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Confapi ringrazia il Presidente della XI Commissione Lavoro pubblico e 

privato Camera dei Deputati per l’invito ad esprimere le proprie 

valutazioni in merito alle “Disposizioni in materia di lavoro C. 1532-

bis”.  

 

Osservazioni tecniche e sollecitazioni emendative 

 

Articolo 2, comma 1, lettera d) 

Confermato da relazione illustrativa e dossier di commento, la 

modifica normativa dell’art. 41 d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 va nella 

direzione di un ampliamento della c.d. “Sorveglianza sanitaria” e del 

ruolo svolto, in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, dal 

“medico competente”. 

Tuttavia, se le finalità di maggior “protezione” dei lavoratori inducono 

a condividere le ragioni sottese all’intervento, aporie e implicazioni 

pratiche del medesimo, portano invece a sollecitare alcune riflessioni. 

In particolare, l’obbligo per il datore di lavoro di istituire la sorveglianza 

sanitaria (i.e. nominare il “medico competente”1), anche «qualora la 

valutazione dei rischi di cui all’articolo 28, svolta in collaborazione con 

il medico competente, ne evidenzi la necessità», sembra soffrire di un 

intrinseco cortocircuito. 

 
1 Cfr. art. 2 c. 1 lett. h) d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81. 
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Per vero, riguardo alle aziende non rientranti nelle vigenti e tassative 

fattispecie2, l’estensione sembra rimessa alla discrezionalità del datore 

di lavoro, quale unico soggetto responsabile della valutazione rischi3, 

coadiuvato però dall’assistenza del medico competente, il quale, 

tuttavia, a quel momento, dovrebbe ancora essere nominato. 

Ragion per cui, a contesto normativo invariato e stante le circoscritte 

attività di valutazione di idoneità alla mansione dei lavoratori4 a cui è 

finalizzata la sorveglianza sanitaria, nonché avuto riguardo degli oneri 

aggiuntivi che sorgerebbero in capo alle aziende oggi escluse, si rende 

opportuna una formulazione del testo che specifichi l’obbligo - o meno 

- di nomina del medico competente, anche solo con riferimento 

all’attività di assistenza e consulenza nell’elaborazione del D.V.R; in 

aggiunta, sarebbe poi opportuno evidenziare un perimetro, almeno 

tendenziale, di fattori di rischio che, per loro rilevanza, circoscrivano la 

valutazione di “necessità” di istituzione.   

All’opposto, stante la prevista abrogazione della discrezionalità di 

scelta nell’effettuazione delle visite in fase “preassuntiva”5, ma la sua 

permanenza fra le modalità di esecuzione ex lege previste6, si ritiene 

rilevante una qualche puntualizzazione circa i soggetti e/o le condizioni 

che ne consentano ancora il ricorso; questo anche perché, evidenti 

 
2 «a) nei casi previsti dalla normativa vigente, dalle indicazioni fornite dalla Commissione consultiva di cui all'articolo 6; b) 
qualora il lavoratore ne faccia richiesta e la stessa sia ritenuta dal medico competente correlata ai rischi lavorativi». 
3 Art. 17 c. 1 lett. a) d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 cit.. 
4 Sulle limitate funzioni assegnate alla “Sorveglianza sanitaria”, v. MLPS interpelli n. 2/2022 e n. 2/2023. 
5 V. punto 3) di modifica dell’art. 41 c. 2-bis d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 cit.. 
6 V. punto 2) di modifica dell’art. 41 c. 2-bis d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81 cit.. 
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sono le differenti implicazioni di una “inidoneità” post assunzione 

rispetto a quella espressa in fase preassuntiva.   

 

Articolo 3 

Accogliendo la razionalizzazione dell’ipotesi di compatibilità e 

decadenza dal diritto al trattamento di integrazione salariale e, in 

particolare, con riferimento all’irrilevanza della natura, subordinata 

ovvero autonoma, dell’attività svolta in concorrenza col rapporto di 

lavoro “sospeso”, sarebbe altresì opportuno, oltre a specificare se 

l’obbligo di comunicazione riguardi pure attività lavorative pregresse 

all’intervento dell’ammortizzatore sociale, intervenire puntualizzando 

anche le ipotesi in cui, per ragioni reddituali e/o di modalità esecutive 

della prestazione7, resterebbe comunque consentita al lavoratore una 

cumulabilità “parziale” dell’indennità. 

