Avv. Giancarlo Esposti – Chianciano Terme 13 marzo 2007

Relazione: “Possibilità contrattuali. Assunzioni, co.co.pro, Collaborazioni … costi, rimborsi”

PARTE PRIMA – I rapporti di lavoro subordinato
- I -
A - La giurisprudenza è ormai unanime nel sancire il principio secondo il quale la prestazione lavorativa di un soggetto a favore di un altro può essere resa in regime di lavoro subordinato, di lavoro autonomo o di lavoro parasubordinato.

Con il contratto di lavoro subordinato il lavoratore di obbliga a fronte di una retribuzione a collaborare nell’impresa, prestando la propria opera alle dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore.

L’elemento qualificante del rapporto è la subordinazione intesa quale assoggettamento del lavoratore al potere direttivo, organizzativo e gerarchico del datore di lavoro.

Il contratto di lavoro subordinato nella normalità dei casi è a tempo indeterminato, contratto che costituisce pertanto la regola rispetto ai diversi contratti di lavoro espressamente disciplinati dalla legge quali rapporti speciali.

E’ opportuno che il rapporto sia formalizzato per iscritto a mezzo del contratto individuale di lavoro o con lettera di assunzione.

Particolare attenzione deve essere prestata al richiamo ed alla applicazione pratica del contratto collettivo di riferimento, sia per quanto riguarda l’aspetto economico sia per quanto concerne la cd. parte normativa riguardante la disciplina del rapporto di lavoro.

La parrocchia sempre più spesso necessita e si avvale di collaboratori stabili che prestano attività lavorativa retribuita nell’ambito dell’ente (ad esempio domestici, custodi, addetti alle pulizie, incaricati delle segreterie parrocchiali, sacristi, responsabili di libreria, …).

Le figure lavorative operanti nella parrocchia si caratterizzano in funzione delle esigenze particolari e specifiche del singolo ente parrocchiale. Non mancano realtà nelle quali si cumulano mansioni lavorative di differente natura nell’ambito di un unico rapporto di lavoro, così come sono presenti situazioni nelle quali le prestazioni vengono rese dal medesimo lavoratore a favore di soggetti differenti quali il parroco (in qualità di persona fisica), l’ente parrocchia, la scuola materna (presente in parrocchia ma facente capo ad un istituto religioso, una associazione, una fondazione, una Ipab) o altri enti di promanazione parrocchiale.

In considerazione della esistenza di attività variegate e della difficoltà di inquadramento delle stesse, sorge l’esigenza di porre chiarezza relativamente ai menzionati rapporti di lavoro affinché gli stessi si instaurino e si svolgano correttamente ed in conformità delle discipline normative vigenti.

E’ bene ricordare che un lavoratore può svolgere la propria attività a favore di più datori di lavoro intrattenendo più rapporti di lavoro a tempo parziale. La precisazione è doverosa in riferimento a quei casi in cui il parroco ritiene opportuno assumere alle dipendenze personale che svolga attività lavorativa a favore dello stesso parroco, nonché dell’ente parrocchia. Esempio ricorrente è l’ipotesi di un collaboratore parrocchiale, in qualità di lavoratore dipendente, che svolga attività di collaboratore domestico, sia a servizio della persona del parroco e/o degli altri sacerdoti presenti in parrocchia, sia presso i locali parrocchiali e/o dell’edificio di culto. Non mancano, altresì, esempi di lavoratori che nell’ambito parrocchiale svolgono attività di sacrista e contestualmente di custode di locali dell’oratorio o della stessa scuola materna parrocchiale.

Prima di instaurare un rapporto lavorativo si devono così individuare le mansioni che si ritiene di affidare e i soggetti a favore dei quali vengono rese le prestazioni lavorative. Da questa necessaria analisi si individua l’esistenza di uno o più rapporti lavorativi, nonché la sussistenza di uno o più datori di lavoro. 

Si prenda in considerazione la seguente ipotesi: si ritiene di affidare ad una persona la pulizia dei locali di abitazione del parroco e contemporaneamente la gestione della segreteria parrocchiale. Si è così in presenza di due contratti di lavoro da instaurarsi con distinti datori di lavoro: il primo rapporto concerne le pulizie e l’assistenza domestica (collaborazione familiare) da instaurarsi con il parroco personalmente; il secondo rapporto, avente da oggetto la gestione della segreteria (rapporto di tipo impiegatizio presumibilmente a tempo parziale), da instaurarsi con l’ente parrocchia in persona del parroco quale legale rappresentante.

Le prestazioni svolte sono così ricompresse nell’ambito di due distinti contratti di lavoro individuali facenti riferimento a differenti discipline di contrattazione collettiva (C.C.N.L. dei collaboratori familiari per l’assistenza domestica al sacerdote; per la segreteria parrocchiale il C.C.N.L. del settore commercio per analogia applicativa oppure quello degli addetti al culto per uniformità di trattamento con l’eventuale sacrista o, semplicemente, per scelta). Il diverso inquadramento del rapporto di lavoro determina così una differente posizione di natura previdenziale, con discipline differenti in punto di calcolo dei contributi e modalità diverse relativamente al versamento dei contributi stessi.

