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Le novità della disciplina offrono opportunità ai datori di lavoro che sapranno appro�ttarne

Apprendistato, istruzioni per l’uso
Dalla forma alla durata: tutte le regole per non cadere in errore

Pagine a cura
DI VITANTONIO LIPPOLIS

P
iù appeal all’apprendi-
stato. Le novità intro-
dotte dalla disciplina 
dell’apprendistato pro-

fessionalizzante dalla recente 
normativa offrono nuove e sco-
nosciute opportunità ai datori 
di lavoro che sapranno appro-
fittarne. 

La recessione economica 
rende sempre più pressante 
l’esigenza di ridurre gli oneri 
aziendali, appuntando così l’at-
tenzione dei datori di lavoro su 
uno dei capitoli di spesa più rile-
vanti in termini assoluti: i costi 
del personale. I vantaggi oggi 
offerti dall’apprendistato pro-
fessionalizzante sono notevoli 
a condizione, tuttavia, di farne 
un uso corretto per evitare i ri-
schi conseguenti a un utilizzo 
improprio.

Che cos’è. Il contratto di 
apprendistato è uno «speciale» 
rapporto di lavoro che si caratte-
rizza, rispetto all’ordinario rap-
porto di lavoro subordinato, per 
la presenza della causa mista: 
nel contratto di apprendistato, 
oltre alla retribuzione, il datore 
di lavoro è obbligato a fornire al 
lavoratore anche adeguati inse-
gnamenti per il conseguimento 
di una qualifica professionale. 

Una delle principali criticità di 
questo contratto è rappresenta-
ta dall’attuale frammentazione 
della disciplina e dalla relativa 
complessità che ne deriva. Difat-
ti il legislatore ha demandato la 
regolamentazione di quest’isti-
tuto a varie fonti: gli artt. da 
47 a 53 del Dlgs n. 276/2003 si 
limitano a tracciare la cornice 
normativa di riferimento all’in-
terno della quale la disciplina 
di dettaglio è stata delegata ai 
Ccnl e/o alla regolamentazione 
delle regioni e delle province 
autonome. Di qui l’esigenza di 
prevedere un periodo transi-
torio durante il quale, ancora 
oggi, continua ad applicarsi la 
legge n. 25/1955 (apprendistato 
c.d. «classico») anche se limita-
tamente: ai lavoratori minori di 
18 anni (fino all’operatività della 
riforma della scuola dell’obbli-
go); ai lavoratori maggiorenni 
(nei casi in cui non esista una 
normativa contrattuale colletti-
va e/o regionale per l’apprendi-
stato professionalizzante).

Nei restanti casi, per i lavo-
ratori maggiorenni, si applica la 
disciplina del Dlgs n. 276/2003 a 
condizione tuttavia che: il Ccnl 
abbia previsto l’attivazione 
dell’apprendistato professiona-
lizzante; vi abbia provveduto la 
regione (o la provincia) territo-
rialmente competente; il con-
tratto collettivo (in questo caso 
di qualunque livello) abbia rego-
lamentato i profili formativi e il 
datore di lavoro decida di farsi 
totalmente carico della forma-
zione del lavoratore. 

A conferma delle notevoli dif-
ficoltà pratiche incontrate dagli 

operatori e dei numerosi dubbi 
che caratterizzano tale istituto, 
il ministero del lavoro è dovuto 
ripetutamente intervenire sulla 
materia mediante tre circolari 
(40/2004, 30/2005, 27/2008) e 
numerose risposte a interpello.

Le tipologie di apprendi-
stato. Le tipologie contrattuali 
previste dal decreto di attuazio-
ne della Legge Biagi sono tre: a) 
apprendistato per l’espletamen-
to del diritto-dovere d’istruzione 
e formazione; b) apprendistato 
professionalizzante per il conse-
guimento di una qualificazione 
attraverso una formazione sul 
lavoro e un approfondimento 
tecnico-professionale; c) appren-
distato per l’acquisizione di un 
diploma o percorsi di alta forma-
zione. L’apprendistato professio-
nalizzante, oggi rappresenta la 
forma certamente più diffusa 
presso le aziende.  

Quali datori di lavoro 
possono utilizzarlo. L’ap-
prendistato professionalizzante 
può essere utilizzato in tutti 
i settori produttivi e da tutti i 
datori di lavoro (senza alcuna 
distinzione), comprese le asso-
ciazioni sindacali. L’unica ecce-
zione è rappresentata dagli enti 
pubblici non economici ai quali 
l’intero Dlgs n. 276/2003 non si 
applica.

