosse assicurato in Italia.  

Con particolare riferimento alla richiesta della 

pensione, interviene poi lΩart. SSC.20 del 

protocollo, a mente del quale, se un 

dipendente con residenza Italiana chiede la 

pensione e lΩultima nazione assicurativa di 

competenza è stata quella del Regno Unito, 

quandΩanche si verifichi la perdita al diritto 

della prestazione in base a detta seconda 

legislazione, tale dipendente mantiene il diritto 

a ricevere la pensione in forza della legislazione 

italiana, purché ovviamente soddisfi le 

condizioni previste da questΩultima normativa.  

Restando in tema previdenziale, diamo uno 

sguardo alle importanti precisazioni contenute 

nella recente circolare 53/2021 dellΩINPS.  

In tale documento, lΩente ha infatti avuto modo 

di precisare taluni precetti contenuti 

nellΩaccordo.  

1) i principi fondamentali fissati dai 

regolamenti (CE) 883/2004 e 987/2009, 

continuano a trovare applicazione, in via 

provvisoria, senza soluzione di continuità, 

anche a periodi assicurativi, fatti o 

situazioni che si verificano 

successivamente al 31/12/2020;  

2) il protocollo si applica anche ai cittadini di 

Paesi terzi che, a partire dal 1° gennaio 

2021, soggiornano in uno Stato membro o 

nel Regno Unito, nonché ς a maggior 

ragione ς ai cittadini dei Paesi SEE e della 

Svizzera, in forza alla decisione 2/2020 in 

Gazzetta Ufficiale UE (L 443 del 30 

dicembre 2020);  

3) sono «totalizzabili» i periodi assicurativi 

maturati nel Regno Unito sia prima che 

dopo il 31/12/2020;  

4) non sono invece prestazioni «esportabili» 

quelle con caratteristiche sia assistenziale 

sia previdenziale, che sono erogate 

dallΩistituzione del luogo di residenza. 

Questo, evidentemente, comporterà 

talune conseguenze di carattere 

pratico/operativo di cui è necessario 

tenere conto: i dipendenti distaccati dal 

Regno Unito allΩItalia (che dunque 

mantengono la contribuzione 

previdenziale UK) non risulteranno 

«coperti» per le prestazioni familiari 

«italiane», poiché il protocollo, in questo, 

differisce dai regolamenti UE. Pertanto, 

per tali lavoratori distaccati, risulterà 

necessario versare detta specifica 

contribuzione allΩINPS.  

5) data spartiacque il 31/12/2020:  

i. per i titolari di prestazione 

pensionistica italiana residenti nel 

Regno Unito ante 01/01/2021 non è 

esportabile lΩintegrazione al 

trattamento minimo e alla 

maggiorazione sociale (prestazione 
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I DISTACCHI TRANSNAZIONALI UE/UK A SEGUITO 

DELLΩACCORDO POST BREXIT 
 

 

speciale a carattere non contributivo 

esclusa dai regolamenti UE e dal WA ς 

primo accordo transitorio UE/UK del 

2020); 

ii. i soggetti che si trasferiscono nel Regno 

Unito dal 01/01/2021 e che diventano 

successivamente titolari di prestazione 

pensionistica italiana, potranno invece 

beneficiare sia dellΩintegrazione al 

trattamento minimo che alla 

maggiorazione sociale, anche se 

residenti nel Regno Unito, poiché 

rientrano nel campo di applicazione 

del TCA. 

Al termine della circolare, lΩINPS ricorda che il 

Regno Unito si è dichiarato «Paese EESSI 

ready» dal gennaio 2020. Pertanto, resta 

regolarmente in funzione lo scambio di 

informazioni in materia di sicurezza sociale 

tramite la piattaforma UE: Electronic Exchange 

of Social Security Information.  

