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 Norme & Tributi

Le intese collettive possono cambiare
i tetti all’uso della somministrazione

Alessandro Rota Porta

Uno dei fronti sui quali la contrat-
tazione collettiva (nazionale e
aziendale) trova ancora spazio nel-
la regolazione dei contratti a termi-
ne e della somministrazione a tem-
po determinato, dopo le modifiche
introdotte con il decreto estivo (Dl
87/2018, convertito dalla legge
96/2018), è il contingentamento di
queste formule contrattuali: si trat-
ta delle clausole che prevedono tet-
ti massimi di utilizzo, in rapporto ai
lavoratori assunti stabilmente dal-
l’azienda al 1° gennaio dell’anno di
assunzione (si veda anche Il Sole 24
Ore del 24 agosto).

La soglia unica al 30% 
Sulla somministrazione a tempo
determinato, il nuovo comma 2
dell’articolo 31, del Dlgs 81/2015,
prevede – con esclusione dei sog-
getti “svantaggiati” – un limite al-
l’impiego pari al 30% del numero
dei lavoratori a tempo indetermi-
nato in forza presso l’utilizzatore al
1° gennaio dell’anno di stipula dei
contratti stessi. In questa soglia del
30% rientrano anche i lavoratori a
termine assunti direttamente dal-
l’utilizzatore.

La legge fornisce due indicazio-
ni di tipo gestionale: 
●  i datori che iniziano l’attività

in corso d’anno possono usare co-
me base di computo del personale
a tempo indeterminato, per con-

teggiare il tetto, quello in forza al
momento dell’assunzione;
● rispetto al dato numerico otte-

nuto, il decimale va arrotondato al-
l’unità superiore, qualora esso sia
uguale o superiore a 0,5.

La norma concede la possibilità
di arrivare a discipline diverse tra-
mite i contratti collettivi nazionali
(Ccnl) o tramite le intese collettive
aziendali (o territoriali). L’articolo
51 del Dlgs 81/2015 precisa che i 
«contratti collettivi» sono quelli
nazionali, territoriali o aziendali
stipulati da associazioni sindacali
comparativamente più rappresen-
tative sul piano nazionale e quelli
aziendali stipulati dalle rappresen-
tanze sindacali aziendali o dalla
rappresentanza sindacale unitaria.
Questa norma (che non è stata mo-
dificata) conferisce dunque una
delega alla contrattazione di se-
condo livello, purché esperita da
associazioni sindacali rappresen-
tative.

I contratti collettivi possono in-
tervenire anche sul limite del 20%
dei contratti di somminitsrazione
a tempo indeterminato (sempre in
rapporto ai lavoratori stabili in for-
za al 1° gennaio presso l’utilizzato-
re), che era già previsto dall’artico-
lo 31 del Dlgs 81/2015 e non è stato
modificato dal Dl 87/2018.

Contratti a termine fino al 20%
La regola generale stabilita sui con-
tratti a termine (articolo 23 del Dlgs
81/2015) stabilisce che non posso-
no essere assunti lavoratori a tem-
po determinato in misura superio-
re al 20% del numero dei lavoratori
a tempo indeterminato in forza al
1° gennaio dell’anno di assunzione.

Se la base di riferimento è la
stessa a cui ci si deve rapportare per
il riscorso alla somministrazione a
termine, in questa ipotesi i margini
sono più ristretti: infatti, la convi-
venza di lavoratori a termine e di
lavoratori somministrati a termine

(o la presenza solo di questi) fa ele-
vare la soglia “solo” al 30 per cento.

I datori di lavoro che occupano
fino a 5 dipendenti possono stipu-
lare un solo contratto a termine.

Restano sempre esclusi dalla li-
mitazione i contratti a tempo de-
terminato conclusi:
●  nella fase di avvio di nuove atti-
vità (definiti dalle intese collettive);
●  da imprese start-up innovative;
●  per le attività stagionali;
● per specifici spettacoli ovvero
programmi radiofonici o televisivi;
●  per sostituzione di lavoratori as-
senti;
● con lavoratori di età superiore a
50 anni;
● da parte delle università, istituti
di ricerca, enti culturali nei con-
fronti dei lavoratori impiegati per
far fronte a esigenze temporanee
specificate dalla norma.