A favore di quali lavorato-
ri. Possono essere assunti con 
questa particolare tipologia con-
trattuale i giovani di età com-
presa tra i 18 e i 29 anni d’età. 
È tuttavia possibile anticipare 
anche a 17 anni l’età minima se 
il giovane ha già ottenuto la qua-
lifica professionale ai sensi della 
legge n. 53/2003. Con riferimen-
to, invece, all’età massima il di-
castero del welfare ha precisato 
che l’assunzione può essere ef-

fettuata fino al compimento del 
30° anno di età del lavoratore.

La forma e il contenuto. 
In caso di assunzione di un ap-
prendista il contratto di lavo-
ro va stipulato per iscritto. In 
caso contrario esso sarà nullo 
sin dall’origine e la conseguen-
za sarà quella dell’automatica 
conversione del medesimo nel 
diverso contratto di lavoro di cui 
possegga i necessari requisiti di 
sostanza e di forma.

Per quanto concerne il con-
tenuto il contratto deve essere 
disciplinato nel rispetto di al-
cuni principi essenziali quali: 
indicazione della prestazione 
lavorativa, luogo della presta-
zione, orario di lavoro, piano 
formativo individuale (che, pe-
raltro, dovrà recepire le indi-
cazioni e le direttive contenute 
nei contratti collettivi e nella 
normativa regionale di settore), 
qualifica da acquisire al termi-
ne del rapporto sulla base degli 
esiti della formazione aziendale 
o extra–aziendale; divieto di sta-
bilire il compenso secondo tariffe 
di cottimo.

La durata. Originariamente 
il Dlgs n. 276/2003 prevedeva sia 
una durata minima del contrat-
to al di sotto della quale non si 
poteva assolutamente scendere 
(2 anni), sia una durata massi-
ma (6 anni). 

Dal 25/6/2008 è venuto meno il 
limite di durata minima di que-
sto contratto. Oggi, conseguen-
temente, è prevista unicamente 
una durata massima pari a 6 
anni oltre la quale non è asso-
lutamente consentito spingersi 
(neppure per effetto del cumulo 
di più contratti). Il datore di la-
voro e il lavoratore non possono, 
tuttavia, definire arbitrariamen-
te la durata minima, in quanto 
la legge rinvia tale previsione 

alla contrattazione collettiva 
(si ritiene di qualunque livello 
fino, a diversa interpretazione 
ministeriale) la quale dovrà 
definirla in relazione al tipo di 
qualificazione da far consegui-
re al lavoratore. Diviene oggi, 
conseguentemente, possibile 
sfruttare i vantaggi offerti da 
questa particolare tipologia con-
trattuale anche per lavorazioni 
o attività di breve durata o a ca-
rattere stagionale in precedenza 
esplicitamente escluse.

Va in proposito evidenziato 
come l’abolizione del termine di 
durata minima del contratto, se 
per un verso avrà un benefico 
effetto volano sull’assunzione 
di lavoratori di età compresa 
tra 18 e 29 anni, finirà tuttavia 
inesorabilmente per svilire la 
funzione di strumento formativo 
proprio dell’istituto. 

Si fa presente che per i lavora-
tori disabili è possibile l’assun-
zione anche in deroga ai suddet-
ti limiti di durata massima del 
contratto e di età del lavoratore 
a condizione, tuttavia, che ven-
ga stipulata un’apposita con-
venzione tra il singolo datore di 
lavoro e l’ufficio della Provincia 
ai sensi dell’art. 11 della Legge 
n. 68/1999. Connessa all’aboli-
zione della durata minima del 
contratto d’apprendistato pro-
fessionalizzante è la questione, 
spesso dibattuta in passato, 
della trasformazione anticipata 
del rapporto. Con l’ultima circ. 
n. 27/2008 e con la recentissima 
nota di chiarimento n. 1727 del 
6/2/2009, il dicastero del welfare 
ha affermato la possibilità di tra-
sformare il rapporto di appren-
distato in rapporto di lavoro a 
tempo indeterminato in qualun-
que momento anche prima della 
naturale scadenza purché, fino 
ad allora, il datore di lavoro ab-
bia svolto la formazione prevista 
dal piano formativo individuale. 

Di fatto viene così estesa la pos-
sibilità per i datori di lavoro di 
fruire per ulteriori 12 mesi dei 
benefici contributivi previsti per 
gli apprendisti. 