In sede di conclusioni pare inevitabile rilevare 

come il quadro normativo complessivo che 

scaturisce dalle diposizioni intervenute appaia 

ancora fortemente connotato da situazioni di 

estrema incertezza, che non lasciano affatto 

tranquilli, né i datori di lavoro e né i dipendenti, 

ƛƴǘŜǊŜǎǎŀǘƛ Řŀ ƻǇŜǊŀȊƛƻƴƛ Řƛ ŘƛǎǘŀŎŎƻ όǎƛŀ άƛƴ 

ŜƴǘǊŀǘŀέΣ ŎƘŜ άƛƴ ǳǎŎƛǘŀέύ ƛƴǘŜǊŎƻǊǊŜƴǘƛ ǘǊŀ ƛ 

Paesi membri dellΩUnione Europea e il Regno 

Unito. Svariate regole, chiaramente figlie di 

interessi politici (o comunque elettorali), 

hanno inevitabilmente inciso sul tenore 

letterale della norma, col risultato di 

estrinsecare una disciplina in più parti 

farraginosa e di ardua interpretazione allΩatto 

pratico. Il tutto è inoltre aggravato dalla 

sostanziale mancanza di un organismo 

giurisdizionale super partes deputato a 

risolvere eventuali vertenze (o, perlomeno, di 

unΩautorità sovraordinata cui riferirsi al fine di 

avere unΩƛƴǘŜǊǇǊŜǘŀȊƛƻƴŜ άŀǳǘŜƴǘƛŎŀέ ŘŜƭƭŜ 

varie disposizioni previste). Come, poi, 

ŀōōƛŀƳƻ ŀǇǇŜƴŀ ǾƛǎǘƻΣ ŀƴŎƘŜ ƛƭ άƴƻǎǘǊƻέ Lbt{ 

ci si è messo di buzzo buono per confondere 

ulteriormente le idee agli addetti ai lavori. 

Sperare in una naturale estensione, anche al 

Regno Unito, delle convenzioni già 

regolarmente applicate dalla Svizzera o dagli 

Stati appartenenti allo SEE, è rimasta pura 

chimera. A questo punto, non possiamo che 

auspicare degli interventi chiarificatori, quanto 

meno con riguardo a quelle fattispecie che 

restano tuttora particolarmente lacunose.  
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Brevi osservazioni sul contratto di rioccupazione 
di Cinzia Brunazzo - Commercialista in Rimini

In previsione della fine del blocco dei 

licenziamenti, il legislatore si prepara ad 

arginare lΩaumento dei disoccupati inserendo 

nel nostro ordinamento un nuovo contratto di 

ƭŀǾƻǊƻ ŘŜƴƻƳƛƴŀǘƻ ά/ƻƴǘǊŀǘǘƻ Řƛ 

ǊƛƻŎŎǳǇŀȊƛƻƴŜέ 

Come vedremo lΩart. 41 del d.l. 73/2021 

ά5ŜŎǊŜǘƻ {ƻǎǘŜƎni bisέ ǎƛ ǊƛǾƻƭƎŜ ŀ ǘǳǘǘƛ ƛ 

disoccupati con lΩintento di riqualificarli 

professionalmente.  

Finalità: il Contratto di rioccupazione è 

finalizzato al reinserimento nel mercato del 

lavoro dei lavoratori disoccupati ai sensi 

dellΩart. 19 del d.lgs. 150/2015. 

Periodo: è attivabile dal 01/07/2021 al 

31/10/2021. 

Destinatari: datori di lavoro privati, con 

esclusione del settore agricolo e del lavoro 

domestico.  

Tipologia: trattasi di un contratto a tempo 

indeterminato stipulato in forma scritta, che 

deve contenere un progetto individuale di 

inserimento, della durata di 6 mesi, finalizzato 

ad adeguare le competenze del lavoratore al 

contesto lavorativo del nuovo datore di lavoro. 

Recesso: al termine del periodo di inserimento 

le parti possono recedere dal contratto dando 

regolare preavviso, decorrente dal medesimo 

termine, durante il quale continua a trovare 

applicazione la disciplina del contratto di 

rioccupazione. Se nessuna delle parti recede il 

rapporto prosegue a tempo indeterminato.  

