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N
el 2017 il personale che
fa capo all’Ispettorato
nazionale del lavoro
ha controllato poco
più di 160mila azien-
de, cioè circa 438 con-

trolli al giorno, sabati, domeniche e
festivi inclusi. Tenuto conto che le
imprese sono milioni, possono tra-
scorrere anni senza essere oggetto di
controlli che però, quando avvengo-
no, possono generare apprensione
anche se tutto è in regola. 

Dal 2015 per coordinare l’attività
di controllo è stato istituito l’Ispetto-
rato nazionale del lavoro in cui sa-
rebbero dovuti confluire gli ispettori
del lavoro (ex ministero) e quelli del-
l’Inps e dell’Inail. In questo modo si
sarebbe realizzato un reale coordi-
namento dell’attività ispettiva, an-
che per evitare la duplicazione degli
interventi e la frammentazione del-
l’attività di vigilanza. Per ora, però,
tale unificazione non è avvenuta e gli
ispettori continuano a operare dalle
rispettive sedi. L’anno scorso l’Ispet-
torato poteva contare 2.100 ispettori
ex ministeriali, 391 Carabinieri, 1.182
dipendenti Inps e 299 Inail. Nella
legge di bilancio 2019, che sarà ap-
provata entro la fine dell’anno, sono
previste 1.000 assunzioni nei prossi-
mi tre anni. 

I controlli di solito vengono pro-
grammati con calendari di lavoro
che possono essere settimanali o
mensili con l’indicazione della ditta
da sottoporre al controllo, ovvero
delle aziende di un determinato
settore operanti in un territorio
predeterminato. La programma-
zione tiene conto delle indicazioni
o richieste effettuate all’ufficio
ispettivo da parte di lavoratori e
delle loro organizzazioni, altri enti
o uffici, ovvero a seguito del coordi-
namento nazionale o regionale o,
ancora, a seguito di indicatori che
pervengono all’ufficio stesso.

Gli indicatori possono essere il ri-
sultato di “ricerche” per settori sen-
sibili, individuati localmente anche
a seguito di incrocio di dati e, in alcu-
ni casi, provenienti da altri organi di
vigilanza. Il risultato di questa fase di
preparazione è che nel 65% delle ve-
rifiche sono state riscontrate irrego-
larità. Ciò non significa che oltre la
metà delle imprese non rispetta le
regole, ma che i controlli sono mirati
e cioè vengono effettuati dove è più
probabile riscontrare anomalie. 

Le verifiche possono riguardare
diversi aspetti posti a tutela del rap-
porto di lavoro, dalla sua costituzio-
ne, allo svolgimento, fino alla sua ri-
soluzione. Vi rientrano tra questi,
per esempio, la limitazione dell’ora-
rio di lavoro, i regimi dei riposi, la
tutela economica, la tutela delle la-
voratrici madri, quella dei minori, la

tutela previdenziale (obblighi con-
tributivi, indennità assicurative e
previdenziali) nonché la tutela fisica,
con particolare riferimento alla sicu-
rezza nei cantieri. 

Gli ispettori del lavoro con il po-
tere di accesso conferito loro dall’ar-
ticolo 8 del decreto del presidente
della Repubblica 520/1955, hanno la
facoltà di visitare in ogni parte, a
qualunque ora, anche di notte, i la-
boratori e i cantieri di lavoro nonché
dormitori e refettori annessi agli
stabilimenti. Hanno inoltre facoltà
di visitare eventuali altri locali
quando abbiano fondato sospetto
che tali locali o luoghi di lavoro, che
non siano direttamente o indiretta-
mente connessi con l’esercizio del-
l’azienda, servano a compiere o a
nascondere violazioni di legge. Du-
rante l’attività ispettiva e nell’ambi-
to delle leggi sulle quali è chiamato
a vigilare, l’ispettore è ufficiale di
polizia giudiziaria. 

Quando si presenta in azienda ha
l’obbligo di qualificarsi esibendo il
tesserino di riconoscimento e da 
quel momento il titolare dell’attività
o la persona che ne fa le veci, anche
se non formalmente, deve porre a di-
sposizione dell’ispettore tutti i docu-
menti che per legge devono essere
tenuti sul posto di lavoro. L’assenza
del titolare non esime l’azienda da
tale obbligo. 