I vantaggi. A proposito di 
agevolazioni, la legge prevede 
interessanti vantaggi nei con-
fronti di quei datori di lavoro che 
decidono di assumere apprendi-
sti. In particolare, come contro-
partita della formazione che vie-
ne erogata a favore degli stessi 
lavoratori, la legge prevede: 1) 
L’opportunità per il datore di la-
voro di risparmiare sui costi del 
lavoro fruendo della possibilità: 
a) di sotto inquadrare l’appren-
dista fino a 2 livelli rispetto alla 
categoria spettante; b) di com-
binare il sistema della percen-
tualizzazione della retribuzione 
cui l’apprendista ha diritto; c) 
di fruire degli incentivi contri-
butivi e previdenziali previsti 
dalla legge. 2) L’esclusione de-
gli apprendisti dal computo dei 
dipendenti per l’applicazione di 
particolari normative ed istituti 
quali, per esempio, le assunzioni 
obbligatorie ex L. 68/1999. 3) La 
possibilità per il datore di non 
inquadrare immediatamente a 
tempo indeterminato il lavora-
tore e di testarne così le effetti-
ve capacità professionali. Si fa 
presente che i ridotti versamenti 
contributivi da parte dei datori 
non vanno comunque a incide-
re sui trattamenti previdenzia-
li spettanti agli apprendisti in 
quanto vengono figurativamen-
te integrati dallo stato.

Apprendistato  e  part-ti-
me. Il ministero del lavoro ha ri-
badito che è possibile assumere 
un apprendista con rapporto di 
lavoro a tempo parziale (o anche 
ridurre l’orario di lavoro origina-
riamente pattuito), purché ricor-
rano le seguenti condizioni:

Che la particolare articolazio-
ne dell’orario di lavoro non sia di 
ostacolo al raggiungimento delle 
finalità formative. Pertanto, oc-
corre valutare caso per caso se 
la durata della prestazione la-
vorativa sia tale da consentire 
il conseguimento della qualifica 
professionale e il soddisfacimen-
to dell’esigenza formativa. Che 
il periodo di attività formativa 
(minimo 120 ore) non subisca un 
riproporzionamento in relazione 
al ridotto orario di lavoro.

Numero massimo di ap-
prendisti assumibili. Fatta 
eccezione per le imprese artigia-
ne (per le quali occorre fare rife-
rimento alla specifica disciplina 
contenuta nell’art. 4, della Legge 
n. 443/1985), il numero degli ap-
prendisti presso ciascun datore 
di lavoro non può essere supe-
riore al 100% delle maestranze 
qualificate e specializzate in 
forza; se, tuttavia, questi non ha 
dipendenti o se i lavoratori qua-
lificati o specializzati in forza 
sono meno di 3, vi è comunque 
sempre la possibilità di assume-
re non più di 3 apprendisti.

Oneri contributivi

Datore di lavoro
Apprendista

Aziende fino a 9 dipendenti Aziende oltre 9 dipendenti

1° anno di contratto: contribuzione 
pari all’1,5% della retribuzione 
imponibile  

contribuzione pari al 10%
della retribuzione imponibile. 

contribuzione
pari al 5,84% 

della retribuzione 
imponibile. 

2° anno di contratto: contribuzione 
pari al 3% della retribuzione imponibile  

Anni successivi: contribuzione pari al 
10% della retribuzione imponibile.  

Abrogazioni alla disciplina dell’apprendistato 
(operate dall’art. 23, co. 5, Legge n. 133/2008, in vigore dal 25/6/2008)

Art. 1, 
D.M. 7/10/1999

Prevedeva, fra l’altro, una “comunicazione all’amministrazione compe-
tente dei dati dell’apprendista e quelli del tutore aziendale entro giorni 
trenta dalla data di assunzione dell’apprendista stesso”

Art. 21, D.P.R.
n. 1668/1956.

Prevedeva la tempistica da osservare circa le informazioni da dare alla 
famiglia dell’apprendista ai sensi dell’art. 11, lett. l), della L. n. 25/1955; 

Art. 24, co. 3 e 4, 
D.P.R. n. 1668/1956.