Anche in merito al tetto sull’uti-
lizzo dei contratti a termine, le in-
tese collettive aziendali possono
disporre diverse regolamentazioni
rispetto a quella del Dlgs 81/2015,
con l’introduzione di percentuali
differenti (più basse o più alte).
L’intervento collettivo può anche
stabilire diversi criteri di computo
rispetto a quelli previsti dalla nor-
ma, nonché specifiche ipotesi di
esclusione dei limiti.

Oltre alla contrattazione delega-
ta, per derogare alle pattuizioni di
legge e del Ccnl, resta percorribile
lo strumento del contratto di pros-
simità (articolo 8, del Dl 138/2011),
nel rispetto delle condizioni richie-
ste dalla norma.

Bisogna tenere presente, però,
che il ministero del Lavoro ha ne-
gato la possibilità di rimuovere del
tutto i limiti quantitativi previsti
dalla legislazione o dalla contratta-
zione nazionale, limitandone il
campo d’azione soltanto a una di-
versa modulazione (interpello
30/2014).
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RAPPORTI A TERMINE

Il contingentamento al 30%
stabilito dal decreto estivo
è una soglia flessibile

Il limite può essere 
modulato diversamente
da Ccnl e contratti aziendali

LE SANZIONI

L’addetto oltre soglia
può chiedere
di essere assunto
Il somministrato a termine
può far valere il diritto
verso l’utilizzatore

Se un’azienda viola i limiti di utiliz-
zo della somministrazione e dei 
contratti a termine, scatta l’appa-
rato sanzionatorio previsto rispet-
tivamente dall’articolo 40 e dall’ar-
ticolo 23 del Dlgs 81/2015: le conse-
guenze non si fermano però all’ap-
plicazione delle sanzioni da parte
dell’organo ispettivo, in caso di ve-
rifica. Infatti, in queste ipotesi,
scattano ulteriori dinamiche che
possono incidere sulla natura dei
contratti sottoscritti in violazione
delle clausole di contingentamen-
to legali o contrattuali.

Sanzione fissa
Per la somministrazione a tempo
determinato, l’infrazione del limite
individuato dalla legge o dal con-
tratto collettivo è punita con la san-
zione amministrativa da 250 a
1.250 euro, per il solo utilizzatore.
Inoltre, i lavoratori somministrati
utilizzati in violazione delle clau-
sole di contingentamento potran-
no richiedere la stabilizzazione,
ossia di essere assunti, a tempo in-
determinato, a partire dal primo
giorno di utilizzo, direttamente
dall’utilizzatore (articolo 38, com-
ma 2, del Dlgs 81/2015).

Sanzione proporzionale
Ben più pesante è, invece, il regime
riferito ai contratti a termine stipu-
lati oltre il tetto legale o contrattua-
le. La sanzione, in questo caso, è
«pari al 20% della retribuzione, per
ciascun mese o frazione di mese
superiore a quindici giorni di dura-
ta del rapporto di lavoro, se il nu-
mero dei lavoratori assunti in vio-
lazione del limite percentuale non

sia superiore a uno». L’importo è
elevato al 50% quando la violazio-
ne si riferisce a più lavoratori. Si
tratta di una sanzione ammnistra-
tiva, che può essere comminata da-
gli accertatori dell’ispettorato del
lavoro.

La circolare del ministero del
Lavoro 18/2014, riferita alla previ-
gente formulazione normativa ma
tuttora di riferimento per i principi
rimasti intatti nell’articolato del
decreto legislativo 81/2015, ha
puntualizzato che la retribuzione
lorda mensile da prendere come
base per determinare l’importo
sanzionatorio va ricercata nel con-
tratto individuale di lavoro. In as-
senza di questa indicazione, gli
ispettori dovranno riferirsi alle pa-
ghe del contratto collettivo nazio-
nale di lavoro applicato (o applica-
bile). 

Il dato che ne deriva deve essere
arrotondato all’unità superiore,
qualora il primo decimale sia pari
o superiore a 0,5. Quindi, va molti-
plicato per ogni lavoratore oltre
soglia e per il numero dei mesi o
frazione di mese superiore a 15
giorni (i periodi di sospensione
non rilevano). 

Altrettanto importante è poi la
commisurazione della sanzione
all’arco temporale della violazione:
l’orientamento ministeriale è quel-
lo di assumere come riferimento il
periodo che intercorre fra la data di
instaurazione del rapporto e il mo-
mento dell’accertamento. 

È possibile il pagamento in mi-
sura ridotta delle sanzioni, in base
all’articolo 16 della legge 689/1981.
La somma è quindi essere notifica-
ta nella misura di un terzo della
sanzione e il versamento entro 60
giorni dalla notifica estingue la
violazione.

—A.R.P.
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Stop agli interpelli preventivi
per gli enti del terzo settore

Francesco Capogrossi Guarna

Gli enti del terzo settore, incluse le im-
prese sociali, non potranno richiedere
in via preventiva all’Amministrazione
finanziaria la disapplicazione delle 
ipotesi distributive di utili, avanzi, 
fondi e riserve, anche in forme indi-
rette. 

Le nuove disposizioni sugli Ets, in-
fatti, assumono una valenza generale
nell’ordinamento (articolo 8, comma
3 del Dlgs 117/2017 e articolo 3, com-
ma 2 del Dlgs 112/2017) e non hanno 
più una efficacia solo fiscale come 
norme antielusive di tipo sostanziale,
a differenza di quanto previsto per le
Onlus (Risoluzione 294/2002 e circo-
lare 59/2007).

Viene meno, quindi, la possibilità
per un Ets di presentare interpello di-
sapplicativo in base allo statuto del 
contribuente prima di adottare com-
portamenti al di fuori delle rigide fat-
tispecie riconducibili “in ogni caso” 
alle distribuzioni patrimoniali.

In particolare, il vincolo di destina-
zione del patrimonio alle finalità civi-
che, solidaristiche e di utilità sociale e
l’assenza dello scopo di lucro sogget-
tivo sono tra i requisiti essenziali per
la qualifica degli Ets, la cui inosser-
vanza comporta pesanti sanzioni agli
amministratori (fino a 20 mila euro)
con il rischio di cancellazione dell’en-
te dal Registro unico del terzo settore,
di decadenza dai benefici anche tribu-
tari e di devoluzione patrimoniale.

Nella normativa previgente, sia per
le Onlus (articolo 10, comma 6 del Dlgs
460/97), sia per gli enti associativi fi-
scalmente agevolati (articolo 148,
commi 3-8 del Tuir), sono ricorrenti
le previsioni volte ad evitare abusi e 
possibili aggiramenti dei vincoli di-
stributivi attraverso meccanismi in-

diretti, spesso utilizzati per favorire 
chi ha precisi “interessi” verso l’ente,
garantendo il corretto utilizzo delle 
norme di favore per realizzare le atti-
vità tipiche. 

Pertanto, nessuna prova contraria
potrà essere fornita in anticipo alle
amministrazioni vigilanti sul terzo 
settore (ministero del Lavoro e agen-
zia delle Entrate), per acquisire un pa-
rere che legittimi la disapplicazione 
delle presunzioni “assolute” in assen-
za di abusi e intenti elusivi. Al contra-
rio, l’onere probatorio sarà a carico 
delle autorità di controllo in caso di 
contestazione di nuove ipotesi non 
più ex lege, poiché la norma, secondo
la relazione illustrativa al Codice del 
terzo settore, «non esclude che altre 
fattispecie atipiche di distribuzione 
possano configurarsi». 

Molte previsioni distributive per
gli Ets, nel riprodurre situazioni già 
vigenti per le Onlus, continueranno a
lasciare aperti gli stessi dubbi applica-
tivi di sempre in conseguenza degli 
ampi margini discrezionali di valuta-
zione.

È il caso, ad esempio delle «valide
ragioni economiche» sottostanti al 
pagamento di corrispettivi superiori

al «valore normale» di beni o servizi 
acquistati ovvero delle «condizioni
più favorevoli di quelle di mercato» 
per cessioni di beni e prestazioni di 
servizi «esclusivamente in ragione
della loro qualità» a soggetti operanti
per l’ente o che ne fanno parte.

Allo stesso modo, altre fattispecie
introducono nuove variabili di tipo 
soggettivo che potrebbero alimentare
contenziosi in assenza di una preven-
tiva richiesta di disapplicazione che 
appare necessario regolamentare ex
novo. È il caso dei compensi per gli or-
gani e per le cariche sociali «non pro-
porzionati all’attività svolta» o co-
munque superiori a quelli previsti per
chi opera in enti «nei medesimi o ana-
loghi settori e condizioni», che obbli-
gheranno gli enti a complessi sistemi
di valutazione interna e a costose ana-
lisi di mercato. 

La stessa difficoltà si incontrerà nel
dimostrare le «comprovate esigenze
attinenti alla necessità di acquisire 
specifiche competenze» per pagare 
stipendi o compensi superiori del 40
per cento rispetto a quelli dei contratti
collettivi per le stesse qualifiche in
ambito sanitario, universitario o di ri-
cerca scientifica, dovendo l’ente ac-
quisire da subito adeguate prove do-
cumentali in caso di successivi con-
trolli.

Infine, in seguito all’abrogazione
delle norme sulle Onlus ad opera del
Codice del terzo settore, rimarrà un 
vuoto applicativo sulla nozione di
«distribuzione indiretta» per gli enti
non commerciali associativi «non
ETS» (articolo 148 comma 8 lettera a)
del Tuir, e articolo 4, comma 7, lettera
a) del Dpr 633/1972) ai quali i criteri e
le fattispecie presuntive si estendeva-
no in via interpretativa (circolare del
ministero delle Finanze 124/1998 e 
168/1998). Non ci sarà quindi più al-
cun riferimento per identificare le 
ipotesi vietate ex lege, neanche con il
rinvio a quelle previste per gli Ets che
gli enti fiscalmente agevolati poteva-
no chiedere all’agenzia delle Entrate
di disapplicare.
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NON PROFIT

Non sarà possibile chiedere 
di disapplicare le norme sulla 
distribuzione indiretta di utili

# Interpello disapplicativo

PAROLA CHIAVE

È una richiesta di parere 
all’Amministrazione finanziaria 
per disapplicare una norma 
fiscale antielusiva che limita 
posizioni soggettive del 
contribuente. Rientrano in questa 
procedura le ipotesi ex lege, volte 
ad evitare abusi, sui vincoli di 
distribuzione anche in forme 
indirette di utili, avanzi, riserve e 
patrimonio previste per le Onlus 
ed estese in via interpretativa agli 
enti associativi fiscalmente 
agevolati. L’ente deve comunque 
provare che in concreto non 
possono realizzarsi effetti elusivi.

1
Il tetto e le conseguenze
Salvo regole diverse del Ccl applicato dall’utilizzatore, dal 12 agosto 
scorso, i lavoratori con un contratto di somministrazione a termine 
non possono superare il 30% del numero dei lavoratori a tempo 
indeterminato in forza presso l’utilizzatore al 1° gennaio dell’anno 
di stipula dei contratti. Nel limite rientrano anche i lavoratori a 
termine assunti direttamente dall’utilizzatore. Qualora un datore si 
trovasse a sforare il tetto alla data del 12 agosto, avrà dunque 
preclusa la possibilità di incrementare l’utilizzo delle due forme 
contrattauali

L’esenzione
È esente da limiti quantitativi la somministrazione a termine di 
disoccupati che godono, da almeno sei mesi, di trattamenti di 
disoccupazione non agricola o di ammortizzatori sociali, e di 
lavoratori «svantaggiati» o «molto svantaggiati» (Regolamento Ue
651/2014, articolo 2, numeri 4) e 99) 

La sanzione
La violazione dei limiti è punita, per l’utilizzatore, con la sanzione da 
250 a 1.250 euro. Il lavoratore somministrato può chiedere 
l’assunzione a tempo indeterminato presso l’utilizzatore

I limiti da rispettare 

SOMMINISTRAZIONE A TERMINE

2
Il tetto
Prima di fare un’assunzione con un contratto a termine, il datore 
deve verificare il rispetto del limite di contingentamento disposto 
dal Ccl o, in assenza, del limite legale del 20%, rispetto al numero 
dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1° gennaio 
dell’anno di assunzione.

Le piccole imprese
I datori di lavoro che occupano fino a 5 dipendenti possono 
stipulare un contratto a tempo determinato

Le sanzioni
Scatta una sanzione pari al 20% della retribuzione, per ciascun 
mese o frazione di mese superiore a 15 giorni di durata del rapporto 
di lavoro, se c’è un solo lavoratore assunto in violazione del limite 
percentuale. L’importo sale al 50% quando la violazione si riferisce 
a più lavoratori. Resta esclusa la trasformazione dei contratti 
interessati in contratti a tempo indeterminato.

CONTRATTI A TERMINE

22