B - L’art. 2099 del codice civile precisa che il prestatore di lavoro può anche essere retribuito in tutto o in parte con prestazioni in natura. I casi più frequenti di retribuzione in natura sono, a mero titolo esemplificativo, l’alloggio per i portieri o i domestici, il vitto, il servizio di mensa.

Per quanto riguarda i rapporti di lavoro con enti ecclesiastici può assumere rilievo in particolare la retribuzione cd. “in natura” quale ad esempio la concessione di alloggio abitativo di servizio al sacrestano, al custode o all’educatore permanente presso l’oratorio.

Preliminarmente è bene precisare che la concessione di un alloggio abitativo da parte di un datore di lavoro al proprio dipendente non costituisce mai un obbligo ma una scelta di opportunità che deve essere attentamente valutata, sia con riguardo all’aspetto economico (mancata disponibilità dell’unità immobiliare per un certo periodo di tempo, imponibilità fiscale e contributiva in busta paga, spese di gestione ordinaria), sia con riguardo alle modalità e ai tempi di restituzione dell’immobile al termine del periodo di disponibilità.

La concessione di una abitazione deve essere sempre riferita ad un rapporto di lavoro subordinato e l’uso dell’immobile deve essere espressamente disciplinato all’interno del contratto individuale di lavoro. Ciò permette un’indispensabile correttezza dei rapporti intercorrenti tra datore di lavoro e prestatore subordinato; è infatti chiaro che l’utilizzo dell’abitazione è imprescindibilmente legato alla sussistenza del rapporto di lavoro. Nell’ipotesi di mancato rilascio spontaneo dell’immobile alla fine del rapporto si può procedere secondo quando disposto dall’art. 659 c.p.c. e cioè intimare giudizialmente lo sfratto con economia processuale rispetto al rito ordinario. 

Per quanto riguarda la concessione di alloggio a favore del sacrista, espressa disciplina è prevista nel contratto di categoria, sia nazionale sia diocesano (ad es. Milano). Al sacrista è così concesso un alloggio ad uso esclusivo proprio e della sua famiglia, con espresso divieto di concessione in uso dell’immobile a favore di terzi anche se parenti. Le utenze e le forniture sono a carico del lavoratore in quanto utilizzatore del bene. 

Il contratto prevede che in caso di impossibilità alla concessione di un alloggio, le parti debbono concordare una indennità mensile adeguata sostitutiva del godimento del bene.

Nel caso in cui la prestazione alla parrocchia venga resa da un lavoratore socio di cooperativa o dipendente da società terza e si rende necessario mettere a sua disposizione una abitazione, in considerazione del fatto che il rapporto intercorre tra ente ecclesiastico e cooperativa/società, è opportuno che l’immobile venga ceduto in comodato al commissionario (cooperativa o società) vincolando l’uso e la durata del godimento al contratto di appalto di prestazione d’opera.

Infine, è bene ricordare che la cessione di uso di un immobile, anche a titolo gratuito o nel contesto di un rapporto di lavoro, comporta sempre la denuncia di tale evento, entro le 48 ore, all’autorità di pubblica sicurezza competente territorialmente (questura o commissariato). Identico obbligo è previsto dalla legge in materia di immigrazione che dispone la comunicazione all’autorità di pubblica sicurezza in caso di cessione a qualsiasi titolo di immobile a favore di cittadino extracomunitario (questo secondo obbligo con decorrenza dal 15 febbraio 2007 è abrogato giusto disposto di cui all’art. 5 del D.L. 15 febbraio 2007, su G.U. n. 38 del 2007, in attesa di conversione in legge).

C - Per quanto riguarda i rapporti di lavoro tra enti ecclesiastici e dipendenti pubblici occorre menzionare che tali lavoratori non possono svolgere incarichi retribuiti che non siano stati conferiti o previamente autorizzati dall’amministrazione di appartenenza, pena l’applicazione di significative sanzioni nei confronti del committente. In caso di conferimento di incarico lavorativo ad un dipendente pubblico è pertanto opportuno richiedere preventivamente al lavoratore l’esibizione dell’autorizzazione rilasciata dalla amministrazione di appartenenza che gli consenta la prestazione lavorativa a favore dell’ente parrocchiale committente o datore di lavoro.

- II -
· ADEMPIMENTI DEL DATORE DI LAVORO CONNESSI ALL’INSTAURAZIONE, TRASFORMAZIONE E CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

A decorrere dal 1 gennaio 2007 il datore di lavoro ha l’obbligo di comunicare al Servizio per l’impiego competente l’instaurazione del rapporto di lavoro entro il giorno antecedente, mediante documentazione avente data certa di comunicazione.

Il predetto obbligo concerne sia i rapporti di lavoro subordinato (qualsiasi tipologia) che i rapporti di lavoro autonomo riconducibili alla forma della collaborazione coordinata e continuativa (con o senza progetto), nonché il tirocinio di formazione e di orientamento, l’associazione in partecipazione con apporto lavorativo (art. 2549 c.c.) ed il socio lavoratore in cooperativa.

La comunicazione deve contenere i dati anagrafici, la data di assunzione, la tipologia contrattuale, la qualifica professionale, il trattamento economico e normativo riconosciuto.

Entro cinque giorni dalla cessazione del rapporto di lavoro il datore di lavoro (o il committente) debbono provvedere alla comunicazione al servizio competente.