Prevedeva la comunicazione agli “Uffici di collocamento” dei nominativi 
degli apprendistati che avessero o meno conseguito la quali�ca;

Art. 4, Legge 
n. 25/1955

Richiedeva una visita sanitaria preassuntiva dell’apprendista in quanto 
tale.
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I
l piano formativo si può 
cambiare in corsa. L’op-
portunità di effettuare la 
formazione introazienda-

le secondo le nuove modalità 
previste dal cosiddetto canale 
parallelo di cui all’art. 49, co. 
5-ter del Dlgs 276/2003 si può 
estendere anche ai rapporti di 
apprendistato sorti prima del 
25/6/2008. È quanto afferma 
il ministero del lavoro con la 
risposta a interpello n. 2 del 
6/2/2009. L’unica condizione 
necessaria al riguardo è quel-
la di rimodulare, in accordo col 
lavoratore, il piano formativo 
individuato all’inizio del rap-
porto.

La formazione. Il datore 
di lavoro, come contropartita 
dei vantaggi (patrimoniali e 
non) riconosciutigli, ha l’obbli-
go d’impartire all’apprendista 
un’adeguata formazione fina-
lizzata al conseguimento di 
una qualifica professionale. 
In origine la regolamentazio-
ne dei profili formativi era 
demandata alla competenza 
esclusiva delle regioni e delle 
province autonome, d’intesa 
con le rappresentanze sin-
dacali più rappresentative. 
Le difficoltà di questi enti 
ad articolare un’adeguata 
regolamentazione dei profili 
formativi hanno, tuttavia, for-
temente limitato la diffusione 
dell’istituto. 

Attualmente la formazione 
di un apprendista può essere 
realizzata, in maniera molto 
più agile e immediata, an-
che all’interno della singola 
azienda seguendo le speci-
fiche regole all’uopo dettate 
dalla contrattazione colletti-
va (anche di tipo territoriale 
o aziendale). Si precisa che la 
formazione viene definita «in-
terna», ma fisicamente potrà 
essere comunque svolta anche 
all’esterno dell’azienda, pur-
ché sotto il costante controllo 
del datore di lavoro. Questa 
nuova opportunità non è, 
tuttavia, totalmente indolore 
poiché implica, per il datore 
di lavoro, la necessità di ac-
collarsi totalmente gli oneri 
formativi dell’apprendista e 
la conseguente rinuncia ai fi-
nanziamenti pubblici general-
mente previsti allo scopo. 

Oggi pertanto, in alterna-
tiva al canale principale, il 
compito di definire la nozio-
ne di formazione aziendale 
è affidata anche ai contratti 
collettivi e agli enti bilatera-
li i quali, per ciascun profilo 
formativo, dovranno discipli-
nare: la durata (anche inferiore 
a 120 ore annue) e le modalità 
d’erogazione della formazione; 
le modalità di riconoscimento 
della qualifica professionale ai 
fini contrattuali; le modalità di 
registrazione delle competenze 
nel libretto formativo.

L’assunzione. Per la corret-
ta formalizzazione dell’appren-
dista è necessario effettuare la 
comunicazione obbligatoria te-
lematica preventiva di assun-
zione. In proposito, poiché dal 
25/6/2008 è stata introdotta la 
possibilità della cosiddetta for-
mazione introaziendale, i datori 
di lavoro in questione potranno 
adesso decidere di accentrare 

tali comunicazioni obbligatorie 
presso un unico nodo informa-
tico regionale (Mlps, nota n. 
6011 del 17/09/2008).

Altro adempimento riguarda 
l’obbligo di registrazione dei 
dati dell’apprendista nel libro 
unico del lavoro. 

Si rammenta che tale anno-
tazione va effettuata entro il 
giorno 16 del mese successivo 
all’inizio del rapporto di lavoro 
indicando, per ciascun lavora-
tore, i dati anagrafici e tutti gli 
elementi retributivi, assicura-
tivi, fiscali e previdenziali, oltre 
che il calendario delle presen-
ze, con specifica annotazione 
delle assenze. 

Infine all’apprendista oc-
correrà consegnare, prima 
dell’inizio della prestazione 
lavorativa, una dichiarazio-
ne di assunzione contenente 
tutte le informazioni inerenti 
la gestione e le condizioni del 
rapporto di lavoro. Per effetto 
della semplificazione apportata 
dalla legge n. 133/2008 in alter-
nativa potrà essere consegnata 
al lavoratore copia del modello 
UnificatoLav di comunicazione 
dell’assunzione, ovvero nel con-
tratto individuale di lavoro.

L’inquadramento e la 
mansione. L’apprendista può 
essere inquadrato in una cate-
goria fino a due livelli inferio-

re a quella corrispondente alla 
qualifica da conseguire. 

