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Editoriale 

AUDIZIONE XI COMMISSIONE, LAVORO PUBBLICO E PRIVATO, PREVIDENZA SOCIALE DEL SENATO 

DELLA REPUBBLICA.  

Cari colleghi, 

lo scorso 15 marzo, i rappresentanti della Fondazione nazionale di ricerca dei commercialisti sono 

stati auditi dalla XI Commissione, Lavoro pubblico e privato, previdenza sociale del Senato della 

wŜǇǳōōƭƛŎŀΣ ƴŜƭƭΩŀƳōƛǘƻ ŘŜƭƭΩLƴŘŀƎƛƴŜ ŎƻƴƻǎŎƛǘƛǾŀ ǎǳƛ Ŏŀƴŀƭƛ Řƛ ƛƴƎǊŜǎǎƻ ƴŜƭ ƳƻƴŘƻ ŘŜƭ ƭŀǾƻǊƻ Ŝ ǎǳƭƭŀ 

formazione professionale dei giovani: stage, tirocinio e apprendistato.   

La disoccupazione giovanile in Italia ha raggiunto livelli allarmanti. I dati rilevabili dalle statistiche 

9ǳǊƻǎǘŀǘ ŜǾƛŘŜƴȊƛŀƴƻ ŎƘŜ ƛ ŎƻǎƛŘŘŜǘǘƛ άb99¢έΣ ƻǾǾŜǊƻ ƛ ƎƛƻǾŀƴƛ ǘǊŀ ƛ мр Ŝ ƛ нф ŀƴƴƛ ŎƘŜ ƴƻƴ ǎǘǳŘƛŀƴƻΣ 

non lavorano e non sono impegnati in percorsi di formazione, sono peggiorati passando dal 22,1% 

del 2019 al 23,3% nel 2020.   

Nonostante la compiuta analisi di tale fenomeno e dei possibili strumenti per contrastarlo richieda 

una riflessione ad ampio raggio tangente al sistema di politiche del lavoro nella sua interezza, la 

commissione ha ƭƛƳƛǘŀǘƻ ƭΩƛƴŘŀƎƛƴŜ ŀƎƭƛ ƛǎǘƛǘǳǘƛ ǎǇŜŎƛŦƛŎƛ ŎƘŜΣ ǉǳŀƴǘƻ ŀƭ ŘƛǊƛǘǘƻ ŎƻǎǘƛǘǳƛǘƻΣ 

rappresentano per i giovani il principale canale giuridico di ingresso nel mercato del lavoro. Così, 

almeno, rispetto alle finalità dichiarate dalle norme di legge.  

Il principale contributo fornito in commissione ha riguardato i profili problematici dei rapporti di 

tirocinio.  

Sin dalla sua prima regolamentazione, la collocazione dei tirocini formativi e di orientamento è 

ǎŜƳǇǊŜ ǎǘŀǘŀ ŀ ŎŀǾŀƭƭƻ ǘǊŀ ƭΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƻ ŦƻǊƳŀǘƛǾƻ Ŝ ǉǳŜƭƭo di politica attiva del lavoro.   

Contrariamente alla sua originaria vocazione, le esperienze recenti, testimoniano un frequente 

ricorso al rapporto di tirocinio come surrogato di un contratto di inserimento al lavoro giovanile, così 

ƳƻǊǘƛŦƛŎŀƴŘƻƴŜ ƭΩƻǊƛƎinaria vocazione formativa. In buona sostanza, il tirocinio risulta in molti casi un 

espediente nominalistico utile a mascherare rapporti di lavoro subordinato.    

Di questo, nel recente passato, il Governo sembra già averne preso atto avviando un processo di 

rivisitazione della disciplina dei tirocini in sede di Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, 

le Regioni e le Province autonome attraverso la definizione di precise linee guida. Le regioni si sono 

ƛƳǇŜƎƴŀǘŜ ŀ ǊŜŎŜǇƛǊŜ ƴŜƭƭΩŜǎŜǊŎƛȊƛƻ ŘŜƭƭŜ Ǉroprie competenze legislative le misure di contrasto 

ŀƭƭΩǳǘƛƭƛȊȊƻ ŘƛǎǘƻǊǘƻ ŘŜƭ ǘƛǊƻŎƛƴƛƻ ƛƴǘǊƻŘǳŎŜƴŘƻ ƴŜƭƭŜ ƴƻǊƳŀǘƛǾŜ ƭƛƳƛǘƛ ƴǳƳŜǊƛŎƛ Řƛ ŎƻƴǘƛƴƎŜƴǘŀƳŜƴǘƻΣ 

ƭƛƳƛǘƛ Řƛ ŘǳǊŀǘŀΣ ŎƻƴŘƛȊƛƻƴƛ Ŝ ŘƛǾƛŜǘƛ Řƛ ŀǘǘƛǾŀȊƛƻƴŜΣ ƳƛƴƛƳƛ Řƛ ŀǘǘǊƛōǳȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭΩƛƴŘŜƴƴƛǘŁ Řƛ 

partecipazione.  



COMMERCIALISTA DEL LAVORO 

Informativa periodica 4/2022 - 1 aprile 2022 

3 

 

 EDITORIALE 

 

 

Il carattere limitativo e condizionale delle nuove discipline regionali, però, ha contribuito a 

ŎƻƴǘǊŀǎǘŀǊŜ ƭΩǳǘƛƭƛȊȊƻ ǇŀǘƻƭƻƎƛŎƻ ŘŜƭ ǘƛǊƻŎƛƴƛƻ ǇƛǴ ǎǳƭ Ǉƛŀƴƻ ǉǳŀƴǘƛǘŀǘƛǾƻ ŎƘŜ ǉǳŀƭƛǘŀǘƛǾƻΦ [ΩƛƳǇƛŀƴǘƻ 

normativo non si è mostrato del tutto efficace nel garantire la rispondenza concreta tra progetto 

formativo e di orientamento dedotto in convenzione e attività effettivamente espletata dal 

tirocinante in corso di rapporto, con evidenti problemi di qualificazione.  

Il tirocinio, infatti, si realizza sulla base di un progetto formativo individuale concordato fra soggetto 

promotore, soggetto ospitante e tirocinante che definisce gli obiettivi formativi da conseguire 

nonché le modalità di attuazione.   

Sul piano esclusivo della regolazione, i menzionati problemi di qualificazione del rapporto potrebbero 

ǊŀǾǾƛǎŀǊǎƛ ƎƛŁ ƛƴ ǊŜƭŀȊƛƻƴŜ ŀƭ ǉǳŀŘǊƻ ŘŜŦƛƴƛǘƻǊƛƻΦ [Ω!ŎŎƻǊŘƻ {ǘŀǘƻ-Regioni del 2017, menziona tre 

tipologie di tirocinio extra-curriculare (formativi, di orientamento, di inserimento/reinserimento 

lavorativo) ma da questo non ne fa discendere una tripartizione delle tipologie di tirocinio. Il 

ǎǳǇŜǊŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŀ ŘƛŦŦŜǊŜƴȊƛŀȊƛƻƴŜ ǘƛǇƻƭƻƎƛŎŀ Ƙŀ ŎƻƳǇƻǊǘŀǘƻ ƭΩŀǎǎŜƴȊŀ Řƛ ŘƛǾŜǊǎƛŦƛŎŀȊƛƻƴŜ ŘŜƭƭŀ 

disciplina del rapporto di tirocinio rispetto alla tipologia di soggetti destinatari, con uno 

ǎōƛƭŀƴŎƛŀƳŜƴǘƻ ŘŜƭƭŜ ŀǘǘƛǾŀȊƛƻƴƛ ƛƴ ŦŀǾƻǊŜ ŘŜƭƭŀ ŎŀǘŜƎƻǊƛŀ ŘƛǎƻŎŎǳǇŀǘƛκƛƴƻŎŎǳǇŀǘƛΦ {ǘŀƴŘƻ ŀƭƭΩǳƭǘƛƳƻ 

rapporto ANPAL/INAPP, pubblicato nel mese di maggio 2021, infatti, questa categoria di tirocinanti 

ha superato oltre 1.360.000 nel 2014-2019 su un totale di 1.968.828 tirocini attivati.   

vǳŜǎǘƻ ǇƻǘǊŜōōŜ ŎƻƴǘǊƛōǳƛǊŜ ŀ ǎǇƛŜƎŀǊŜ ƭŀ ǘƻǊǎƛƻƴŜ ŦǳƴȊƛƻƴŀƭŜ ƛƳǇǊŜǎǎŀ ƴŜƭƭŀ ǇǊŀǘƛŎŀ ŀƭƭΩƛǎǘƛǘǳǘƻΣ 

utilizzato di frequente più per valutare le qualità personali e le competenze tecnico-professionali del 

tirocinante che per la sua effettiva formazione. Per certo, il rapporto di tirocinio può rappresentare 

ǳƴ ƻǘǘƛƳƻ ƳƻƳŜƴǘƻ Řƛ ŎƻƴƻǎŎŜƴȊŀ ǇŜǊǎƻƴŀƭŜΣ Ƴŀ ŀ ŎƻƴŘƛȊƛƻƴŜ ŎƘŜ ƛƭ ƴǳŎƭŜƻ ŜǎǎŜƴȊƛŀƭŜ ŘŜƭƭΩƛǎǘƛǘǳǘƻΣ 

ovvero la sua vocazione formativa, non venga tradito.  

È necessario, dunque, implementare meccanismi idonei a verificare che i processi formativi e di 

ƻǊƛŜƴǘŀƳŜƴǘƻ ǎƛŀƴƻ ǎǘǊǳƳŜƴǘŀƭƛ ŀƭƭΩƛƴǎŜǊƛƳŜƴǘƻ ŘŜƛ ƎƛƻǾŀƴƛ ƴŜƭ ƳŜǊŎŀǘƻ ŘŜƭ ƭŀǾƻǊƻΦ  

Principalmente, misure efficaci potrebbero essere adottate attraverso la responsabilizzazione degli 

enti autorizzati alla promozione dei tirocini extra-curriculari nonché alle modalità di certificazione 

delle competenze trasmesse.  

Per altro verso, destano non poche perplessità le proposte di modifica alle normative regionali sui 

ǊŀǇǇƻǊǘƛ Řƛ ǘƛǊƻŎƛƴƛƻ ŜƴǳƴŎƛŀǘŜ ƴŜƭƭŀ ƭŜƎƎŜ Řƛ ōƛƭŀƴŎƛƻ Řƛ ǇǊŜǾƛǎƛƻƴŜ ŘŜƭƭƻ {ǘŀǘƻ ǇŜǊ ƭΩŀƴƴƻ нлнн όƭŜƎƎŜ 

n. 234/2021). Il riferimento, in particolare, è al contenuto del comma 721, il quale prevede che la 

Conferenza Stato-Regioni emani entro sei mesi una riforma organica della disciplina del tirocinio 

extracurriculare. Le nuove linee guida auspicate dovrebbero basarsi, tra gli altri, su un criterio 

ǎƻƎƎŜǘǘƛǾƻ ŎƘŜΣ ǎŜ ƛƳǇǊƻǇǊƛŀƳŜƴǘŜ ƛƴǘŜǊǇǊŜǘŀǘƻΣ ǇƻǘǊŜōōŜ ƳƛƴŀǊŜ ƭΩƻǇŜǊŀǘƛǾƛǘŁ ŘŜƭƭΩƛƴǘŜǊƻ ƛǎǘƛǘǳǘƻΣ 

così vanificando anni di sforzi politici e amministrativi per il suo migliore utilizzo.  
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Secondo la legge di bilancio, i rapporti di tirocinio dovrebbero essere limitati ai soggetti con difficoltà 

di inclusione sociale. In modo condivisibile, i primi e più attenti commentatori hanno evidenziato 

come la legge di bilancio sia intervenuta in una materia che non è di competenza del legislatore 

nazionale usando, peraltro, un linguaggio atecnico che fa genericamente riferimento a soggetti con 

difficoltà di inclusione sociale.  

Qualora, però, in sede di conferenza permanente Stato-Regioni, dovesse trovare accoglimento una 

ǎƛƳƛƭŜ ƛƳǇƻǎǘŀȊƛƻƴŜ ǊŜǎǘǊƛǘǘƛǾŀΣ ƭΩƛǎǘƛǘǳǘƻ ŘŜƭ ǘƛǊƻŎƛƴƛƻ ƴŜ ŦƛƴƛǊŜōōŜ ŜƴƻǊƳŜƳŜƴǘŜ ŘŜǇƻǘŜƴȊƛŀǘƻΣ 

limitato ai soggetti tossicodipendenti ed ex tossicodipendenti; alcolisti ed ex alcolisti; condannati 

ammessi a misure alternative; ex detenuti; rifugiati.   

Così, paradossalmente, proprio i neodiplomati ed i neolaureati resterebbero esclusi dalla platea dei 

soggetti destinatari. Insomma, si decreterebbe definitivamente il fallimento del tirocinio quale 

strumento di transizione scuola lavoro, epilogo che riteniamo fermamente sia da scongiurare.  

Roberto Cunsolo 

Coordinatore Dipartimento άCommercialista del lavoroέ FNC 
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Decreto άMilleprorogheέ: le principali misure per lΩimpresa 
e il lavoro 
di Cesare Damiano, già Ministro del Lavoro, componente C.d.A. INAIL e Maria Giovannone, 

Professore Aggregato in Diritto del Mercato del Lavoro Università degli Studi Roma Tre 

Il decreto Milleproroghe 2022 (d.l. 30 

dicembre 2021 n. 228), convertito dalla l. n. 

15/2022, ha introdotto una serie di novità a 

favore delle imprese e del lavoro. Si legge, tra 

i provvedimenti, il duplice intento di attutire 

lΩimpatto degli ultimi strascichi della crisi 

pandemica e, al contempo, di promuovere il 

rilancio economico attraverso investimenti in 

tecnologie e competenze.  