La recente legge Finanziaria 2007 ha previsto una comunicazione unica al centro per l’impiego per via informativa che assolva ogni obbligo di notizia nei confronti di: a) Direzioni regionali e provinciali del lavoro; b) Inps e altri istituti previdenziali e assicurativi; c) Inail; d) Sportello unico presso le Prefetture – uffici territoriali del Governo con riguardo ai lavoratori extra comunitari. Riguardo tale modalità di comunicazione si è in attesa del decreto attuativo.

(per una ampia trattazione si rinvia alle note Inps n. 13 del 4 gennaio 2007 e 4746 del 14 febbraio 2007)

Ulteriori adempimenti a carico del datore di lavoro sono:

· la denuncia del nominativo del lavoratore all’Inail unitamente al proprio codice fiscale

· la iscrizione del lavoratore nel libro matricola

· la tenuta del libro paga

Sempre entro cinque giorni dal verificarsi dell’evento sussiste l’obbligo di comunicazione delle seguenti vicende modificative del rapporto di lavoro:

a) trasformazione da rapporto di tirocinio e di altra esperienza assimilata a rapporto di lavoro subordinato;

b) proroga del termine inizialmente fissato;

c) trasformazione da tempo determinato a tempo indeterminato;

d) trasformazione da tempo parziale a tempo pieno;

e) trasformazione da contratto di apprendistato a contratto a tempo indeterminato;

f) trasformazione da contratto di formazione e lavoro a contratto a tempo indeterminato;

g) trasferimento del lavoratore;

h) distacco del lavoratore;

i)  modifica della ragione sociale del datore di lavoro;

j) trasferimento d’azienda o di ramo di essa. 

· OBBLIGHI DEL DATORE DI LAVORO DI INFORMARE IL LAVORATORE DELLE CONDIZIONI APPLICABILI AL CONTRATTO O AL RAPPORTO DI LAVORO

Il datore di lavoro è tenuto a fornire al lavoratore entro 30 giorni dalla data dell’assunzione:

a) l’identità delle parti;

b) il luogo di lavoro;

c) la data di inizio del rapporto di lavoro

d) la durata del rapporto di lavoro, con la precisazione se si tratta di rapporto di lavoro a tempo determinato o indeterminato

e) la durata del periodo di prova se previsto (*)

f) l’inquadramento, il livello e la qualifica attribuiti al lavoratore, oppure le caratteristiche o la descrizione sommaria del lavoro

g) l’importo iniziale della retribuzione e i relativi elementi costitutivi, con l’indicazione del periodo di pagamento (*)

h) la durata delle ferie retribuite cui ha diritto il lavoratore o le modalità di determinazione e di fruizione delle ferie (*)

i) l’orario di lavoro (*)

l) i termini del preavviso in caso di recesso (*)

(*) tali informazioni possono essere effettuate anche mediante il rinvio alle norme del contratto collettivo applicato al lavoratore

      L’adempimento all’obbligo di informativa può essere assolto nel contratto di lavoro scritto ovvero nella lettera di assunzione. In caso di modifica di uno o più elementi non derivanti direttamente da disposizioni legislative o regolamentare, ovvero dalle clausole del contratto collettivo, il datore di lavoro deve comunicare per iscritto al lavoratore le intervenute variazioni.

· III –
(contratti di lavoro subordinato speciali)

· CONTRATTO A TEMPO PARZIALE 

Nell’ambito del rapporto di lavoro subordinato l’assunzione può avvenire a tempo pieno oppure a tempo parziale.

Per “tempo pieno” si intende l’orario normale di lavoro previsto dalla legge (  D.lgs. 66/2003 art. 1, c.1     ) oppure l’eventuale minor orario normale fissato dal contratto collettivo applicato al rapporto di lavoro.

Diversamente l’orario a “tempo parziale” è quello fissato dal contratto individuale, orario in ogni caso inferiore rispetto a quello cd. “pieno”.

Il contratto a tempo parziale può essere a tempo indeterminato e nei limiti previsti dalla legge a tempo determinato. Peraltro, il rapporto di lavoro a tempo parziale può configurarsi:

· di tipo orizzontale: la riduzione di orario rispetto al tempo pieno è prevista in relazione all’orario normale giornaliero di lavoro (ad esempio 6 ore giornaliere rispetto alle 8 ore normali a tempo pieno);

· di tipo verticale: l’attività lavorativa è svolta a tempo pieno, ma limitatamente a periodi predeterminati nel corso della settimana, del mese o dell’anno (ad esempio i primi tre giorni di ogni  settimana; i primi quindici giorni di ogni mese; alcuni mesi dell’anno).

La combinazione dei due tipi di rapporto a tempo parziale determina un rapporto di tipo cd. “misto”.

Il contratto di lavoro a tempo parziale è stipulato in forma scritta e deve contenere la puntuale indicazione della durata della prestazione lavorativa e della collocazione temporale dell’orario con riferimento al giorno, alla settimana, al mese e all’anno.