Al riguardo il ministero del 
lavoro, con risposta n. 8/2007 
a un interpello, ha detto che 
nulla osta all’assunzione come 
apprendista di un lavoratore 
che già in precedenza era im-
piegato o comunque utilizzato 
(ad es. con contratto a progetto) 
dalla stessa impresa. 

Quella che resta invece pre-
clusa è la stipula di un succes-
sivo contratto di apprendista-
to professionalizzante con un 
lavoratore che abbia già svolto 
un periodo di lavoro in man-
sioni corrispondenti alla stessa 
qualifica oggetto del contratto 
formativo, per un periodo tale 
da far ritenere che non sia 
più necessaria alcuna attivi-
tà formativa (per esempio un 
cameriere prima assunto con 
contratto a termine e poi come 
apprendista). 

Cumulabilità dei rapporti 
di apprendistato. Il percor-
so formativo intrapreso, ma 
non portato a termine, da un 
apprendista presso un datore 
di lavoro può essere utilmen-
te completato dal medesimo 
lavoratore anche presso altro 
diverso datore di lavoro dal 
quale venga successivamente 
assunto. Il precedente periodo 
andrà ovviamente considerato 

non solo per computare la du-
rata complessiva dell’appren-
distato, ma anche e soprattutto 
per rimodulare i contenuti for-
mativi del nuovo rapporto. 

La retribuzione. La re-
tribuzione da corrispondere 
all’apprendista è, in linea 
generale, quella prevista dai 
contratti collettivi per il livello 
d’inquadramento. Con riguar-
do, tuttavia, a questa delicata 
questione, il ministero del lavo-
ro ha recentemente affermato 
la possibilità di combinare il 
sistema della percentualizza-
zione della retribuzione cui 
l’apprendista ha diritto con il 
livello di sottoinquadramento 
purché si osservi una condi-
zione: che il livello di sottoin-
quadramento venga garantito 
almeno quale punto di arrivo 
della progressione retributiva. 
Quest’assoluta novità (si ram-
menta che nel 2007 lo stesso 
dicastero si era espresso in 
termini radicalmente opposti) 
comporta tangibili benefici 
economici a favore dei datori 
di lavoro che potranno, in tal 
modo, cumulare vecchi e nuovi 
vantaggi. 

Il tutor. L’azienda che as-
sume un apprendista dovrà 
nominare e affiancargli un tu-
tor aziendale con formazione e 
competenze adeguate. Esso, per 
poter correttamente svolgere il 
proprio ruolo di guida del lavo-
ratore, deve essere in possesso 
dei seguenti requisiti: deve 
dipendere dall’impresa presso 
la quale opera l’apprendista; 
deve possedere un livello d’in-
quadramento contrattuale pari 
o superiore a quello che l’ap-
prendista conseguirà alla fine 
del periodo di addestramento; 
le mansioni svolte devono esse-
re coerenti con le attività lavo-
rative svolte dall’apprendista; 
deve aver maturato almeno 3 

anni di esperienza lavorativa.
Nelle imprese con meno di 

15 dipendenti e nelle imprese 
artigiane, tale ruolo può essere 
svolte direttamente dal datore 
di lavoro, ovvero da uno dei soci 
o, nel caso di impresa familiare, 
da un familiare coadiuvante. 
Sotto il profilo quantitativo, 
infine, si precisa che ciascun 
tutor non può affiancare più 
di 5 apprendisti.

L’orario di lavoro. Al ri-
guardo va fatta una distinzione 
basata sull’età anagrafica del 
lavoratore. Più precisamente 
agli apprendisti maggiorenni 
si applicano tutte le disposizio-
ni previste dal Dlgs n. 66/2003. 
Con riferimento, invece, agli 
apprendisti minori si applica 
la tutela speciale prevista dal-
la Legge n. 977/1967 che, com’è 
noto, prevede particolari limi-
tazioni.

Lavori vietati. Allo scopo 
di verificare il rispetto della 
normativa in materia d’igiene 
e sicurezza sul lavoro, gli ap-
prendisti minori non possono 
essere adibiti alle lavorazioni, 
ai processi e ai lavori indi-
cati nell’All. I, alla Legge n. 
977/1967, se non dietro speci-
fica autorizzazione rilasciata al 
datore di lavoro da parte della 
Dpl previo parere dell’Asl com-
petente per territorio.