Beneficio: la norma dispone, per un periodo 

massimo di sei mesi, lΩesonero dal versamento 

del 100 per cento dei complessivi contributi 

previdenziali a carico dei datori di lavoro, con 

esclusione dei premi e contributi dovuti allΩ 

INAIL nel limite massimo di importo pari a 

6.000 euro su base annua, riparametrato e 

applicato su base mensile. Resta ferma 

lΩaliquota di computo delle prestazioni 

pensionistiche.  

Considerando che il limite massimo và 

parametrizzato su base annua e il beneficio 

può durare al massimo 6 mesi si potrà godere 

di non più di 3.000 euro. 

Condizioni soggettive: il contratto di 

rioccupazione è attivabile nei confronti dei 

lavoratori disoccupati ai sensi dellΩart. 19 del 

d.lgs. 150/2015. 

Il d.lgs 150/2015 definisce come disoccupati i 

lavoratori senza un impiego che dichiarano 

telematicamente la propria immediata 

disponibilità (DID) a svolgere unΩattività 

lavorativa e a partecipare alle misure di politica 

attiva del lavoro concordate con il Centro per 

lΩImpiego. 

Il Decreto-Legge 4/2019 ha reintrodotto 

lΩistituto della conservazione dello stato di 

disoccupato anche per coloro che lavorano ma 

con determinate soglie di reddito. 

Dal 30 marzo 2019 pertanto risultano in status 

di disoccupazione le persone che rilasciano la 

DID e che alternativamente soddisfano uno dei 

seguenti requisiti: 



COMMERCIALISTA DEL LAVORO 

Informativa periodica 3/2021 - 1 giugno 2021 

21 

 

 BREVI OSSERVAZIONI SUL CONTRATTO DI RIOCCUPAZIONE 
 

 

Å non svolgono attività lavorativa sia di tipo 

subordinato che autonomo; 

Å sono lavoratori il cui reddito lordo da 

lavoro dipendente o autonomo rimane 

entro determinate soglie: 

- per il lavoro dipendente la soglia di 

ǊŜŘŘƛǘƻ ŝ ǇŀǊƛ ŀ ϵ уΦмпр ŀƴƴǳƛ; 

- nel caso di lavoro autonomo la soglia 

di redditƻ ŝ ǇŀǊƛ ŀ ϵ пΦулл ŀƴƴǳƛΦ 

Le persone in possesso dei suddetti requisiti 

sono in status di disoccupazione e/o possono 

iscriversi e/o rimanere iscritti al collocamento 

ordinario e mirato e ottenere il certificato di 

disoccupazione. 

Come unica condizione soggettiva è richiesto 

lo stato di disoccupazione e non anche la 

percezione della Naspi, per cui potranno 

accedere al beneficio anche coloro che si 

dimettono da un posto di lavoro perché hanno 

trovato unΩaltra collocazione, basta che 

dichiarino la propria disponibilità al lavoro. 

Condizioni del datore di lavoro: in primis, il 

datore di lavoro ai sensi della l. 296/2006, art. 

1, commi 1175 e 1176, dovrà essere in 

possesso dei requisiti di regolarità 

contributiva, cioè aver assolto a tutti gli 

obblighi di contribuzione previdenziale (DURC) 

e dichiarare lΩassenza di violazioni alle norme a 

tutela delle condizioni di lavoro. Inoltre, 

lΩagevolazione è subordinata allΩapplicazione - 

da parte del datore di lavoro - della sola parte 

economica e normativa degli accordi e 

contratti collettivi nazionali nonché di quelli 

regionali, territoriali o aziendali, laddove 

sottoscritti, stipulati dalle organizzazioni 

sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori 

comparativamente più rappresentative sul 

piano nazionale.  

In più, le agevolazioni contributive sono 

subordinate ai principi generali di cui allΩart. 31 

del d.lgs. 150/2015 che prevede la mancata 

applicazione degli stessi in caso di violazione 

del rispetto del un diritto di precedenza, in 

caso di sospensione dal lavoro connesse ad 

una crisi o riorganizzazione aziendale, ecc.. 