Nella sola ipotesi di rapporto di lavoro a tempo parziale di tipo orizzontale, il datore di lavoro ha la facoltà di richiedere lo svolgimento di prestazioni “supplementari” da intendersi quali prestazioni svolte oltre l’orario di lavoro concordato tra le parti ed entro il limite di tempo pieno (ad esempio nel caso di un lavoro part time di 30 ore settimanali rispetto a 40 ore settimanali del tempo pieno, le ore supplementari potenziali risultano essere 10 cioè la differenza tra le ore del tempo pieno e le ore prefissate dalle parti nell’ambito del part time). In ogni caso occorre far riferimento ai contratti collettivi al fine di individuare il numero massimo delle ore di lavoro supplementare effettuabili e le relative causali in relazione alle quali si consente di richiedere ad un lavoratore a tempo parziale lo svolgimento di lavoro supplementare e le conseguenze in caso di superamento. E’ comunque sempre necessario il consenso del lavoratore interessato, salvo regolamentazione espressa sul punto da parte del contratto collettivo.

Con riguardo al rapporto di lavoro a tempo parziale verticale o misto è, invece, consentito lo svolgimento di prestazioni lavorative straordinarie, con conseguente applicazione della disciplina legale e contrattuale in materia di lavoro straordinario nei rapporti a tempo pieno.

· CONTRATTO A TEMPO DETERMINATO

Nell’ambito di un contratto di lavoro subordinato a fronte di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, è possibile apporre un termine alla durata del contratto.

Il rapporto di lavoro è pertanto soggetto ad un termine alla scadenza del quale il rapporto di risolve.

L’apposizione del termine e la specificazione delle ragioni devono risultare da atto scritto pena l’inefficacia del termine apposto.

Nel caso in cui la durata del rapporto di lavoro, puramente occasionale, non sia superiore a dodici giorni non è necessaria la  forma scritta del contratto: è opportuno che vi sia sempre un contratto scritto tra le parti soprattutto ai fini probatori della sussistenza del rapporto e della durata dello stesso.

Il termine del contratto a tempo determinato, con il consenso del lavoratore, può essere prorogato solo nell’ipotesi che la durata iniziale del contratto sia inferiore a tre anni. In tal caso la proroga è ammessa una sola volta e a condizione che sussistano ragioni oggettive con riferimento alla stessa attività lavorativa per la quale il contratto è stato stipulato a tempo determinato. 

In ogni caso la durata complessiva del rapporto a termine non potrà essere superiore ai tre anni.

Nell’ipotesi in cui il rapporto di lavoro prosegua dopo la scadenza del termine inizialmente fissato o successivamente prorogato, il datore di lavoro è obbligato a corrispondere al lavoratore una maggiorazione della retribuzione per ogni giorni di continuazione del rapporto pari al 20% sino al decimo giorno successivo, al 40%  per ciascun giorno ulteriore.

Il contratto si considera a tempo indeterminato nelle seguenti ipotesi:

a) trattandosi  di contratto di durata inferiore a sei mesi,  il rapporto continua oltre il ventesimo giorno dalla scadenza;

b) il contratto di lavoro ha durata superiore a sei mesi e prosegue oltre il trentesimo giorno dalla scadenza.

Si considera altresì a tempo indeterminato il secondo contratto nei casi in cui:

c) il lavoratore è riassunto con contratto a termine entro un periodo di dieci giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata sino a sei mesi;

d) oppure, venga riassunto sempre con contratto a termine entro venti giorni dalla scadenza nel caso di contratto di durata superiore a sei mesi.

· CONTRATTO DI LAVORO INTERMITTENTE (o a chiamata)

Il contratto di lavoro intermittente è il contratto mediante il quale un lavoratore si rende disponibile a svolgere una determinata prestazione su chiamata del datore di lavoro. Diversamente, dal rapporto di part-time il lavoratore è titolare dei diritti normativamente riconosciuti ai dipendenti solo nei periodi di effettivo impiego.

E’ un contratto avente ad oggetto lo svolgimento di prestazioni di carattere discontinuo o intermittente; può essere a tempo indeterminato o a termine.

In via sperimentale il contratto di lavoro in esame può essere concluso con riferimento a prestazioni rese da soggetti con meno di 25 anni di età oppure da lavoratori con più di 45 anni di età, anche pensionati.

Le esigenze per cui è consentito ricorrere a tale tipo di contratto sono individuate dai contratti collettivi. In mancanza di regolamentazione collettiva, il ministero del lavoro ha riconosciuto la possibilità di adottare tale contratto per i lavori definiti discontinui dalla normativa in materia di orario di lavoro (tra le figure di rilievo per le attività degli enti ecclesiastici si segnalano: custodi, guardiani diurni e notturni, fattorini,…), nonché durante i weekend (dal venerdì pomeriggio dopo le ore 13.00 fino alla ore 6.00 del lunedì mattina), le ferie estive (i giorni compresi dal 1° giugno al 30 settembre) o le vacanze natalizie (dal 1° dicembre al 10 gennaio) e pasquali (dalla domenica delle Palme al martedì successivo al Lunedì dell’Angelo).

Qualora il lavoratore garantisca la disponibilità al datore di lavoro in attesa di utilizzazione è dovuta una indennità mensile di disponibilità nella misura prevista dalla contrattazione collettiva o secondo le determinazioni ministeriali.