La cessazione .Si rammen-
ta che il contratto di appren-
distato è a tutti gli effetti un 
contratto a tempo indetermi-
nato per il quale, tuttavia, è 
prevista una particolare pos-
sibilità di recesso al termine 
del periodo di addestramento. 
Pertanto le possibilità di risol-
vere il contratto da parte del 
datore di lavoro sono condizio-
nate dalla sussistenza di una 
delle seguenti circostanze: 

È consentito il licenziamento 
in periodo di prova dell’appren-
dista (sempre che sia prevista 
la specifica clausola nel con-
tratto scritto individuale) o in 
presenza di giusta causa o giu-
stificato motivo; è consentito il 
recesso del datore alla fine del 
periodo di apprendistato, col 
preavviso di cui all’art. 2118 
c.c.

In caso di licenziamento ille-
gittimo è consentito al lavorato-
re impugnare il provvedimento 
attivando alternativamente lo 
strumento della tutela reale o 
quella risarcitoria a seconda 
delle dimensioni aziendali.

Sotto il profilo amministra-
tivo, si rammenta l’obbligo di 
effettuare la comunicazione 
obbligatoria tramite il mod. 
UnificatoLav entro i 5 giorni 
successivi alla cessazione del 
rapporto di lavoro (salvo che 
non si tratti di lavoratore disa-
bile nel qual caso sarà possibile 
utilizzare il maggior termine di 
10 giorni previsto dalla Legge 
n. 68/1999).

La certificazione delle 
competenze. I risultati con-
seguiti nel percorso formativo 
e la qualifica professionale con-
seguita devono essere certifica-
ti, da parte del datore di lavoro, 
mediante la registrazione della 
formazione svolta nel libretto 
formativo.

Il piano formativo 
è modificabile

Limiti delle imprese artigiane
(art. 4 Legge n. 443/1985)

Settore di attività
n. massimo 
apprendisti

Produzione non in serie 13

Produzioni in serie 8

Produzioni artistiche e abbigliamento 
su misura

24

Trasporto 0

Costruzioni edili 9

tali comunicazioni obbligatorie re a quella corrispondente alla non solo per computare la du

Una delle questioni maggiormente dibat-
tute dagli operatori è rappresentata dalla 
sussistenza o meno dell’obbligo di sotto-
porre a visita medica preventiva e periodica 
l’apprendista. La complessità della proble-
matica è accentuata dalla presenza di ormai 
numerose leggi regionali (per esempio, in 
Lombardia, e Emilia-Romagna) che, sulla 
scorta della ripartizione delle competen-
ze prevista dal titolo V della Costituzione, 
hanno abrogato l’obbligo di presentazione 
di alcune certificazioni mediche tra le quali 
proprio quelle degli apprendisti. 
Al riguardo, tuttavia, il Consiglio di stato, 
con parere n. 3208/2005, ha affermato che 
la facoltà legislativa riconosciuta in mate-
ria sanitaria alle regioni non può incidere 
sulla specifica attuazione delle tutele di 
cui all’art. 32 della Costituzione che, al 
contrario, devono essere garantite in for-
ma paritaria e nel rispetto del principio di 
uguaglianza su tutto il territorio nazionale. 
Tale parere è stato fatto proprio e comuni-
cato ufficialmente dal ministero del lavoro 
con un nota dell’11/4/2006, nella quale si 

ribadisce espressamente la permanenza 
dell’obbligo in questione anche nelle re-
gioni interessate.
Allo stato quindi, ancorché non sia più 
richiesta una visita sanitaria preventiva 
dell’apprendista in quanto tale, sul tema 
occorre far riferimento alla disciplina ge-
nerale sulla sorveglianza sanitaria per gli 
apprendisti esposti a rischio specifico (art. 
41, Dlgs. n. 81/2008) o che svolgono lavoro 
notturno (art. 14, Dlgs. 66/2003) o a quella 
speciale prevista per gli apprendisti minori 
(art. 8, Legge n. 977/1967). Conseguente-
mente oggi avremo la seguente casistica. 
Apprendisti maggiorenni che svolgono man-
sioni assoggettate all’obbligo di sorveglian-
za sanitaria: le visite mediche d’idoneità 
vanno effettuate da parte del medico com-
petente aziendale;
Apprendisti minori: le visite mediche vanno 
effettuate presso un medico del Ssn (medi-
co del Spsal delle Asl, medico competente 
aziendale ove presente, medico di base del 
lavoratore, medico delle unità ospedaliere 
di medicina del lavoro).