La norma dispone quale ulteriore condizione 

che, nei sei mesi precedenti lΩassunzione, non 

si sia proceduto a licenziamenti individuali per 

giustificato motivo oggettivo, ai sensi dellΩart. 

3 della l. 15 luglio 1966, n. 604 o a licenziamenti 

collettivi, ai sensi della l. 23 luglio 1991, n. 223, 

nella medesima unità produttiva.  

Non importa quale sia la mansione svolta dal 

lavoratore licenziato per cui basterà un 

qualsiasi licenziamento, nella stessa unità 

produttiva, per bloccare lΩaccesso al beneficio. 

Revoca: il beneficio viene revocato e 

recuperato in toto in caso di licenziamento del 

lavoratore durante o al termine del periodo di 

inserimento ed in caso di licenziamento 

collettivo o individuale per giustificato motivo 

oggettivo di un lavoratore impiegato nella 

medesima unità produttiva e inquadrato con lo 

stesso livello e categoria legale di 

inquadramento del lavoratore assunto con gli 

esoneri effettuato nel periodo di inserimento. 

Su questo punto la norma non è chiara, infatti 

dispone che la revoca non ha effetti nei 

confronti degli altri datori di lavoro che 

assumono il lavoratore il cui beneficio è stato 

revocato. 

Andrà chiarito cosa si intende con questa 

affermazione: difatti, se un lavoratore assunto 

con contratto di rioccupazione viene 

licenziato, basterà che dia la propria 
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immediata disponibilità (DID) a svolgere 

unΩattività lavorativa, per poter accedere, in 

caso di assunzione, a ulteriori sei mesi di 

agevolazione.  

Cumulabilità: il beneficio previsto è 

cumulabile, per il periodo di durata del 

rapporto successivo ai sei mesi, con gli esoneri 

contributivi previsti a legislazione vigente. Si 

potrebbe ipotizzare ad esempio lΩassunzione di 

un lavoratore uomo over 50 anni disoccupato 

da 12 mesi, che assunto con il contratto di 

rioccupazione abbia diritto al beneficio del 100 

% per i primi 6 mesi per poi continuare al 50% 

per gli ulteriori 12 mesi. 

Si ritiene che il beneficio sia cumulabile con 

lΩincentivo pari al 20% dellΩimporto 

dellΩindennità residua Naspi cui il lavoratore 

avrebbe avuto titolo se non fosse stato 

assunto; ma su questo punto occorrerà 

aspettare le indicazioni dellΩINPS. 

Il riconoscimento del beneficio è subordinato 

allΩautorizzazione della Commissione europea 

e rientra nel «Quadro temporaneo per le 

misure di aiuto di Stato a sostegno 

dellΩeconomia nellΩattuale emergenza del 

COVID-19». 

Per il beneficio contributivo vengono stanziati 

716,8 milioni di euro per lΩanno 2021 e a 381,3 

milioni di euro per lΩanno 2022, superati i quali 

nessun beneficio verrà concesso. 

Come abbiamo visto lΩagevolazione è ben poca 

cosa per pretendere di incentivare il datore di 

lavoro ad assumere, se si pensa inoltre che, se 

alla fine dei sei mesi si recede dal contratto 

lΩagevolazione viene recuperata in toto, non 

occorre essere delle cassandre per capire che 

ben difficilmente farà decollare le assunzioni. 

Benefici più sostanziosi, magari limitando la 

platea dei lavoratori aventi diritto ai 

disoccupati da lungo termine ed a coloro che 

hanno perso involontariamente il lavoro, 

devono essere messi in campo per poter 

incidere significativamente sul mercato del 

lavoro. 
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Cassa integrazione guadagni. Aprile 2021 
Elaborazione del centro studi mercato del lavoro e contrattazione di Lavoro&Welfare su dati INPS, ISTAT e 
Ministero del Lavoro aggiornati al 30 aprile 2021 

ANALISI 
a cura di Cesare Damiano 

I segnali di aprile 2021 

Il mese di aprile ci lancia segnali importanti 

sulla Cassa Integrazione, che vanno letti con 

molta attenzione. 