Il contratto è stipulato in forma scritta e deve contenere i seguenti elementi:

a) indicazione della durata e delle ipotesi, oggettive o soggettive, che consentono la stipulazione del contratto;

b) luogo e la modalità della disponibilità e del relativo preavviso di chiamata del lavoratore che in ogni caso non può essere inferiore ad un giorno lavorativo;

c) il trattamento economico e normativo spettante al lavoratore per la prestazione eseguita e, ove prevista, la relativa indennità di disponibilità;

d) indicazione delle forme e modalità, con cui il datore di lavoro è legittimato a richiedere l’esecuzione della prestazione di lavoro, nonché delle modalità di rilevazione della prestazione;

e) i tempi e le modalità di pagamento della retribuzione e della eventuale indennità di disponibilità.

Tale tipo di contratto risulta essere particolarmente interessante nelle ipotesi di prestazioni non continuative ma richieste per determinati periodi nell’anno. La flessibilità di questo contratto consente un rapporto più dinamico senza l’obbligo di una retribuzione continua nel tempo o comunque con un onere economico ridotto rispetto al rapporto a tempo indeterminato a tempo pieno.

· CONTRATTO DI LAVORO RIPARTITO (o job sharing)

E’ un contratto di lavoro subordinato attraverso il quale due lavoratori assumono in solido l’impegno di adempiere un’unica ed identica obbligazione lavorativa. Ogni lavoratore è personalmente e direttamente responsabile dell’adempimento dell’intera obbligazione lavorativa.

I lavoratori hanno la facoltà di:

a) determinare discrezionalmente e in qualsiasi momento sostituzioni tra di loro;

b) modificare consensualmente la collocazione temporale dell’orario di lavoro

Nel caso di impossibilità di uno o entrambi i lavoratori coobbligati, eventuali sostituzioni da parte di terzi sono vietate salvo espresso consenso del datore di lavoro.

Le dimissioni o il licenziamento di uno dei lavoratori coobbligati comportano l’estinzione dell’intero vincolo contrattuale.

Il trattamento economico dei lavoratori coobbligati è riproporzionato in ragione della prestazione effettivamente eseguita.

Il contratto di lavoro ripartito è stipulato in forma scritta e deve contenete i seguenti elementi:

a) la misura percentuale e la collocazione temporale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolto da ciascuno dei lavoratori coobbligati, ferma restando la possibilità dei lavoratori di sostituzione tra di loro ovvero la modificazione consensuale della distribuzione dell’orario di lavoro;

b) il luogo di lavoro, nonché il trattamento economico e normativo spettante a ciascun lavoratore;

Ai fini della possibilità di certificare le assenze, i lavoratori sono tenuti a informare preventivamente il datore di lavoro, con cadenza almeno settimanale, in merito all’orario di lavoro di ciascuno dei soggetti coobbligati.

Il contratto in esame può trovare applicazione pratica ad esempio nel rapporto di custodia di un immobile dell’ente ecclesiastico affidato ad una coppia sposata. A fronte di due lavoratori si ha un unico del rapporto ed una unicità dell’obbligazione.

· I RAPPORTI DI LAVORO SUBORDINATO CON PERSONE STRANIERE NON COMUNITARIE

Nel caso di stipulazione di un contratto di lavoro subordinato con lavoratore cd. extracomunitario la legislazione speciale di cui alla legge n. 189 del 2002 ha introdotto la necessità del contratto di soggiorno, condizione necessaria per ottenere il rilascio del permesso di soggiorno per motivi di lavoro e, pertanto, per l’ingresso dello straniero in Italia.

Al fine di assumere un lavoratore straniero già presente sul territorio nazionale è necessario verificare la regolarità di soggiorno in considerazione della sussistenza di un permesso di soggiorno regolare e non scaduto, o di una carta di soggiorno. Mentre quest’ultimo documento permette al lavoratore di soggiornare in Italia a tempo indeterminato (è possibile richiederlo dopo sei anni di titolarità di regolare permesso di soggiorno),  il permesso di soggiorno per motivi di lavoro ha una durata di nove mesi nell’ipotesi di lavoro stagionale, di un anno nel caso di rapporto a tempo determinato e di due anni qualora si tratta di rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato.

Successivamente all’instaurazione del rapporto di lavoro il datore di lavoro ha l’obbligo di comunicare per iscritto, entro 48 ore, all’autorità di pubblica sicurezza l’assunzione alle dipendenze.

Nel periodo di richiesta di rinnovo del permesso di soggiorno scaduto, la ricevuta di presentazione della domanda alla Questura territorialmente competente sostituisce a tutti gli effetti il documento di soggiorno in attesa del rinnovo (vedi direttiva Ministero dell’interno 5 agosto 2006).

La domanda di rinnovo del permesso di soggiorno deve essere richiesta dal lavoratore straniero nel rispetto dei seguenti termini: 90 giorni prima della scadenza, in caso di permesso di soggiorno rilasciato per lavoro subordinato a tempo indeterminato; 60 giorni prima della scadenza, in caso di permesso di soggiorno rilasciato per lavoro subordinato a tempo determinato; 30 giorni prima in tutti gli altri casi.

Si raccomandata particolare attenzione alla costituzione e alla gestione del rapporto di lavoro con un soggetto extracomunitario al fine di non incorrere in sanzioni amministrative e penali previste dalla legge in caso di clandestinità o irregolarità del soggiorno dello straniero.