L’ispettore, in relazione alla tipo-
logia dell’intervento e alla necessità
di controllare la corretta osservanza
delle disposizioni di tutela del lavo-
ro, ha altresì la facoltà di assumere
informazioni direttamente dai lavo-
ratori che ritiene siano anche indi-
rettamente a conoscenza di fatti o si-
tuazioni utili. 

Il datore di lavoro deve soddisfare
ogni richiesta, anche documentale
con l’avvertenza che, laddove tale ri-
chiesta rimanga inevasa, l’ispettore
può procedere alla reiterazione della
stessa e a fronte di ulteriore rifiuto
segue l’applicazione delle sanzioni
previste dall’articolo 4, comma 7, 
della legge 628/1961 (arresto fino a 2
mesi o l’ammenda fino a 516 euro).
Se la violazione è limitata alla mate-
ria assicurativa o previdenziale viene
applicata la sanzione amministrati-
va da 1.290,00 a 12.910,00 euro an-
corché il fatto costituisca reato (arti-
colo 3, comma 3, del Dl 463/1983). 

A fronte di ogni sopralluogo deve
essere predisposto un verbale di ac-
cesso (si veda la scheda a fianco), la
cui compilazione e consegna è con-
dizione di regolarità delle successi-
ve fasi ispettive. Il documento deve
essere consegnato obbligatoria-
mente al datore di lavoro o, in sua
assenza, ad altro soggetto presente
fisicamente all’ispezione. In caso di
rifiuto a ritiralo, dopo averne data
lettura, il verbale può essere inol-
trato tramite raccomandata con ri-
cevuta di ritorno. 
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Controlli. Lo scorso anno 483 le imprese 
ispezionate ogni giorno: irregolarità 
nel 65% dei casi frutto di ricerche «mirate»

Quando arriva
l’ispettore
in azienda:
le mosse da fare

M OND O HR

Grazie alla «rivoluzione» lean avviata otto anni fa, la multi-
nazionale bolognese dei cancelli Faac prima ha recuperato
in fabbrica margini del 30% di redditività poi ha avviato 
architetture pilota per efficienza “snella” nell’area R&S e
ora travasa i benefici in un integrativo aziendale volto a 
promuovere l’ascensore sociale tra i dipendenti in aderen-
za ai Sustainable Goals dell’Onu: nel contratto passato con
il 94% dei consensi entrano formazione continua per tutti,
borse di studio (figli inclusi e senza paletti nella scelta dei
percorsi), supporto alla genitorialità, flessibilità, welfare.
Oltre a un premio di risultato che sale a 2.350 euro nel tri-
ennio 2018/2020, con un bonus aggiuntivo di 200 euro per

i lavoratori in produzione e un extra incentivo
finale di 225 euro per tutti, indicizzati sempre più
direttamente all’operating cash flow, oltre che a
utili e puntualità e qualità degli ordini.

Non è la proprietà a fare la differenza (il trust
della Curia controlla il 100% del gruppo specializ-
zato in controlli automatici degli accessi da oltre
400 milioni di fatturato). «La gestione è total-
mente delegata ai manager senza alcuna interfe-
renza dell’azionista», precisa il direttore HR Luca
Bauckneht, cui si deve la svolta dell’integrativo,
uno dei pochissimi in Italia basato sui Sustainable
Development Goals delle Nazioni Unite, e l’opera
di persuasione della Fiom (unico sindacato in

azienda, 400 dipendenti in Italia su 2.400 nel mondo) per
arrivare alla completa convertibilità del premio aziendale
in welfare e per incentivare il riallineamento professionale
delle madri lavoratrici al rientro dalla maternità invece che
rimpolpare i congedi. «Stiamo sperimentando un nuovo
modello di organizzazione snella in ogni ambito, che ha già
smontato tutti i classici ruoli aziendali. L’obiettivo sarebbe
arrivare a un unico parametro per misurare la creazione
del valore uguale per tutti, dall’azionista al tecnico di pro-
cesso», spiega il presidente Andrea Moschetti, mostrando
le nuovissime Obeya Room. Sei grandi stanze dedicate alla
R&S in logica snella dove i ricercatori (43) lavorano assieme
in team interfunzionali, con pareti-lavagne per potenziare
la comunicazione visiva. I recuperi di produttività sono 
straordinari: si triplicheranno i nuovi progetti sviluppati
in un anno con tempi dimezzati (da 18-24 mesi a 12 mesi).