Primo segnale: rispetto ad aprile 2020, che 

aveva totalizzato oltre 855 milioni di ore 

ŀǳǘƻǊƛȊȊŀǘŜ όƛƭ ǇƛŎŎƻ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ ǎƛ ǘƻŎŎƘŜǊŁ ŀ 

maggio con 871 milioni di ore), aprile 2021 

scende a 204 milioni (-76%). Si tratta di un calo 

importante che deve però tener conto del 

Ŧŀǘǘƻ ŎƘŜ ŀǇǊƛƭŜ ŘŜƭƭΩŀƴƴƻ ǎŎƻǊǎƻ ŝ ǎǘŀǘƻ ƛƭ ƳŜǎŜ 

dello scoppio della pandemia. 

Secondo segnale: rispetto a marzo 2021, aprile 

2021 indica, anche in questo caso, un calo 

importante: -68%. Tutto bene dunque? Per un 

verso, sì. La diminuzione delle ore indica una 

ripresa delle attività, e si presume che a 

maggio andrà ancora meglio. Per un altro 

ǾŜǊǎƻΣ ƴƻΦ tŜǊŎƘŞ ƭŀ άƴƻǊƳŀƭƛǘŁέ Ǿǳƻƭ ŘƛǊŜ 

20/30 milioni di ore autorizzate al mese, non 

200 milioni. Però ci stiamo avvicinando, 

ƭŜƴǘŀƳŜƴǘŜΣ ŀƭƭΩƻōƛŜǘǘƛǾƻ ŀƴŎƘŜ ƎǊŀȊƛŜ ŀƛ 

positivi risultati conseguiti con le vaccinazioni. 

PUNTO SULLA CASSA INTEGRAZIONE CIGO-

CIGS-CIGD-FIS, APRILE 2021 
a cura di Giancarlo Battistelli 

Nel mese di aprile 2021 le ore di Cig si riducono 

in modo consistente rispetto a marzo 2021 (-

68,22%), e diminuiscono su aprile 2020, mese 

di inizio della esplosione della pandemia (-

76,14%). 

Le ore di Cig autorizzate ad aprile 2021 tornano 

intorno ai valori medi dei mesi influenzati dal 

Covid-19. Su base mensile, considerando solo 

il periodo compreso nella emergenza Covid-19 

e rispetto al picco di ore autorizzate raggiunto 

nel mese di aprile 2020, si è ancora 

determinato un calo nella richiesta di ore, con 

una riduzione ad aprile 2021 su aprile 2020: -

76,14%. 

Sono state autorizzate, nel solo mese di aprile 

2021, 203.992.370 ore di Cig. Mentre nel 

periodo gennaio-aprile 2021, rispetto allo 

stesso periodo del 2020, sono state autorizzate 

1.236.695.439 (+34,05%) ore di Cig+Fis. 

Tra aprile 2020 e aprile 2021, in piena 

epidemia da Covid-19, sono state autorizzate 

complessivamente 5.498.259.715 ore di Cig 

totali. 

La situazione economica e produttiva - 

ŘŀƭƭΩƛƴƛȊƛƻ Řƛ ǘŀƭŜ ǇŜǊƛƻŘƻ - dopo una fase 

tendente al miglioramento, con una riduzione 

delle ore di Cig consistente rispetto ai mesi 

precedenti, anche se con variazioni mensili, 

muta nel mese di marzo per poi ridiscendere 

nel mese di aprile. 

Nel mese di ottobre si era già registrato un 

nuovo aumento nella richiesta di ore di Cig 

(+47,59%), proseguito a novembre (+2,68%), 

per poi diminuire nel mese di dicembre (-

20,57%); calo che si è confermato anche a 

gennaio (-29,13%) e febbraio 2021 (-20,35%), 

mentre nel mese marzo vi è stato un forte 

aumento (+270,53%): crescita temporanea in 

quanto la richiesta di ore ridiscende nel mese 

di aprile (-68,22%). 
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Si conferma un valore medio di richiesta di ore 

di Cig che si attesta a 386 milioni di ore-mese; 

ǉǳŜǎǘƻ ǾŀƭƻǊŜ ŝ ƛƴŘƛŎŀǘƛǾƻ ŘŜƭƭΩŜŦŦŜǘǘƻ 

trascinamento delle ore autorizzate mese per 

mese. Solo nel mese di aprile 2021 sono state 

autorizzate per Covid-19: nella Cigo 30.462 

aziende per 48 milioni di ore; nei fondi Fis, 

34.220 aziende per 80 milioni di ore; nella Cigd, 

110.360 aziende per 64,8 milioni di ore. 

LA CASSA INTEGRAZIONE GUADAGNI 

(CIG+FIS) 

Ad aprile 2021, rispetto allo stesso periodo del 

2020, le ore di Cig aumentano: +34,05%, con 

1.236.695.439 ore. La richiesta di ore di Cig 

articolata per aree geografiche: Nord-Ovest 

(+27,89%); Nord-Est (-1,51%); Centro 

(+78,62%); Mezzogiorno (+64,72%). 

La Cassa Integrazione Guadagni Ordinaria 

(Cigo) 

Per quanto riguarda le ore di Cigo, nel mese di 

aprile 2021 diminuiscono sul mese precedente, 

(-82,25%); e diminuiscono anche rispetto al 

mese di aprile 2020, (-92,98%) con 50.063.748 

ore. Nel periodo gennaio-aprile 2021, rispetto 

allo stesso periodo del 2020, la Cigo è 

diminuita, (-44,10%) con 416.900.662 ore. 

La Cassa Integrazione Guadagni Straordinaria 

(Cigs) 

La Cigs, nel mese di aprile 2021, rispetto al 

mese precedente, diminuisce (-56,71%), così 

come rispetto ad aprile del 2020, (-39,21%). 

Nel periodo gennaio-aprile 2021, rispetto al 

corrispondente periodo del 2020, la Cigs 

aumenta, (+44,40%), con 60.910.816 ore. 

Nella Cigs si conferma un aumento, per il 

momento ancora leggero, ma solo in 

relazione alla sospensione dei decreti di Cigs, 

principalmente sui Contratti di solidarietà e al 

conseguente ricarico dei lavoratori in Cigo e 

in Cigd, anche se è iniziato qualche rientro 

dalla sospensione dei decreti per Covid-19. 

La Cassa Integrazione Guadagni in Deroga 

(Cigd) 

La Cigd diminuisce nel mese di aprile 2021 

rispetto al mese precedente (-43,59%), 

mentre aumenta rispetto al mese di aprile 

2020, (+38,18%). 

Nel periodo gennaio-aprile 2021, rispetto al 

corrispondente periodo del 2020, le ore di 

Cigd aumentano, (+530,27%) con 295.488.054 

ore. 

Fondi di Solidarietà (Fis) 

I Fondi di Solidarietà (Fis), nel mese di aprile 

2021, si riducono sul mese precedente (-

64,16%), così come rispetto ad aprile del 2020, 

(-1,46%). 

Nel periodo gennaio-aprile 2021, rispetto allo 

stesso periodo del 2020, le ore di Fis 

aumentano, (+428,46%) con 463.395.907 ore. 