La visita medica? Comunque obbligatoria



14 Lunedì 16 Febbraio 2009

Riepilogo sui soggetti deputati agli accertamenti nell’apprendistato e sull’oggetto delle veri�che

Controlli, la certificazione è scudo
In caso di violazioni previste sanzioni e conseguenze patrimoniali

Pagina a cura
DI VITANTONIO LIPPOLIS

N
ell’ambito dell’attività di 
verifica del rispetto degli 
obblighi previdenziali e 
contributivi, il compito 

di vigilare sulla corretta applica-
zione delle norme in materia di 
lavoro e di legislazione sociale è 
svolto da parte del personale in 
forza presso le direzioni regionali 
e provinciali del lavoro, nonché 
dal personale di vigilanza di Inps, 
Inail, Enpals e degli altri enti per 
i quali sussiste la contribuzione 
obbligatoria. Per quanto riguar-
da, invece, l’oggetto dei controlli in 
materia di apprendistato l’atten-
zione del personale ispettivo sarà 
concentrata su tutti quegli aspetti 
che caratterizzano questa forma 
di contratto (si veda tabella). Ol-
tre alle possibili conseguenze sul 
piano sanzionatorio che possono 
derivare da un utilizzo improprio 
dell’istituto, vanno inoltre eviden-
ziate le conseguenze sotto un pro-
filo patrimoniale legate alla pos-
sibile adozione del provvedimento 
di diffida accertativo, previsto 
dall’art. 12 del Dlgs n. 124/2004. 
Tale norma difatti prevede che, 
qualora nell’ambito dell’attività 
di vigilanza il personale ispettivo 
delle direzioni del lavoro (in que-
sto caso è escluso il personale di 
vigilanza degli istituti) abbia pro-
va che il lavoratore vanti un cre-
dito patrimoniale certo, liquido ed 
esigibile, diffida il datore di lavoro 
a corrispondere gli importi risul-
tanti dagli accertamenti. È pro-
prio il caso che si può verificare 
allorché venga disconosciuto dal 
personale ispettivo un contrat-
to di apprendistato che ha dato 
conseguentemente luogo al paga-
mento, a favore del lavoratore, di 
una retribuzione illegittimamen-
te inferiore al dovuto. 

La certificazione del con-
tratto di apprendistato. Un possi-
bile scudo contro gli accertamen-
ti svolti da parte degli organi di 
vigilanza è rappresentata dalla 
certificazione del contratto di la-
voro ai sensi dell’art. 75 e ss., del 
Dlgs. n. 276/2003. Si rammenta, 
difatti, che il contratto certificato 
acquista «piena forza di legge» 
e dispiega i propri effetti verso i 
terzi fino al momento in cui sia 
stato accolto, con sentenza di 
merito, uno dei ricorsi giurisdi-
zionali esperibili. In pratica, per i 
rapporti di lavoro certificati, si ha 
la c.d. inversione dell’onere della 
prova in ragione della quale spet-
ta ai terzi (e fra questi anche agli 
organi di vigilanza) dimostrare 
eventualmente in giudizio che 
tale rapporto di lavoro è difforme 
dal testo certificato. Al riguardo 
si precisa che le commissioni di 
certificazione sono riconosciute 
sedi di un controllo istituzionale 
alternativo agli organi ispettivi e 
che, anche per questo motivo, la 
recente direttiva sulle misure di 
razionalizzazione delle funzioni 
ispettive del ministro Sacconi in-
vita gli organi di vigilanza a con-
centrare i controlli sui contratti 
non certificati. 
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IMPRESE & CONTRATTI

I principali controlli degli organi di vigilanza

Oggetto delle verifiche Conseguenza in caso di contestazione

Sussistenza della forma scritta del contratto di apprendistato, 
comprensivo del piano formativo individuale;
Il rispetto dei requisiti legali e contrattuali ed in particolare:

la sussistenza dell’età anagra�ca minima e massima del la-�

voratore;
le mansioni e la quali�ca di assunzione dell’apprendista sono �

coerenti ed ammissibili col contratto;
il contratto collettivo (anche aziendale ex DL 112/08) applica-�

to dal datore di lavoro ha disciplinato l’apprendistato profes-
sionalizzante;
il rispetto dei limiti quantitativi per l’assunzione di apprendi-�

sti;
la quali�cazione da attribuire all’apprendista è coerente col �

piano formativo individuale;
la quali�cazione professionale da attribuire è gia posseduta �

dall’apprendista;
la durata del contratto sia de�nita nell’ambito dei limiti pre-�

visti;

Il personale ispettivo provvederà alla riqualificazione del rapporto 
e la riconduzione dello stesso in un contratto di lavoro subordi-
nato a tempo indeterminato sin dall’origine, con i conseguenti 
recuperi contributivi e retributivi.