—Ilaria Vesentini
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FAAC

Con l’architettura lean 
più risorse all’integrativo

Obeya room.  
Grandi open 
space e pareti-
lavagna per la 
R&S di Faac

Dal 2015, con l’adozione di una specifica policy, Diver-
sity e inclusione sono diventati pilastri del piano di
sviluppo della gestione delle persone del gruppo Enel.
Nei giorni scorsi la multinazionale ha celebrato le gior-
nate dedicate a sperimentare e comprendere meglio
come la diversità sia un valore per tutti e come ricono-
scerla superando i pregiudizi, anche attraverso una
serie di strumenti che l’azienda mette a disposizione.
Piccoli e numerosi eventi informativi su temi di fron-
tiera sono stati organizzati per esplorare territori anco-
ra poco conosciuti, mentre sessioni informative sugli
strumenti utili alle persone sono state pensate per pra-

ticare l’inclusione nella quotidianità.
«Gli incontri rientrano nella policy Diver-

sity & Inclusion, adottata dal Gruppo Enel nel
2015 e con cui la nostra azienda ritiene che il
rispetto e la promozione dei principi di non
discriminazione, pari opportunità e inclusio-
ne siano valori fondamentali delle proprie
attività - spiega Francesca Di Carlo – Respon-
sabile People and Organization del Gruppo
Enel - In questo modo si intende migliorare
l’ambiente di lavoro e facilitare il raggiungi-
mento di una maggiore qualità della vita nello
svolgimento della propria attività, generan-
do, allo stesso tempo, un incremento dei ri-
sultati di business».

L’impegno del Gruppo Enel sui temi della diversità
e inclusione è un percorso iniziato nel 2013 con l’emis-
sione della Policy sui Diritti Umani a cui è seguita nel
2015 la Policy Diversity and Inclusion e l’adesione ai
sette principi del Women Empowerment Principles, in
coerenza con gli obiettivi di sviluppo sostenibile del-
l’Onu su cui Enel è impegnata. L’approccio si fonda sui
principi fondamentali enunciati dalla Policy: non di-
scriminazione, pari opportunità e uguale dignità per
tutte le forme di diversità, inclusione, bilanciamento
tra vita privata e vita professionale. E si sostanzia nella
promozione di azioni specifiche che toccano in modo
prioritario le diversità di genere, età, nazionalità e disa-
bilità e la diffusione della cultura dell’inclusione a tutti
i livelli e in tutti i contesti organizzativi.
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ENEL 

Diversity e inclusione 
nel piano di sviluppo

Il livello d’insicurezza nel mercato del 
lavoro è il quarto più elevato in Europa a 
causa dell’alto rischio di disoccupazione e 
dei bassi sussidi se si resta senza lavoro

Noi e gli altri
Italia bocciata dall’Ocse 
su quantità e qualità del 
lavoro: l’occupazione è 
al 62,3% contro il 72,1 
della media Ocse

LE ISPEZIONI IN AZIENDA
FASE DEL CONTROLLO DOCUMENTO CONTENUTO

Prima visita in azienda Verbale di primo 
accesso

Attività compiute, documenti richiesti, 
identificazione dei lavoratori, dichiarazioni
rese dalle persone presenti in azienda

Eventuali ulteriori visite in azienda Verbale 
interlocutorio

Attività compiute, documenti richiesti, 
documenti esaminati, identificazione dei 
lavoratori, dichiarazioni rese dalle persone
presenti in azienda

Conclusione delle indagini Verbale unico di 
accertamento e 
notificazione 

Esito dell'accertamento con indicazione 
puntuale delle fonti di prova degli illeciti 
rilevati; diffida a regolarizzare (mediante 
indicazione dei termini e delle modalità); 
possibilità di pagamento ridotto; 
indicazione degli strumenti di difesa, degli
organi a cui fare ricorso e dei termini per 
l'impugnazione. Il verbale può contenere il 
provvedimento:  1) diffida a sanare; 2) 
diffida ora per allora, nel caso in cui il 
trasgressore ha sanato autonomamente 
l'irregolarità; 3) illecito amministrativo; 4) 
illecito amministrativo con importo non 
quantificabile, che verrà stabilito con 
ordinanza di ingiunzione. Eventuale 
prescrizione per illeciti di natura penale

Se tutto è regolare Comunicazione di 
definizione degli 
accertamenti

Indicazione sull'assenza di elementi 
costituenti irregolarità che possano 
determinare provvedimenti sanzionatori 
di natura amministrativa o penale

COME DIFENDERSI  

SITUAZIONE SCADENZE RISPETTO ALLA DATA DI CONTESTAZIONE O NOTIFICA DEL 
VERBALE 

Se il verbale contiene solo sanzioni 
amministrative riferite alla materia della 
legislazione sociale, si può inviare una Pec 
all'Ispettorato territoriale che ha emesso il 
provvedimento, contenente copia del verbale, 
scritti e documenti difensivi e chiedendo di poter
essere sentiti in merito

Entro il 30° giorno se non ci sono diffide o diffide ora per allora

Entro il 45° giorno se ci sono diffide ora per allora e illeciti 
amministrativi

Entro il 75° giorno se ci sono diffide, diffide ora per allora e/o 
illeciti amministrativi

Entro il 150° giorno se ci sono diffide per lavoro sommerso

Se il verbale riguarda sanzioni amministrative 
per indebita percezione di benefici dello Stato o 
dell'Unione europea si può inviare alla Prefettura 
copia del verbale, scritti e documenti difensivi 
chedendo di poter essere sentiti in merito

Entro il 30° giorno

Se il verbale riguarda sanzioni aministrative 
riferite alla sussistenza e/o qualificazione del 
rapporto di lavoro, si può presentare ricorso al 
Comitato per i rapporti di lavoro, istituito presso 
l’Ispettorato interregionale del lavoro 
competente per territorio, per il tramite 
dell’ufficio che ha emanato l’atto tramite Pec

Entro il 30° giorno  se non ci sono diffide o diffide ora per allora

Entro il 46° giorno se ci sono diffide ora per allora e illeciti 
amministrativi

Entro il 76° giorno se ci sono diffide, diffide ora per allora e/o 
illeciti amministrativi

Entro il 151° giorno se ci sono diffide per lavoro sommerso

LE SANZIONI
AZIONE  CONDIZIONE IMPORTO DELLA SANZIONE

Diffida Se si regolarizza 
la situazione 
entro 30 giorni

Entro altri 15 giorni si paga la sanzione 
minima o pari a un quarto se la sanzione è 
in misura fissa

Se non si 
regolarizza
entro 30 giorni

Entro 60 giorni si paga la sanzione pari a 
un terzo del massimo o, se più favorevole, 
al doppio del minimo

Se non si 
regolarizza 
e non si paga

Ordinanza
ingiunzione

Il vademecum

La prima fase dei controlli in azienda si conclude con una comunicazione che ufficializza i risultati e, in caso 
di irregolarità, indica le modalità per regolarizzare la situazione e le sanzioni. Contro il verbale possono 
essere presentate delle memorie indirizzate all’organo competenze in base alle irregolarità contestate. Se la 
sanzione non viene revocata e si regolarizza la situazione, si può pagare un importo ridotto.

Il caso di Amazon. A fine 2017 il gigante dell’e-commerce finì sotto la lente degli ispettori: l’ispezione constatò, tra l’altro, un 
superamento nei limiti di ricorso ai lavoratori interinali che sarebbero dovuti essere assunti

Sperimenta-
zione. 
I Diversity e 
Inclusion Days 
di Enel

IMAGOECONOMICA