In aggiunta, stante il permanente interesse datoriale a conoscere un 

accidentale e/o duraturo impiego “alternativo” delle energie del 

lavoratore medio tempore “sospeso”8, sarebbe auspicabile che anche 

il datore di lavoro fosse indicato fra i destinatari della comunicazione 

anzidetta.  

 

 

 
7 V. a esempio le ipotesi previste nelle circolari INPS del 5 agosto 2010, n. 107 e 4 ottobre 2010, n. 130. 
8 Interesse che trova oggi conferma anche nell’art.8 d.lgs. 27 giugno 2022, n. 104: «2. Il datore di lavoro può limitare o negare 
al lavoratore lo svolgimento di un altro e diverso rapporto di lavoro qualora sussista una delle seguenti condizioni: a) un 
pregiudizio per la salute e la sicurezza, ivi compreso il rispetto della normativa in materia di durata dei riposi; b) la necessità 
di garantire l'integrità del servizio pubblico; c) il caso in cui la diversa e ulteriore attività lavorativa sia in conflitto d'interessi 
con la principale, pur non violando il dovere di fedeltà di cui all'articolo 2105 del codice civile». 
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Articolo 5 

Se, per certi aspetti, apprezzabile appare la previsione di una nuova 

fattispecie di esenzione dal computo dei limiti quantitativi relativi alla 

somministrazione a tempo determinato, è altresì vero che per questa 

particolare “combinazione” contrattuale9, permangono, allo stato, 

profili critici di medio periodo. 

Infatti, se, da una parte, la gestione normativa dei somministrati 

assunti a tempo indeterminato, ma impiegati in missioni a termine, 

risulta agevolata, fino al 30 giugno 2025, dalla possibilità di impiego 

per periodi superiori a 24 mesi, anche non continuativi10, dall’altra, 

questa estensione di utilizzo sembrano non tenere in debito conto dei 

principi e obblighi imposti dal diritto dell’Unione Europea11, il quale, a 

prescindere dalle caratteristiche contrattuali che legano lavoratore e 

agenzia di somministrazione, sembra ostare a missioni “permanenti” 

o, comunque, di natura non temporanea. 

Prova ne sono i sempre più frequenti pronunciamenti giudiziali di 

“riconduzione” del rapporto in capo all’azienda utilizzatrice, 

riguardanti proprio lavoratori somministrati, assunti con contratto a 

tempo indeterminato12. 

Pertanto, in una prospettiva di maggior certezza dei rapporti e con 

l’intento di prevenire la creazione di nuovo contenzioso, è senza 

dubbio auspicabile la definizione normativa di un limite massimo 

 
9 Contratto a tempo indeterminato e somministrazione a termine. 
10 Art. 31 c. 1 d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81. 
11 Cfr. C. giust., 14 ottobre 2020, C-681/18; C. giust., 17 marzo 2022, C-232/20. 
12 Cfr. Trib. Milano 9 maggio 2023, n. 882; Trib. Trieste 14 novembre 2023; Trib. Milano 16 gennaio 2024, n. 90. 
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temporale di utilizzo del contratto di somministrazione presso un 

medesimo utilizzatore, anche qualora il lavoratore coinvolto sia 

assunto dall’agenzia con contratto a tempo indeterminato. 

 

Articolo 6 

Anche in questo caso, si vede con favore la declinazione “operativa” 

del concetto di proporzionalità applicato al patto di prova nel rapporto 

a tempo determinato. 

Tuttavia, stante la particolare “rigidità” del contenuto legale 

inderogabile13, il quale non patisce eccezione alcuna rispetto a 

mansione e/o professionalità oggetto del contratto14, sembra 

maggiormente opportuna una delega “piena” alla contrattazione 

collettiva, semmai limitandola al livello nazionale; a ogni modo, 

assunta l’estrema incertezza della locuzione così come le potenziali 

criticità in ottica di contenzioso fra le parti del rapporto, è 

assolutamente auspicabile la soppressione delle parole «più 

favorevoli».  

In aggiunta, posto il riferimento normativo ai giorni «effettiva 

prestazione», anche per fornire soluzione alla delicata gestione del 

recesso ex art. 2096 c.c. in caso di eventi sospesivi non dipendenti dalla 

volontà del lavoratore, sarebbe opportuno prevedere un limite 

“esterno” massimo di permanenza del rapporto, oltre il quale al datore 

 
13 V. «In ogni caso […] non può essere inferiore a due giorni né superiore a quindici giorni, per i rapporti di lavoro aventi durata 
non superiore a sei mesi, e a trenta giorni, per quelli aventi durata superiore a sei mesi e inferiore a dodici mesi» 
14 Il che, almeno in parte, contraddice la ratio stessa della clausola ex art. 2096 c.c.. 
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di lavoro è, comunque, consentita la possibilità di recedere dal 

contratto; in questa prospettiva, particolare attenzione, andrebbe poi 

posta nei riguardi dei lavoratori affetti da disabilità e delle lavoratrici 

gestanti15. 

 

Articolo 9 

Senza dubbio, la previsione normativa va nel giusto senso di colmare il 

vuoto normativo, già ab origine previsto dalla legge delega16, 

sull’evenienza di cessazione del rapporto di lavoro, per fatti 

concludenti riconducibili alla volontà del lavoratore.  

Tuttavia, la strada prescelta, sembra esporre il fianco a diverse 

notazioni critiche le quali, all’opposto degli intenti, finirebbero per 

addossare sulle aziende una rinnovata mole di contenzioso. 

Nello specifico si evidenziano i seguenti aspetti: 

▪ La scelta della nozione di «assenza ingiustificata», come noto 

fattispecie complessa di natura contrattuale e, dunque, divergente a 

secondo del C.C.N.L. applicato; 

▪ Utilizzo della locuzione «oltre il termine previsto dal contratto 

collettivo applicato al rapporto di lavoro», senza in effetti chiarire se si 

intenda far riferimento al periodo oltre il quale è previsto il 

licenziamento per “giustificato motivo” ovvero “giusta causa”; 

 
15 Sul punto, si rinvia a quanto osservato dalla Corte Costituzionale in C. Cost. 31 maggio 1996, n. 172 e C. Cost. 18 maggio 
1989, n. 255.  
16 Art. 1 c. 6 lett. g) l. 10 dicembre 2014, n. 183 «previsione di modalità semplificate per garantire data certa nonché 
l'autenticità della manifestazione di volontà della lavoratrice o del lavoratore in relazione alle dimissioni o alla risoluzione 
consensuale del rapporto di lavoro, anche tenuto conto della necessità di assicurare la certezza della cessazione del rapporto 
nel caso di comportamento concludente in tal senso della lavoratrice o del lavoratore;» 
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▪ La mancata previsione di contradditorio17 per favorire l’emersione 

delle reali intenzioni e/o impedimenti del lavoratore, nonché assenza 

di specifiche sulla decorrenza della cessazione del rapporto di lavoro. 

Ragion per cui, «l’obiettivo di riequilibrare le posizioni dei contraenti i 

in tutti quei casi in cui il lavoratore effettivamente manifesta la propria 

intenzione di risolvere il rapporto di lavoro ma non adempie alle 

formalità prescritte dalla legge»18, ben potrebbe raggiungersi 

reintroducendo un “meccanismo” similare a quello in precedenza 

previsto dall’art. 4 c. 17 e ss. l. 28 giugno 2012, n. 92, dove si 

prevedeva, espressamente, la risoluzione del contratto, solo dopo la 

mancata adesione del lavoratore ad adempiere alle formalità di legge, 

entro il termine di 7 giorni dalla ricezione di esplicito invito comunicato 

dal datore di lavoro.  

 

 
17 Come previsto, invece, dalla procedura di contestazione disciplinare ex art. 7 l. 20 maggio 1970, n. 300. 
18 V. Relazione illustrativa. 