PARTE SECONDA – I rapporti di lavoro autonomo

Il rapporto di lavoro si qualifica quale autonomo, quando un soggetto si obbliga ad una determinata prestazione lavorativa a favore di un altro soggetto, senza vincoli della subordinazione e con l’assunzione del rischio a proprio carico.

· CONTRATTO D’OPERA

Affinché si configuri un contratto d’opera (o più comunemente un rapporto di prestazioni di lavoro autonomo) ai sensi degli art. 2222 e seguenti codice civile la prestazione:

a) deve consistere in una opera oppure un servizio;

b) essere prevalentemente personale, pur potendo il lavoratore autonomo avvalersi di eventuali collaboratori;

c) deve svolgersi senza vincolo di subordinazione;

d) essere compensata da un corrispettivo o compenso;

e) essere effettuata sotto la responsabilità del prestazione.

Può così accadere che la parrocchia debba avvalersi dell’opera di professionisti (ad es. geometra, architetto, commercialista, notaio, avvocato, …). Il conferimento di un incarico ad un professionista crea degli obblighi e dei diritti reciproci.

Come già precisato il  professionista, su incarico della parrocchia, si obbliga a compiere verso un corrispettivo un’opera o un servizio con carattere prevalentemente proprio e senza vincolo di subordinazione nei confronti del committente (ad. redazione di un progetto edilizio, la tenuta della contabilità, la redazione di un rogito, l’assistenza in sede giudiziaria).

Nel contratto di conferimento dell’incarico è opportuno precisare l’oggetto dell’opera o del servizio richiesto al professionista, il corrispettivo, l’eventuale termine entro il quale la prestazione deve essere compiuta, nonché le eventuali conseguenze giuridiche ed economiche che si produrranno in ipotesi di inadempimento del contratto.

· RAPPORTO AUTONOMO IN FRANCHIGIA IVA (cd. CONTRIBUENTI MINIMI)

L’art. 37, comma 15, del D.L. n. 233 del 2 luglio 2006 (conv. in legge n. 248 del 2006)   ha introdotto (art. 32-bis del D.P.R. 26 ottobre 1972, n. 633) un nuovo regime Iva a decorrere dall’anno di imposta 2007. Il novello regime prevede l’esclusione dal campo di applicazione dell’Iva dei contribuenti che nell’anno solare precedente hanno realizzato o, in caso di inizio attività, prevedono di realizzare un volume d’affari non superiore a 7.000 euro.

Soggetti destinatari di detto regime sono, in particolare, le persone fisiche esercenti attività commerciali o professionali residenti in Italia che realizzano un ridotto volume d’affari con esclusione di operazioni di esportazione.

Nel caso di superamento del limite di euro 7.000 ovvero sono effettuate cessioni all’esportazioni, si verifica una situazione di fuoriuscita dal regime riservato ai contribuenti minimi. Il regime cessa di avere efficacia a decorrere dall’anno solare successivo al quale si è verificata la condizioni di esclusione dal regime agevolato, ovvero a decorrere dal medesimo anno solare se la soglia viene superata per oltre il cinquanta per cento del limite stesso.

Il regime in esame prevede che i soggetti aventi diritto siano esonerati dai seguenti adempimenti tributari:

· liquidazione e versamento dell’Iva periodica e annuale;

· registrazione delle fatture emesse;

· registrazione dei corrispettivi;

· registrazione degli acquisti;

· dichiarazione e comunicazione annuale;

· compilazione ed invio degli elenchi clienti e fornitori;

· tenuta e conservazione dei registri e documenti, con l’eccezione per le fatture di acquisto e le bollette  doganali di importazione.

Diversamente, continua a sussistere in capo ai contribuenti minimi l’obbligo dei seguenti adempimenti:

· numerazione e conservazione delle fatture di acquisto e delle bellette doganali;

· certificazione dei corrispettivi;

· trasmissione telematica dei corrispettivi all’agenzia delle entrate;

In considerazione di dette semplificazioni i contribuenti minori non possono addebitare l’Iva a titolo di rivalsa, né esercitare il diritto di detrazione dell’imposta assolta sugli acquisti.

L’importo esposto in fattura riguardo il soggetto destinatario della prestazione (qualora imprenditore o professionista) costituisce pertanto solo un costo ai fini dell’imposizione diretta ai fini della determinazione del reddito di impresa o di lavoro autonomo.

Detto rapporto può essere utilizzato ad esempio dagli organisti stante la semplificazione degli adempimenti ed in considerazione della natura autonoma del rapporto.

· COLLABORAZIONE A PROGETTO

L’art. 61 del D.lgs. n. 276 del 2003 dispone che il rapporto di collaborazione coordinata e continuativa, reso con prestazione prevalentemente personale e senza vincolo di subordinazione, deve essere riconducibile ad uno o più progetti specifici o programmi di lavoro o fasi di essi determinati dal committente e gestiti autonomamente dal collaboratore in funzione del risultato, nel rispetto del coordinamento con la organizzazione del committente ed indipendentemente dal tempo impiegato per l’esecuzione della attività lavorativa.

Il contratto a progetto è stipulato in forma scritta e deve contenere:

a) l’indicazione della durata , determinata o determinabile, della prestazione di lavoro;

b) indicazione dei progetto o programma di lavoro, o fasi di esso, individuata nel suo contenuto caratterizzante, che viene dedotto in contratto;

c) il corrispettivo ed i criteri per la sua determinazione, nonché i tempi e le modalità di pagamento e la disciplina dei rimborsi spese;

d) le forme di coordinamento del lavoratore a progetto al committente sulla esecuzione, anche temporale, della prestazione lavorativa, che in ogni caso non possono essere tali da pregiudicane l’autonomia nella esecuzione dell’obbligazione lavorativa.

I lavoratori a progetto sono iscritti alla gestione separata INPS.

Possono rientrare in questa tipologia di rapporto ad esempio, la collaborazione prestata da un assistente sociale, dipendente, da altre strutture, nel cento di ascolto della parrocchia. Altro esempio può essere quello dell’insegnante di educazione fisica che collabora ai corsi di ginnastica per anziani organizzati dalla parrocchia o quello dell’organista insegnante di musica (rapporto quest’ultimo riconducibile, come sopra precisato, anche al lavoro autonomo in franchigia).

Devono certamente essere escluse da questo tipo di inquadramento le prestazioni che non si concretizzino in un progetto o programma di lavoro quali, ad esempio, la pulizia dei locali parrocchiali.

· LAVORO OCCASIONALE

In  generale il rapporto di lavoro occasionale si svolge attraverso lo svolgimento di una attività di carattere economico limitata nel tempo, attraverso l’apposizione di un termine esplicito oppure  indirettamente determinato.

Nell’ambito della recente legislazione si individuano due ipotesi di rapporto di lavoro occasionale entrambe di natura autonoma:

a) come già si è accennato l’art. 61 del D.lgs. n. 276 del 2003 nel disciplinare le collaborazioni coordinate e continuative riconduce tali rapporti alla sussistenza di un progetto specifico o un programma i lavoro. Il secondo comma della citata norma introduce ex novo il rapporto di collaborazione coordinata occasionale con durata complessiva non superiore a trenta giorni nel corso dell’anno solare con lo stesso committente e che il compenso complessivamente percepito nel medesimo anno  solare percepito dal medesimo committente non sia superiore a 5 mila euro. Nel caso in cui il compenso da parte dello stesso committente sia superiore a tale importo annuo, la collaborazione richiede in ogni caso un progetto anche se la durata è inferiore a 30 giorni annui.

Si tratta comunque di una collaborazione coordinata di tipo occasionale.

b) L’art. 44, comma secondo, del D.L. n. 269 del 2003 convertito nella legge n. 326 del 2003 stabilisce che a decorrere dal 1 gennaio 2004 i soggetti esercenti attività di lavoro autonomo occasionale sono iscritti alla gestione separata di cui all’art. 2, comma 26, della legge n. 335 del 1995 , solo qualora il reddito annuo derivante da dette attività sia superiore a 5.000 euro.

L’Inps con circolare n. 103 del 6 luglio 2004 interpreta che il limite di reddito di 5.000 euro annui costituisce una forma di esenzione con la conseguenza che, in caso di superamento di detto limite, i contributi previdenziali sono dovuti esclusivamente sulla parte di reddito eccedente.

La differenza principale che intercorre tra i due tipi di rapporto ci è fornita sempre  dalla citata circolare INPS n. 103 del 2004: “Lavoratore autonomo occasionale può essere definito, alla luce dell’art. 2222 del codice civile, chi si obbliga a compiere un’opera od un servizio, con lavoro prevalentemente proprio, senza vincolo di subordinazione e senza alcun coordinamento con il committente; l’esercizio dell’attività, peraltro, deve essere del tutto occasionale, senza i requisiti della professionalità e della prevalenza. Conseguentemente i caratteri differenziali del lavoro autonomo occasionale rispetto alla collaborazione coordinata, a progetto od occasionale, vanno individuati, tendenzialmente, nell’assenza del coordinamento con l’attività del committente, nella mancanza dell’inserimento funzionale nell’organizzazione aziendale, nel carattere episodico dell’attività, nella completa autonomia del lavoratore circa il tempo ed il modo della prestazione”.

Il legislatore peraltro individua ulteriori rilevanti differenze relativamente ai due tipi di rapporto e precisamente:

	
	Prestazioni occasionali

con vincolo di collaborazione coordinata

(art. 61, comma secondo, 

D.lgs. n. 276/2003)
	Prestazioni occasionali 

completamente autonome

(art. 2222 c.c. e art. 44, secondo

comma, D.L. n. 269 del 2003)

	Limite temporale della prestazione
	30 giorni nell’anno solare con 

lo stesso committente e non

oltre i 5.000 euro complessivi
	Nessun limite

	Natura del reddito prodotto dal lavoratore
	Assimilato a quello di lavoro

subordinato (art. 50, lettera

c-bis, Tuir)
	Reddito di lavoro autonomo

diverso (art. 67, lettera l, Tuir)

	Obbligo contributivo presso l’INPS
	Presso la Gestione separata Inps


	Presso la Gestione separata Inps sulle somme che superano i 5.000 euro anche se percepite

da più committenti

	Obbligo assicurativo

presso l’INAIL
	si
	no

	Adempimenti fiscali

Irpef in qualità di

sostituto di imposta
	In termini identici ai 

collaboratori coordinati e 

continuativi o a progetto
	Ritenuta d’acconto pari al 20%

	Adempimenti 

previdenziali 

del committente
	In termini identici ai 

collaboratori coordinati e 

continuativi o a progetto
	Trattenuta di un terzo della

contribuzione dovuta 


L’instaurazione del rapporto di lavoro autonomo di tipo occasionale non richiede particolari requisiti, potendo essere il rapporto formalizzato mediante un contratto scritto.

I compensi erogati sono soggetti a ritenuta d’acconto Irpef nella misura dell’aliquota pari al 20%, nonché alla contribuzione previdenziale di cui alla gestione separata (aliquota 23,5%) nei limiti sopra indicati.

· PRESTAZIONI OCCASIONALI DI TIPO ACCESSORIO

L’art. 70 del D.lgs. n. 276 del 2003 individua le prestazioni di lavoro accessorio nelle attività lavorative di natura meramente occasionale rese da soggetti a rischio di esclusione sociale o comunque non ancora entrati nel mercato del lavoro, ovvero in procinto di uscirne.

L’ambito di tali prestazioni deve essere ricondotto:

a) ai piccoli lavoro domestici a carattere straordinario, compresa la assistenza domiciliare ai bambini e alle persone anziane, ammalate e con handicap;

b) all’insegnamento privato supplementare;

c) ai piccoli lavori di giardinaggio, nonché di pulizia e manutenzione di edifici e monumenti;

d) alla realizzazione di manifestazioni sociali, sportive, culturali o caritatevoli;

e) alla collaborazione con enti pubblici e associazioni di volontariato per lo svolgimento di lavori di emergenza, come quelli dovuti a calamità o eventi naturali improvvisi, o di solidarietà;

f) all’impresa familiare

g) all’esecuzione di vendemmie di breve durata e a carattere saltuario, effettuata da studenti e pensionati.

Anche per tale rapporto, affinché mantenga la configurazione di rapporto di natura meramente occasionale e accessorio, è previsto un limite di reddito di euro 5.000,00 nel corso di un anno solare con riferimento al medesimo committente.

I soggetti che possono svolgere attività di lavoro accessorio sono:

· i disoccupati da oltre un anno;

· le casalinghe, gli studenti ed i pensionati;

· i disabili ed i soggetti in comunità di recupero;

· i lavoratori extracomunitari, regolarmente soggiornanti in Italia, nei sei mesi successivi alla perdita del posto di lavoro

i quali comunicano la loro disponibilità ai servizi per l’impiego delle province ove ricevono una tessera magnetica dalla quale risulti la loro condizione.

Il citato decreto n. 276 nulla indica riguardo la qualifica dei possibili committenti, dovendo così fare ricorso alla legge delega e alle indicazioni ministeriale che individuano quali possibili soggetti le famiglie, gli enti senza fini di lucro, soggetti non imprenditori o, se imprenditori, che utilizzano il lavoro accessorio al di fuori dell’esercizio della propria attività.

E’ bene precisare che l’applicazione di questo rapporto è ancora in fase sperimentale.

La modalità operativa per ricorrere a prestazioni di lavoro accessorio consiste nell’acquisto da parte del beneficiario della prestazione di uno o più carnet di buoni presso le rivendite autorizzate il cui valore nominale è stato stabilito in euro 10, buoni da corrispondere al lavoratore in considerazione della quantità dell’attività svolta. 

Il prestatore di lavoro accessorio percepisce il proprio compenso presso il concessionario (individuato con decreto del Ministro del lavoro) all’atto della restituzione dei buoni ricevuti dal beneficiario della prestazione di lavoro.

Tale compenso è esente da qualsiasi imposizione fiscale e non incide sullo stato di disoccupato o inoccupato del prestatore di lavoro accessorio.

Il concessionario provvede ad effettuare il versamento contributivo per conto del prestatore presso la gestione separata INPS nella misura pari al 13% del valore nominale del buono, nonché il premio assicurativo presso l’INAIL in misura pari al 7%, e trattiene a titolo di rimborso spese  la quota pari al 5% del valore nominale del buono..

Allo stato il Ministero ha individuato quali aree attraverso le quali avviare una prima fase di sperimentazione : Verbania, Milano, Varese, Treviso, Bolzano, Udine, Venezia, Lucca, Latina, Bari e Catania.

TERZA PARTE – Il volontariato

· I RIMBORSI SPESE  PER I VOLONTARI

L’attività di volontariato si caratterizza in particolare per la assoluta gratuità della prestazione resa.

Invero, il volontario non può essere compensato in alcun modo, neppure attraverso forme di compenso in natura quale la concessione in uso di un appartamento.

Il volontario ha diritto al solo rimborso delle spese effettivamente sostenute e dettagliatamente documentate.

Affinché sussista il diritto del volontario di ricevere il rimborso delle spese dallo stesso sostenuto, è necessario che le spese siano reali e vengano comprovate attraverso documenti dai quali risulti il tipo di spese e l’ammontare.

E’ necessario che sussista il requisito della inerenza tra la spesa sostenuta e l’attività di volontariato svolta.

Il volontario al fine di ottenere il rimborso di quanto dallo stesso sostenuto quale onere per lo svolgimento della proprio attività provvederà a presentare all’ente una nota intestata contenente dettagliatamente le voci dei costi anticipati  con allegata la documentazione probante l’esborso.
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