La registrazione dei dati dell’apprendista nel LUL entro il giorno 
16 del mese successivo;

Applicazione di una  sanzione amministrativa da € 150,00 a € 
1.500,00;  Se la violazione si riferisce a più di 10 lavoratori la san-
zione varia nell’importo da €. 500,00 a €. 3.000,00 (fatti salvi i casi 
di errore materiale e sempre che l’omissione abbia comportato 
differenti trattamenti retributivi, previdenziali o fiscali).  

La consegna della dichiarazione di assunzione al lavoratore ap-
prendista;

Applicazione di una  sanzione amministrativa da € 258,00 a € 
1.549,00.

L’effettuazione preventiva della comunicazione obbligatoria tele-
matica  d’inizio del rapporto di lavoro;

Applicazione di una sanzione da  € 100,00  a € 500,00.

In caso di trasformazione anticipata a tempo indeterminato del 
contratto: veri�ca della sussistenza di eventuali condotte elusi-
ve, consistenti nella anticipata trasformazione di un rapporto che 
non si è mai svolto quale apprendistato, in particolare nell’ipotesi 
in cui non sia stata effettuata alcuna attività formativa sino al 
momento della trasformazione del rapporto.

Il personale ispettivo provvederà alla riqualificazione del rapporto 
e la riconduzione dello stesso in un contratto di lavoro subordi-
nato a tempo indeterminato sin dall’origine, con i conseguenti 
recuperi contributivi e retributivi.

Il rispetto degli obblighi preventivi 
e periodici in materia sorveglianza
sanitaria;

In caso di apprendisti minorenni: pena alternativa dell’arresto 
non superiore a 6 mesi o dell’ammenda fino a € 5.164,00.
In caso di apprendisti esposti a rischio specifico: pena alter-
nativa dell’arresto da 2 a 4 mesi o dell’ammenda da € 800 a 
€ 3.000.
In caso di apprendista adibito a lavoro notturno: pena alter-
nativa dell’arresto da 3 a 6 mesi o dell’ammenda da € 1.549 
a € 4.131.

Tutte le suddette violazioni sono soggette alla procedura premia-
le della prescrizione obbligatoria ex art. 15, D.Lgs. n. 124/2004.

Il rispetto da parte del datore di lavoro dei seguenti obblighi:
impartire all’apprendista l’insegnamento (teorico e pratico)  �

necessario per conseguire la quali�ca prevista;
osservare le norme dei contratti collettivi di lavoro e di retri-�

buire l’apprendista in base ai contratti stessi; 
non sottoporre l’apprendista a lavori superiori alle sue forze �

�siche o che non siano attinenti alla lavorazione o al mestie-
re per il quale è stato assunto; 
concedere un periodo annuale di ferie retribuite; �

non sottoporre l’apprendista a lavorazioni retribuite a cotti-�

mo, ne in genere a quelle a incentivo;
accordare all’apprendista, senza operare alcuna trattenuta �

sulla retribuzione, i permessi occorrenti per la frequenza ob-
bligatoria dei corsi d’insegnamento complementare e di vi-
gilare perché l’apprendista stesso adempia l’obbligo di tale 
frequenza; 
accordare all’apprendista i permessi necessari per esami �

relativi al conseguimento di titoli di studio; 

In generale è prevista l’applicazione della sanzione amm.va da
€ 103 a € 154 (art. 23, co. 1, lett. b) della Legge n. 25/55);
Con riferimento agli apprendisti maggiorenni e limitatamente alla 
violazione connessa alla mancata concessione del periodo di fe-
rie retribuite, è prevista la sanzione amm.va da € 130 a € 780 per 
ogni lavoratore e per ciascun periodo di riferimento (Art. 18-bis, 
co. 3, D.Lgs. n. 66/2003)

Lo svolgimento effettivo della formazione prevista nel piano for-
mativo individuale.

L’organo di vigilanza applicherà una sanzione previdenziale che 
prevede l’obbligo, a carico del datore di lavoro, di versare la dif-
ferenza tra la contribuzione già versata e quella dovuta con ri-
ferimento al livello di inquadramento contrattuale superiore che 
sarebbe stato raggiunto dal lavoratore al termine del periodo di 
apprendistato, maggiorata del 100%.

Il rispetto da parte del datore di lavoro dei seguenti obblighi:


