LAVORO

Disabili
e plccole Imprese

DI EUFRANIO MASSI A gennaio, per i datori di lavoro con
ESPERTO DIRITTO DEL LAVORO un organico compreso tra i 15 ed i
35 dipendenti cambia tutto in mate-
ria di collocamento obbligatorio: vie-
ne meno l'art. 2, comma 3, della legge n.
68/1999 che subordinava I'obbligo di assu-
mere un portatore di handicap a quando si
fosse effettuata una nuova assunzione. Ta-
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le onere, come affermava ’art. 2, comma 2,
del DPR n. 333/2000, doveva essere assol-
to nei successivi 12 mesi.
Ora, tutto questo non c’e piu e le piccole e
medie aziende sono tenute, qualora risulti-
no scoperte, ad assumere un disabile: han-
no 60 giorni per adempiere (ad esempio, un
datore di lavoro dimensionato a 15 dipen-
denti alla data del 1° gennaio 2018, dovra
assolvere I'onere entro il successivo 2 mar-
z0). Ovviamente, cambiandolanorma, siri-
terra superata anche la nota congiunta Mi-
nistero del Lavoro ed ANPAL del 23 genna-
102017 conlaqualesisottolineava comenon
fosse necessario inviare il prospetto infor-
mativo in quanto I'obbligo sarebbe scattato
soltanto in caso di nuova assunzione.
Tale disposizione non e altro che 'applica-
zione di quanto previsto dall’art. 3, comma
2, del D.L.vo n. 151/2015.
Le novita appena evidenziate che riguarda-
no anche i partiti, le Organizzazioni sinda-
cali e le ONLUS, impongono alcune rifles-
sioni e chiarimenti.
La prima riguarda le modalita di calcolo del
personale dipendente con contratto di la-
voro subordinato, alfine di verificare se si &
raggiunta la soglia minima a partire dalla
quale scatta 'aliquota d’obbligo.
Qui, la risposta ce la offre I'art. 4 della leg-
ge n. 68/1999, ma occorre “in primis”ricor-
dare che la computabilita tiene conto, ai fi-
nidell’assoggettamento allanormativa, del-
la struttura aziendale, intesa nel suo com-
plesso: ovviamente, in caso di societa stra-
niera operante in Italia, il numero va deter-
minato sulla sola sede presente nel nostro
Paese (Cass.,n.1324/1987). Nonsono, quin-
di, computabili:

ilavoratori disabili gia in forza avviati ex
lege n. 68/1999 (ma anche assunti per ef-
fetto di norme precedenti tra cui la legge n.
482/1968 o quelle concernenti i centralini-
sti ciechi ed i massofisioterapisti);

ilavoratori occupati con contratto a tem-
po determinato di durata fino a 6 mesi: siri-
tiene che gli stessi debbano essere calcolati
nel momento in cui superino tale soglia. In
presenza di attivita di carattere stagionale,

18 the weuld ¢}l Consulente

il periodo si calcola sulla base delle corri-
spondenti giornate lavorative prestate nel-
I’arco dell’anno solare, anche non conti-
nuative (art. 3,comma 6,del DPR n. 333/2000);

i soci di cooperative di produzione e la-
voro che hanno in essere, oltre al vincolo as-
sociativo, un ulteriore rapporto di natura
subordinata (art. 1, comma 3, della legge n.
142/2001). Il riferimento a tale tipologia di
cooperativa non puo essere, per analogia,
esteso anche a societa cooperative che non
presentano questa caratteristica, come ri-
badito dell'Ispettorato Nazionale del Lavo-
ro in una risposta alla struttura territoriale
di Padova con la nota 10701 del 7 dicembre
2017;

i dirigenti, intesi in senso stretto, senza
alcun riferimento a “quadri apicali”;

ilavoratori occupati con contratto disom-
ministrazione presso l'utilizzatore, in quan-
to dipendenti dell’Agenzia di Lavoro. Lo af-
ferma anche l'art. 34, comma 3, del D.L.vo
n. 81/2015 che ritiene computabili i lavora-
tori somministrati soltanto per gli istituti
che fanno riferimento alla salute ed alla si-
curezza sul lavoro;

i lavoratori assunti per svolgere attivita
esclusivamente all’estero, per la durata di
tale attivita;

i soggetti gia impegnati in lavori social-
mente utili o di pubblica utilita assunti a
tempo indeterminato ex art. 7 del D.L.vo n.
81/2000;

ilavoratori a domicilio: la norma non ci-
ta espressamente i dipendenti con modali-
ta ditelelavoro che, tuttavia, parte della dot-
trina, ritiene assimilabili ai lavoratori a do-
micilio.