QuestΩultimo obiettivo pare anzitutto 

perseguito attraverso lΩattesa proroga ς per 

lΩintero 2022 ς del Fondo Nuove Competenze 

(FNC), lo strumento άemergenzialeέ ormai 

inscritto a pieno titolo tra gli asset strutturali 

del ΨPiano Nazionale Nuove CompetenzeΩ 

varato nel dicembre scorso (D.M. 14 dicembre 

2021). Al riguardo, la novità più rilevante 

riguarda le tipologie di imprese ammesse al 

beneficio. Il Legislatore ha infatti orientato il 

FNC al finanziamento della formazione per i 

lavoratori dei settori interessati dalle 

transizioni industriali, specie di natura 

ecologica e digitale (l. 215/2021 di 

conversione del Decreto Fiscale). La 

medesima ratio, dΩaltronde, è stata in seguito 

riproposta con il Decreto Energia (d.l. 1° 

marzo 2022 n. 17), che ha incluso tra le 

aziende beneficiarie quelle che hanno 

sottoscritto accordi di sviluppo per progetti di 

investimento strategico o che hanno fatto 

ricorso al Fondo per il sostegno alla 

transizione industriale.   

Tornando al decreto Milleproroghe, in tema di 

competenze professionali vale la pena 

segnalare la creazione di un apposito bacino 

di finanziamento, presso il Ministero delle 

Infrastrutture, per la formazione del 

personale impiegato nel settore del trasporto 

aereo interessato da transizioni occupazionali. 

È intuibile che la misura è soprattutto a 

supporto dei lavoratori licenziati da Air Italy. 

Alle risorse, previste fino al 2024, avranno 

difatti accesso anche i lavoratori collocati in 

NASpI a seguito di licenziamenti collettivi. 

Inoltre, i lavoratori beneficiari acquisiscono la 

priorità in caso di assunzioni da parte delle 

imprese del settore aereo che operano in 

Italia.  

Sempre sul versante del lavoro, inoltre, è 

previsto lo stanziamento di 2 milioni di euro, a 

copertura del 2022, per evitare di applicare ai 

lavoratori le riduzioni previste nei casi di terza 

e quarta proroga dei trattamenti di mobilità in 

deroga.  

Tra le molteplici misure a sostegno delle 

imprese, vale la pena soffermarsi sulle 

principali novità di portata generale.  

Sul fronte delle misure di rilancio, soprattutto 

di impronta green e digital, si annovera la 

proroga (al 30 giugno 2022) del ΨFondo per la 

transizione energeticaΩ, per lΩerogazione delle 

risorse a copertura dei costi sostenuti tra il 1° 

gennaio 2020 e 31 dicembre 2020. È inoltre 
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prevista lΩestensione, per tutto il 2022, degli 

incentivi per gli impianti di produzione di 

energia elettrica alimentati a biogas nel 

settore agricolo. Per favorire il rinnovamento 

dellΩimpresa è stato poi prorogato, al 31 

dicembre 2022, il c.d. άbonus investimentiέ, 

allo scopo di consentire alle aziende di 

completare lΩacquisizione di beni strumentali 

(tradizionali o 4.0), prenotati entro il 31 

dicembre 2021. Il bonus, come noto, 

permette di beneficiare di aliquote più 

favorevoli del credito dΩimposta per lΩacquisto 

di beni strumentali, a seconda 

dellΩinvestimento sostenuto.  

Una serie di proroghe ha invece riguardato gli 

aiuti alle imprese. Anzitutto, la possibilità di 

convertire in altre forme di aiuto le garanzie, 

le anticipazioni rimborsabili, i prestiti o altri 

strumenti rimborsabili è estesa fino al 30 

giugno 2023. Il 30 giugno 2022, invece, è la 

deadline per una serie di misure: le garanzie 

sui prestiti alle imprese; la firma dei contratti 

di finanziamento a tassi agevolati; il sostegno 

del regime di sovvenzione salariale; e i 

contributi ai costi fissi non coperti sostenuti 

tra marzo 2020 e giugno 2022. 

Altrettanto rilevante è poi la proroga, dal 31 

gennaio 2022 al 30 giugno 2022, per la 

sanatoria Irap. Più in particolare, slitta a 

questa data il termine per versare, senza 

sanzioni, lΩIrap 2019 (e lΩacconto 2020) nel 

caso in cui il pagamento sia stato esonerato ai 

sensi del d.l. 104/2020 (conv. con l. 77/2020) 

ma con erroneo superamento della soglia 

stabilita dal Temporary framework europeo.  

Inoltre, alcune misure hanno precisato le 

modalità di accesso e godimento del ΨFondo di 

garanzia per le piccole e medie impreseΩ. Più 

in particolare, le garanzie concesse dal 1° 

luglio al 31 dicembre 2022 godranno di una 

copertura dellΩ80% per i prestiti destinati a 

investimenti e del 60% o 80% per le 

operazioni di liquidità, a seconda delle fasce di 

rischio. In aggiunta, vale la pena evidenziare la 

possibilità di prorogare di 6 mesi il termine 

per il rimborso della quota capitale per quei 

prestiti, fino a 30mila euro, con un 

preammortamento in scadenza nel 2022.  

Il decreto Milleproroghe, convertito in legge, 

ha contato però alcuni άgrandi assentiέ. In 

primo luogo, a mancare è stato lo 

stanziamento, originariamente prevista nella 

bozza di decreto, dei 42,7 milioni di euro per 

la proroga della cassa integrazione per i 

lavoratori dei grandi stabilimenti industriali di 

interesse strategico. Si trattava di 

stabilimenti, con almeno 1000 dipendenti, che 

avrebbero potuto usufruire di un massimo di 

26 settimane di sostegno aggiuntivo fino al 31 

marzo 2022. Tuttavia, il legislatore ha 

rimediato nel successivo d.l. n. 4/2022, 

stabilendo la proroga del trattamento di 

integrazione salariale, con la medesima 

deadline, secondo le modalità poi precisate 

dallΩInps (Messaggio n. 816/2022).  

In secondo luogo, non è mai apparsa nelle 

bozze circolanti la proroga del raddoppio del 

limite dei fringe benefit soggetti ai benefici 

fiscali (per un massimo di 516,46 euro), 

nonostante le proposte di emendamento 

presentate in Parlamento. Come noto, la 

misura è stata temporaneamente 
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sperimentata fino al 2021 (l. n. 69/2021 di 

conv. del d.l. n. 41/2021) allo scopo di 

promuovere il welfare aziendale a beneficio 

della generalità dei lavoratori, in un momento 

di crisi economica come quello pandemico. Il 

Milleproroghe, in realtà, rappresenta la 

seconda occasione persa, dopo la bocciatura 

degli emendamenti affini presentati durante 

lΩiter di approvazione della legge di bilancio.  
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Le misure promozionali per la parità di genere nei luoghi di 
lavoro  
di Cinzia Brunazzo, Commercialista in Rimini 

Le politiche italiane per la promozione delle 

pari opportunità di genere sul lavoro sono 

proprie dellΩattività del Comitato Nazionale di 

Parità, della Consigliera Nazionale di Parità e 

della Rete delle Consigliere di Parità. 

Con lΩespressione άpari opportunitàέ si fa 

riferimento al principio giuridico, sancito dalla 

Costituzione (art. 3 e art. 37), che mira a 

rimuovere gli ostacoli di tipo discriminatorio 

per agevolare la partecipazione degli individui 

alla vita sociale, economica, politica e al 

mondo del lavoro. LΩintenzione di tali attività 

è di creare una condizione di parità ed 

uguaglianza sostanziale per garantire a tutte 

le persone il medesimo trattamento e per 

prevenire forme di discriminazione sulla base 

di determinati aspetti (genere, età, disabilità, 

orientamento religioso e politico, identità 

sessuale ecc.). In particolare si vuole eliminare 

ogni genere di differenza discriminante 

nellΩaccesso e nella partecipazione alla 

dimensione sociale, economica e politica della 

vita quotidiana. 

Garantire pari opportunità nel mercato del 

lavoro significa combattere ogni forma di 

discriminazione basata sul genere, con 

specifico riferimento alle discriminazioni 

professionali e retributive. Lo scopo delle 

politiche relative alle Pari Opportunità è di 

dare vita ad un insieme di iniziative e norme 

tendenti al superamento di condizioni 

sfavorevoli e quindi alla realizzazione di 

unΩeffettiva parità uomo-donna in ambito 

lavorativo. Vale a dire tutte quelle azioni e 

misure volte a rimuovere ogni aspetto 

discriminatorio diretto o indiretto - formale o 

sostanziale, che generi un diverso ed 

ingiustificato trattamento tra persone di 

diverso sesso.  

Nel caso del contesto lavorativo, tali politiche 

concernono principalmente lΩaccesso al lavoro 

e alle prestazioni previdenziali, la 

retribuzione, il livello professionale o lΩaccesso 

agli impieghi pubblici. Pertanto, lΩobiettivo 

degli interventi sulle pari opportunità in 

ambito lavorativo è quello di definire una 

serie di misure volte a superare le condizioni 

contrarie alla parità tra sessi nellΩaccesso 

allΩimpiego e durante lo svolgimento della 

prestazione lavorativa; tra queste possiamo 

trovare per esempio la predisposizione di un 

determinato numero di posti adibiti alle quote 

rosa, forme di agevolazione per quanto 

riguarda la flessibilità dΩorario, i permessi volti 

a migliorare lΩequilibrio vita-lavoro, ecc. 

Si tratta di un insieme di norme, iniziative e 

politiche volte a realizzare lΩeffettiva parità tra 

sessi nellΩaccesso al mondo del lavoro e ad 

eliminare tutti gli ostacoli sfavorevoli alla 

realizzazione del principio delle pari 

opportunità. Sul piano giuridico la 

regolamentazione organica della materia la 

troviamo nel d.lgs. n. 198/2006 άCodice delle 

pari opportunità tra uomo e donnaέ. 
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Il tema delle parità di opportunità tra uomo e 

donna è stato oggetto di recenti interventi 

legislativi che hanno introdotto delle 

modifiche alla disciplina suddetta allo scopo di 

avvicinarsi agli obiettivi definiti dal PNRR, più 

precisamente lΩart. 47 del decreto legge n. 77 

del 31 maggio 2021 ha inserito obblighi nelle 

procedure afferenti agli investimenti pubblici 

finanziati e la legge 162 del 5 novembre 2021 

che ha modificato il άCodice delle pari 

opportunità tra uomo e donna.  

Con legge 5 novembre 2021, n. 162, il 

legislatore ha definito un inedito sistema di 

certificazione e premialità per le aziende 

virtuose e ha inasprito lΩapparato di sanzioni e 

controlli. 

Tra le molteplici novità introdotte viene in 

risalto la modifica allΩart. 25 del d.lgs. 

198/2006, disposizione centrale del Codice 

delle Pari Opportunità, fornendo una 

definizione delle nozioni di discriminazione 

diretta ed indiretta. LΩart. 2 della l. 162/2021 è 

intervenuto su tale disposizione al fine di 

ampliare le fattispecie della discriminazione 

diretta ed indiretta. In particolare, il nuovo 

comma 2-bis individua una discriminazione 

non solo in ogni trattamento, ma anche in 

ogni modifica dellΩorganizzazione delle 

condizioni e dei tempi di lavoro che sia 

motivata dal sesso, età anagrafica, dallo stato 

di gravidanza, di maternità o paternità e 

dallΩesercizio dei relativi diritti ma anche dalle 

esigenze di cura personale o familiare e che 

ponga o possa porre il lavoratore in almeno 

una delle seguenti condizioni: 

¶ posizione di svantaggio rispetto alla 

generalità degli altri lavoratori; 

¶ limitazione delle opportunità di 

partecipazione alla vita o alle scelte 

aziendali; 

¶ limitazione dellΩaccesso ai meccanismi di 

avanzamento e di progressione nella 

carriera. 

LΩart. 3 della l. 162/2021, invece, introduce 

rilevanti modifiche anche ai termini e 

contenuti ex art. 46 del d.lgs. n. 198/2006 

rubricato Rapporto sulla situazione del 

personale. In particolare si prevede lΩobbligo 

per le aziende con oltre 50 dipendenti ς non 

più oltre 100 dipendenti ς di redigere a 

cadenza biennale (non più άalmeno ogni due 

anni) un rapporto sulla situazione del 

personale maschile e femminile sotto i 

seguenti profili: assunzioni, promozioni, livelli, 

formazione, mobilità verticale e orizzontale, 

interventi di cassa integrazione guadagni, 

licenziamenti, pensionamenti e 

prepensionamenti e retribuzione percepita. 

Il rapporto deve essere redatto in modalità 

esclusivamente telematica, attraverso la 

compilazione di un modello pubblicato nel 

sito internet istituzionale del Ministero del 

lavoro e delle politiche sociali e deve essere 

tramesso alle rappresentanze sindacali 

aziendali. 

La consigliera e il consigliere di parità 

competenti per territorio accedono mediante 

identificativo univoco ai dati contenuti nei 

rapporti trasmessi dalle aziende aventi sede 

legale nel territorio di competenza, elaborano 

i relativi risultati trasmettendoli alle sedi 

dellΩITL, alla consigliera o consigliere nazionale 
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di parità, al Ministero del Lavoro, al 

Dipartimento per le pari opportunità della 

Presidenza del Consiglio dei Ministri, 

allΩistituto nazionale di statistica e al Consiglio 

Nazionale dellΩEconomia e del Lavoro. 

Il rapporto deve in ogni caso indicare: 

1. il numero dei lavoratori occupati di sesso 

femminile e di sesso maschile (incluso il 

numero delle lavoratrici in stato di 

gravidanza e dei lavoratori di sesso 

femminile e maschile assunti nel corso 

dellΩanno); 

2. lΩimporto e le differenze tra le 

retribuzioni fisse e variabili dei lavoratori 

di ciascun sesso; 

3. lΩinquadramento contrattuale; 

4. informazioni e dati sui processi di 

selezione in fase di assunzione, sui 

processi di reclutamento, sulle procedure 

utilizzate per lΩaccesso alla qualificazione 

professionale e alla formazione 

manageriale, sugli strumenti e sulle 

misure resi disponibili per promuovere la 

conciliazione dei tempi di vita e lavoro, 

sulla presenza di politiche aziendali a 

garanzia di un ambiente inclusivo e 

rispettoso e sui criteri adottati per le 

progressioni di carriera. La funzione 

svolta da ciascun lavoratore occupato, 

anche con riferimento alla distribuzione 

fra i lavoratori dei contratti a tempo 

pieno e a tempo parziale;  

5. Modalità di accesso al rapporto da 

parte dei dipendenti e delle 

rappresentanze sindacali dellΩazienda 

in modo di essere in condizione di 

usufruire della tutela giudiziaria 

prevista dal Codice. 

La nuova legge, come anticipato, interviene 

anche sul profilo sanzionatorio. In particolare, 

qualora il rapporto venga omesso la Direzione 

Regionale del Lavoro invita le aziende a 

provvedere entro 60 giorni. In caso di 

inottemperanza si applicano le sanzioni 

amministrativa di cui allΩart 11 del d.P.R. 19 

marzo 1955. Se lΩinottemperanza si protrae 

oltre 12 mesi, è disposta la sospensione per 

un anno dei benefici contributivi 

eventualmente goduti dallΩazienda. Si segnala 

che la legge 162/2021 ha introdotto una 

ǎŀƴȊƛƻƴŜ ŀƳƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŀ ǇŜŎǳƴƛŀǊƛŀ όŘŀ ϵ 

мΦллл ŀ ϵ рΦлллύ ǉǳŀƭƻǊŀ ƭΩINL, durante le 

eventuali attività ispettive, riscontri la 

sussistenza di rapporti mendaci. 

La l. 162/2021 ha istituito la Certificazione di 

pari opportunità, ovvero un documento 

attestante tutte le misure messe in pratica 

dalle imprese per colmare il divario di genere 

in relazione alle opportunità di crescita in 

azienda, alla parità salariale e di mansioni, alle 

politiche delle differenze di genere e alla 

tutela della maternità. Viene rimessa ad un 

decreto del Presidente del Consiglio, di 

concerto con il Ministro del lavoro, la 

fissazione dei parametri minimi, delle 

modalità di acquisizione e pubblicità della 

certificazione nonché delle modalità di 

coinvolgimento delle rappresentanze 

sindacali. 

Le aziende in possesso della certificazione di 

cui sopra potranno richiedere di fruire di uno 
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sgravio dei contributi previdenziali a carico del 

datore di lavoro, non oltre lΩ1% di quanto 

dovuto e per un massimo di 50.000 euro per 

azienda. Resta ferma, però, lΩaliquota di 

computo delle prestazioni pensionistiche.  

Inoltre, le aziende in possesso della 

Certificazione entro il 31 dicembre dellΩanno 

precedente a quello di riferimento, è 

riconosciuto un punteggio premiale per la 

valutazione, da parte delle autorità titolari di 

fondi europei, nazionali e regionali, delle 

proposte progettuali ai fini della concessione 

di aiuti di Stato a cofinanziamento degli 

investimenti sostenuti. 

Le amministrazioni aggiudicatrici nei bandi di 

gara, negli avvisi o negli inviti relativi a 

procedure per lΩacquisizione di servizi, 

forniture, lavori ed opere, indicano i criteri 

premiali che intendono applicare alla 

valutazione delle offerte a favore delle 

aziende in possesso della Certificazione. 

Come anticipato altro intervento nella 

materia si è avuto a cura del d.l. 77/2021 

convertito nella legge 108/2021, Decreto 

άSemplificazioniέ, in quale impone, a carico 

delle aziende che vogliono partecipare a 

bandi di appalti pubblici finanziati in tutto o in 

parte da risorse del PNRR, lΩobbligo di 

consegnare alla stazione appaltante una 

relazione sulla situazione del personale 

maschile e femminile in forza (compreso gli 

apprendisti). AllΩart. 47 della legge vengono 

definiti i contenuti minimi delle clausole dei 

contratti dΩappalto per garantire non solo la 

parità di genere ma anche lΩinserimento di 

persone con disabilità. In data 7 dicembre 

2021 il DPCM ha emanato le linee guida per 

lΩapplicazione della norma. 

Il legislatore distingue due tipologie di aziende 

a seconda delle dimensioni occupazionali: 

1. le aziende pubbliche e private che 

occupano più di 50 dipendenti dovranno 

presentare allΩatto della domanda di 

partecipazione, a pena di esclusione, 

copia dellΩultimo rapporto sulla 

situazione del personale inviato, ai sensi 

del già citato art. 46 del d.lgs. 198/2006, 

attestandone la conformità allΩoriginale e 

che sia stato inviato entro i termini. Ad 

oggi il nuovo modello non è ancora stato 

approvato e non è stata confermata la 

scadenza del 30 aprile. A questo 

proposito il Ministero del Lavoro e delle 

Politiche Sociali in data 10 febbraio 2022 

ha comunicato che nelle more 

dellΩemanazione del Decreto ministeriale 

per lΩaggiornamento delle modalità di 

presentazione del rapporto biennale sulla 

situazione del personale maschile e 

femminile (ai sensi del d.lgs. n. 198/2006) 

ς lΩapplicativo, sinora usato dalle aziende 

oltre i 100 dipendenti ,sarà disponibile 

dallΩ11 febbraio 2022 anche alle aziende 

pubbliche e private che occupano oltre 

50 dipendenti. 

2. Le aziende tra 15 a 50 dipendenti 

devono presentare alla stazione 

appaltante, entro 6 mesi dalla 

conclusione del contratto di appalto, 

una relazione di genere analoga a quella 

prevista per le aziende con più di 50 

dipendenti. La relazione deve essere 
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trasmessa anche alle rappresentanze 

sindacali, alla consigliera e consigliere 

regionale di parità.  

Se le aziende da 50 a 100 dipendenti non 

hanno trasmesso il rapporto biennale, 

dovranno trasmetterlo contestualmente alla 

domanda di partecipazione al bando, alle 

rappresentanti sindacali, alla 

consigliera/consigliere regionale di parità. 

Per implementare ulteriormente le pari 

opportunità e lΩinclusione lavorativa, le 

stazioni appaltanti devono includere nei bandi 

di gara, negli avvisi e negli inviti, clausole 

(necessarie o premiali) che stabiliscano criteri 

volti a promuovere lΩimprenditoria giovanile, 

la parità di genere e lΩassunzione di giovani 

con età inferiore a 36 anni e di donne di 

qualsiasi età e lΩinserimento lavorativo di 

persone disabili. 

Requisito necessario è lΩobbligo di garantire, 

qualora ci sia lΩaggiudicazione del contratto 

dΩappalto, che il 30% delle assunzioni 

riguarderà donne di qualsiasi età e giovani 

con meno di 36 anni per la realizzazione delle 

attività del contratto o ad esso connesse o 

strumentali. Al momento della presentazione 

dovranno, inoltre, dichiarare di aver assolto 

agli obblighi previsti dalla normativa vigente 

in materia di collocamento mirato.  

Le stazioni appaltanti possono prevedere un 

percentuale di assunzione inferiore al 30% 

qualora per la tipologia o altri elementi, 

puntualmente indicati e motivati, rendano 

lΩobbligo impossibile o contrastante con 

obiettivi di universalità e socialità, di 

efficienza, di economicità e di qualità del 

servizio, nonché di ottimale impiego delle 

risorse pubbliche. Viceversa possono 

prevedere misure premiali per chi adotta una 

percentuale più alta rispetto allΩobbligo di 

legge.  

Un esempio di deroga allΩobbligo suddetto 

potrebbe essere legato alla specificità delle 

mansioni da svolgere qualora richiedano una 

pregressa esperienza o una specializzazione. 

Le linee guida hanno definito unΩindicazione 

non esaustiva di alcune clausole premiali, ad 

esempio non essere stati destinatari nei tre 

anni antecedenti la data di scadenza del 

termine di presentazione delle offerte, di 

accertamenti relativi ad atti o comportamenti 

discriminatori oppure aver utilizzato specifici 

strumenti di conciliazione delle esigenze di 

cura, di vita e di lavoro dei propri dipendenti o 

modalità innovative di organizzazione del 

lavoro, oppure abbia rispettato gli obblighi di 

cui alla legge n. 68/1999. 

Il regime sanzionatorio trova applicazione nel 

caso di: 

1. mancata produzione della relazione di 

genere sulla situazione di pari 

opportunità (aziende tra 15 e 50 

dipendenti)  

2. mancato invio della dichiarazione di 

assolvimento delle norme che 

disciplinano il collocamento mirato (l. 

68/99) 

3. mancato rispetto della percentuale 

prevista dal bando o fissata dalla legge 

nel 30% delle assunzioni relative allo 
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svolgimento delle attività previste nel 

contratto di appalto.  

Per queste tipologie è prevista una sanzione 

commisurata alla gravità della violazione e 

proporzionali rispetto allΩimporto del 

contratto nel limite massimo previsto dallΩart. 

50 del d.l. 77/2021 del 20% dellΩammontare 

netto contrattuale. Inoltre, per la violazione di 

cui al punto 1 è prevista anche lΩinterdizione, 

sia in forma singola sia in gruppo, alla 

partecipazione di futuri bandi per un periodo 

di 12 mesi. 

In conclusione si può dire che la normativa ha 

sicuramente dato, almeno sulla carta, una 

spinta incisiva alle pari opportunità lavorative 

di genere e giovanili, occorre considerare però 

il mercato lavorativo e lΩeventuale carenza di 

manodopera specializzata a volte necessaria 

per lo svolgimento di contratti. 

Sarà necessario monitorare attentamente gli 

effetti ed eventualmente intervenire nel 

tempo in base allΩesperienza maturata. 
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