Causali di Cigs 

Il numero delle aziende in crisi che fanno 

ricorso a decreti di Cigs ŘŀƭƭΩƛƴƛȊƛƻ ŘŜƭ 2021 

aumenta sul periodo precedente (gennaio-

aprile 2020): sono 1.015 (+13,03%) con 1.486 

siti aziendali (-32,79%); aumentano le aziende 

singole, diminuiscono i gruppi con tanti siti 

(produttivi-commerciali). Le Regioni (tutte 

con decreti in riduzione) nelle quali si registra 

il numero maggiore di decreti di Cigs sono 5: 

in particolare, per numero dei decreti, la 

Lombardia 151 (-36,02%), il Lazio 75 (-5,06%), 

ƭΩEmilia-Romagna 59 (-46,36%), il Piemonte 

47 (-39,74%), la Campania 45 (-18,18%). 
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In riduzione i ricorsi per Crisi aziendale, (-

14,55%), con 141 ŘŜŎǊŜǘƛΤ ǎƻƴƻ ƭΩ11,19% sul 

totale dei decreti. 

I Contratti di Solidarietà diminuiscono: ci sono 

229 decreti (-55,79%) che non superano più la 

meta di tutti i decreti di Cigs concessi; sono il 

18,17% del totale; un anno fa erano il 47,44% 

sul totale dei decreti. 

bŜƭƭŀ ŎŀǳǎŀƭŜ ǇŜǊ άCOVID-19 Derogaέ Ŏƛ ǎƻƴƻ 

3 decreti, (0,24% sul totale dei decreti); è una 

causale non utilizzata.  

/ƻƴ ŎŀǳǎŀƭŜ άSospensione Cigsέ ǎƛ ǊŜƎƛǎǘǊŀƴƻ 

727 decreti (+274,74%); i quali superano la 

metà di tutti i decreti: sono il 57,70% sul totale 

dei decreti di Cigs. 

La sospensione dei decreti di Cigs attivi, 

ovviamente, non riguarda i lavoratori, per i 

quali è prevista una copertura con ore di Cigo 

o di Cigd. Le aziende che chiudono 

definitivamente e ricorrono ai decreti di Cigs 

sono 62 (-39,22%) e, per il momento, 

rappresentano il 4,92% sul totale dei decreti di 

Cigs. 

LAVORATORI E REDDITI IN CIG 

Se consideriamo le ore totali di Cig (Cigo, Cigs, 

Cigd, Fis) equivalenti a posti di lavoro con 

ƭŀǾƻǊŀǘƻǊƛ ŀ ȊŜǊƻ ƻǊŜΣ ƴŜƭƭΩƛƴǘŜǊƻ ǇŜǊƛƻŘƻ 

gennaio-aprile 2021 (17 settimane lavorative), 

si determina ǳƴΩŀǎǎŜƴȊŀ ŎƻƳǇƭŜǘŀ Řƛ ŀǘǘƛǾƛǘŁ 

produttiva per oltre 1 milione e 800mila 

lavoratori, di cui oltre 89mila in Cigs, 434mila 

in Cigd, oltre 613mila in Cigo e 680mila in Fis. 

In base alle ore di Cig nel 2021, fino ad aprile, 

si sono perse 154.586.930 giornate lavorative. 

I lavoratori parzialmente tutelati dalla Cig, nel 

2021, fino al mese di aprile, hanno visto 

diminuito complessivamente il loro reddito 

(monte salari) di oltre 3,2 miliardi di euro al 

netto delle tasse, mentre ogni singolo 

lavoratore (media) che è stato a zero ore nel 

2021 fino ad aprile ha subito una riduzione 

del proprio reddito di oltre 1.900 euro al 

netto delle tasse.

 
N.B. Il calcolo sulla riduzione del reddito, così come le tabelle, è stato elaborato prendendo a riferimento le ore totali di Cig, 

ǊƛŎƘƛŜǎǘŜ Ŝ ŀǳǘƻǊƛȊȊŀǘŜΣ ǇǳōōƭƛŎŀǘŜ ŘŀƭƭΩLƴǇǎΦ [ΩIstituto ha comunicato, nel luglio 2020, che il consumo reale - ŘŜǘǘƻ άǘƛǊŀƎƎƛƻέ 

- è stato del 42% delle ore autorizzate. Il dato, pur essendo indicativo, va perciò aggiornato. 
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