gli apprendisti di qualsiasi tipologia: qui
é l'art. 47, comma 3, del D.L.vo n. 81/2015
ad affermarlo espressamente e tale esclu-
sione opera per tutta la durata del periodo
formativo (in genere, 36 mesi), fatte salvele
qualifiche riferibili al settore artigiano ove
la durata prevista dal CCNL puo raggiunge-
re i 5 anni. Anche gli apprendisti, senza li-
miti di eta, assunti con contratto professio-
nalizzante (art. 47, comma 4) in quanto per-
cettori di indennita di mobilita o titolari di



un trattamento di disoccupazione (NASPI,
DIS-COLL, ecc.) non sono computabili per
tutta la durata del periodo formativo;

i lavoratori a tempo indeterminato par-
ziale sono calcolati “pro-quota” come gia
prevedeva l'art. 18, comma 2, della legge n.
300/1970 (richiamato dal Legislatore) e co-
me, ora, affermal’art. 9del D.L.von. 81/2015.
Ci sono, poi, settori che beneficiano di par-
ticolari esclusioni dalla base di computo:

in edilizia, il personale di cantiere, com-
presoquello direttamente operante nei mon-
taggi industriali od impiantistici e nelle re-
lative opere di manutenzione svolte in can-
tiere ed il personale addetto
al trasporto (art. 1, comma
53, della legge n. 247/2007,
art. 4, comma 27, lettera b,
della legge n. 92/2012, nota
Ministero Lavoro, 29 genna-
i0 2008, n. 13/111/2256);

nel trasporto aereo, ma-
rittimo e terrestre, il perso-
naleviaggiante e navigante (v.
interpello n. 1/2010);

negliimpiantiafune, il per-
sonale direttamente adibito
alle aree di esercizio e regola-
rita dell’attivita di trasporto;

nell’autotrasporto, il per-
sonale viaggiante (v. interpello n. 1/2010);

nella vigilanza, prevenzione e primo in-
tervento antincendio, tutto il personale, con
esclusione del personale amministrativo, a
condizione che lattivita di vigilanza venga
svolta in modo esclusivo e che i soggetti pos-
seggano i requisiti psico-fisici necessari per
ottenere il c.d. “porto d’armi” (v. interpello
n. 19/2013);

nei partiti politici, nelle organizzazioni sin-
dacali e nelle ONLUS, tutto il personale in
forza e escluso dalla base di calcolo, ad ec-
cezionediquellotecnico-esecutivo e con fun-
zioni amministrative, individuato sulla base
di norme regolamentari o contrattuaiu (art.
2, comma 5, del DPR n. 333/2000).

I lavoratori in “smart-working” sono com-
putabili, a tutti gli effetti, nell’'organico in
quanto la loro prestazione, frutto dell’accor-

doprevistodall’art. 19dellaleggen. 81/2017,
postula, soltanto, che parte dell’attivita la-
vorativa si effettui al di fuori del perimetro
aziendale.

Dopo aver ricordato che le frazioni percen-
tuali superiori allo 0,50%sono considerate
unita, la disposizione continua sottolinean-
do che:

i lavoratori gia disabili prima della costi-
tuzione del rapporto, non assunti attraverso
il c.d. “collocamento obbligatorio” vengono
computati nell’aliquota di riserva (che perle
imprese di cui stiamo parlando € di una uni-
td) nel caso in cui abbiano una riduzione del-

lacapacitalavorativa pa-
ri o superiore al 60% (si
trattadiunamodificain-
serita nel D.L.vo n.
151/2015) o minorazio-
niascrittedallaprimaal-
lasesta categoriadelleta-
belle allegate al DPR n.
915/1978relativoalle pen-
sioni gi guerra, o una di-
sabilita intellettiva e psi-
chica con riduzione, ac-
certatadagliorganicom-
petenti, superioreal 45%;
i lavoratori che di-
vengonoinabiliallosvol-
gimento delle proprie mansioni per infortu-
nio o malattia con una riduzione, anche qui,
pari o superiore al 60%, a meno che taleina-
bilita non scaturisca da un inadempimento
del datore di lavoro in materia di sicurezza
od igiene sul lavoro, accertato, in via defini-
tiva, in sede giurisdizionale.
Da quanto appena detto, sia pure somma-
riamente, scaturisce una diretta conseguen-
za: 'onere “scatta” soltanto se il numero del
personale in forza come subordinato, depu-
rato dai lavoratori “non computabili” rag-
giunge la quota delle 15 unita.
Probabilmente, qualche imprenditore che,
magari, ha assunto giovani con contratto a
tempo indeterminato sfruttando “Garanzia
Giovani”, oleagevolazionidell’esonerotrien-
nale o di quello biennale, potrebbe aver rag-
giunto la soglia, in quanto, i lavoratori, da

tee would o} il Consulente 19



subito, sono entrati nell’organico. Cio, inve-
ce, non sarebbe accaduto, fino al termine
della formazione, qualora si fosse procedu-
to all'instaurazione dei rapporti attraverso
contratti di apprendistato che, € bene ricor-
darlo, anche oggi che i commi 110 e seguen-
ti dell’art. 1 della legge n. 205/2017 hanno
previsto incentivi strutturali per le assun-
zioniatempoindeterminatodeigiovani, “go-
de” di norme agevolative di particolare fa-
vore sotto I'aspetto contributivo, economico
e normativo.

Tornando all’argomento di questa riflessio-
ne occorre sottolineare come I'onere debba
essere assolto attraverso una richiesta no-
minativa indirizzata al servizio disabili del
luogo ove insiste I'azienda: I'assunzione di
un lavoratore, sia pure a tempo parziale, ma
con un orario superiore al 50% rispetto a
quello contrattuale, ottempera alla previsio-
nelegale (art. 3,comma5,del DPRn. 333/2000).
Se il datore di lavoro, per I'oggettiva struttu-
ra della propria azienda, non ¢ in grado di
effettuare una selezione del personale disa-
bile, puo sempre chiedere che lo stesso sia
avviato dal servizio attraverso una delle mo-
dalita in uso (ad esempio, avviamento sui
presenti rispetto ad una carenza pubblica-
ta). Ovviamente, una richiesta di avviamen-
to dell'unita carente sospende qualunque
sanzione relativa alla mancata copertura.
Una alternativa alla ipotesi appena descrit-
ta sitrova al comma 3 dell’art. 34 del D.L.vo
n. 81/2015: in caso di somministrazione di
lavoratore disabile per una missione di du-
ratanoninferiore a 12 mesi, il lavoratore vie-
ne computato nella quota di riserva prevista
dall’art. 3 dellalegge n. 68/1999: ovviamen-
te, la “copertura” dura fino a quando il con-
tratto di somministrazione resta in vigore.
Non si ritiene possibile, invece, richiedere
I'esonero parziale in quanto la carenza & una
soltanto mentre, € possibile attivare una con-
venzione con il servizio disabili ex art. 11, sia
per far “slittare” 'onere, in presenza di og-
gettive difficolta diadempimento, che per as-
sumere il lavoratore attraverso tipologie co-
me apprendistato o il contratto a termine o
per stipulare un tirocinio formativo, finaliz-
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zato all’assunzione, per un massimo di 12
mesi e, a certe condizioni rinnovabile.

In ogni caso si ricorda come l'onere (si trat-
ta diuna sola unita) possa “slittare” anche in
presenza di contratti di solidarieta difensivi
in corso o di interventi integrativi salariali
straordinari (la norma parla di esonero pro-
porzionale per tutto il periodo di durata del-
Pammortizzatore).

Si ritiene (anche se occorrerebbe uno speci-
fico chiarimento amministrativo del Mini-
stero del Lavoro, del’ANPAL o dell'Ispetto-
rato Nazionale del Lavoro) che la sospen-
sione dell’'obbligo scatti anche nel caso in cui
presso 'impresa interessata siano in corso
interventiintegrativistraordinari previsti dal
Fondo di Integrazione Salariale (FIS) o dai
Fondi Bilaterali.

Ma cosa succede se il datore di lavoro non
ottempera all’'obbligo?

Scatta, in automatico, una sanzione ammi-
nistrativa che, negli importi, ¢ stata aggior-
nata, dal D.L.vo n. 151/2015. Essa puo ben
essere verificata ed applicata dagli organi di
vigilanza dell'Ispettorato territoriale del La-
voro competente per territorio, sia a seguito
di segnalazione da parte dei servizi compe-
tenti, sia a seguito di visita ispettiva, maga-
ri anche motivata da altre causali.

Sotto l'aspetto puramente contabile della
quantificazione I'operazione degli ispettori
del lavoro si presenta alquanto semplice in
quanto I'importo € pari a 153,20 euro per
ogni giorno lavorativo di ritardo, rispetto a
quello in cui ¢ scattato I'obbligo (con una
differenziazione per le imprese che lavora-
no su 5 o 6 giorni alla settimana). La san-
zione, fissa e progressiva, € diffidabile (1/4
dell'importo complessivo) a condizione che
il datore di lavoro, oltre alla presentazione
del prospettoinformativo (il cuimancatoin-
vio € sanzionato con una somma, anch’essa
diffidabile, pari 635,11 euro, oltre 30,76 eu-
ro per ogni giorno di ritardo) sottoscriva il
contratto di assunzione con il portatore di
handicap.



