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	Oggetto: 
	Decreto Legislativo n. 66/2003 sulla disciplina dell’orario di lavoro


Con il D. L.vo n. 66, pubblicato sul supplemento ordinario alla  Gazzetta Ufficiale n. 87 del 14 aprile 2003 e che entrerà in vigore il 29 aprile 2003 (rinvenibile sul sito web o, in copia, presso la nostra segreteria), il Governo ha dato esecuzione alla direttiva n. 93/104/Ce, peraltro modificata dalla successiva direttiva n. 2000/34/Ce ed ha concluso un discorso che sul piano della ricezione della normativa europea era iniziato con la sottoscrizione dell’accordo interconfederale tra Confindustria CGIL, CISL e UIL del 12 novembre 1997. Le vicende politiche successive ne avevano, in un certo senso, accantonato l’attuazione ed, inoltre, nel frattempo, oltre ad essere state emanate alcune normative specifiche come quella sullo straordinario nelle imprese industriali (legge n. 409/1998) o quella sul lavoro notturno (D. L.vo n. 532/1999), alcune organizzazioni di imprese non aderenti al settore industriale avevano lamentato come l’accordo non avesse tenuto in debita considerazione altre realtà caratterizzate da una diversa struttura ed organizzazione del lavoro.

L’Esecutivo, preso atto che le parti sociali non hanno espresso alcun nuovo avviso comune, nonostante che dal mese di settembre 2002 avessero intavolato nuove trattative, è stato costretto, anche per non incorrere in una nuova condanna della Corte Europea di Giustizia, a presentare un provvedimento finalizzato a trasporre in normativa le due direttive comunitarie, armonizzandole, per quanto possibile, con l’art. 13 della legge n. 196/1997 e con l’accordo interconfederale del 1997. 

Al quadro di riferimento sommariamente descritto va aggiunto che, oggi, è cambiato anche l’assetto costituzionale dopo la riforma dell’art. 117 Cost. Infatti, il comma 3 ha assegnato alle Regioni potestà legislativa concorrente “ in materia di tutela e sicurezza del lavoro “, cosa che sembrerebbe attribuire alle stesse competenza legislativa anche per il recepimento delle direttive comunitarie correlate all’orario di lavoro. Vale, inoltre, la pena di ricordare come la direttiva 93/104/Ce riguardi, sostanzialmente, quegli aspetti relativi all’orario correlati alla tutela ed alla sicurezza dei prestatori di lavoro e come, la logica delle direttive comunitarie (introduzione di prescrizioni minime) si coniughi con l’impostazione del nuovo art. 117 Cost. che affida allo Stato il compito di fissare alcuni principi fondamentali di riferimento. 

Comunque sia, compito dell’interprete è quello di esaminare come le disposizioni emanate si calino nella realtà concreta del mondo produttivo e, soprattutto, come interagiscano con altri istituti già presenti nell’ordinamento. 

Alla luce di tali premesse, ritengo che l’esposizione che segue possa essere un primo contributo conoscitivo per la nostra attività: è mia intenzione, anche alla luce dei chiarimenti operativi che sicuramente interverranno da parte degli organi amministrativi sopra ordinati, fissare una riunione operativa nei primi giorni del mese di maggio anche perché è necessario sciogliere i problemi sanzionatori legati ad una dizione, dell’art. 19, che fa salve “le disposizioni di carattere sanzionatorio”, in una situazione ove il quadro di normativo di riferimento è profondamente cambiato. In attesa che vengano sciolti i dubbi, ritengo che il personale addetto all’attività di vigilanza debba seguire lo stretto principio di legalità, contestando le sanzioni espressamente sostenute dal precetto.  

Finalità e definizioni

L’art. 1, dopo aver affermato che le disposizioni sono volte a regolare in modo uniforme su tutto il territorio nazionale e, nel rispetto dell’autonomia collettiva, i profili del rapporto di lavoro connessi alla organizzazione dell’orario, offre, secondo uno schema già seguito in analoghi provvedimenti, alcune definizioni particolarmente importanti per la comprensione dell’articolato:

a) orario di lavoro: è il periodo in cui il lavoratore è al lavoro, a disposizione  del proprio datore sia nell’esercizio dell’attività che nelle funzioni;

b) periodo di riposo: è qualsiasi periodo che non rientra nell’orario di lavoro;

c) lavoro straordinario: è il lavoro prestato oltre quello normale fissato in 40 ore settimanali (previsione dell’art. 13 della legge n. 196/1997) o durata minore prevista dal contratto collettivo che può riferire l’orario normale alla durata media delle prestazioni in un periodo non superiore all’anno;

d) periodo notturno: è quello di almeno sette ore consecutive che comprende l’intervallo tra la mezzanotte e le ore cinque antimeridiane;

e) lavoratore notturno: è colui che durante il periodo notturno svolge almeno tre ore del suo tempo di lavoro giornaliero impiegato in modo normale o che svolge durante il periodo notturno almeno una parte del proprio orario secondo quanto stabilito nel CCNL. Qualora ciò non sia disciplinato si considera lavoratore notturno chi presta la propria attività durante l’orario sopra considerato per almeno ottanta giornate. Ovviamente, in caso di contratto a tempo parziale il limite va riproporzionato;

f) lavoro a turni: è il metodo di organizzazione del lavoro a squadre in base al quale i lavoratori sono impiegati su quel posto, secondo un determinato ritmo, compreso il rotativo, continuo o discontinuo, e il quale comporti la necessità per i lavoratori di compiere un lavoro ad ore differenti su un determinato periodo di giorni  o di settimane;

g) lavoratori a turni: sono considerati tali coloro che, per l’orario di lavoro che svolgono, siano inseriti nel quadro di un lavoro a turni;

h) lavoratore mobile: è qualsiasi lavoratore impiegato come personale viaggiante o di volo presso un’impresa che effettua servizi di trasporto passeggeri o merci su strada, per via aerea o per via navigabile;

i) lavoro offshore: con tale definizione si intende l’attività svolta prevalentemente su una installazione offshore (compresi gli impianti di perforazione) o a partire da essa, direttamente od indirettamente legate alla esplorazione, alla estrazione o allo sfruttamento di risorse minerarie, compresi gli idrocarburi, nonché le attività immersione collegate a tali attività, effettuate sia a partire da una installazione offshore che da una nave;

j) riposo adeguato: questa definizione si riferisce al fatto che i lavoratori dispongano di periodi di riposo regolari, la cui durata è espressa in unità di tempo, e sufficientemente lunghi e continui per evitare che essi, a causa della stanchezza della fatica o di altri fattori che perturbano l’organizzazione del lavoro, causino lesioni a se stessi, ad altri lavoratori o a terzi o danneggino la loro salute, a breve o a lungo termine;

k) contratti collettivi: sono quelli stipulati dalle organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative.

Campo di applicazione

L’art. 2 offre alla disposizione in argomento una portata, sostanzialmente, onnicomprensiva: il decreto legislativo sull’orario di lavoro si applica a tutti i settori di attività pubblici e privati con le sole eccezioni della gente di mare, del personale di volo nell’aviazione civile e dei c.d. “lavoratori mobili”. 

Il comma 2 individua la possibilità di alcune eccezioni alla normativa sull’orario di lavoro riconducibili al settore pubblico in presenza di particolarità inerenti all’attività lavorativa o di ragioni di ordine pubblico: si tratta di settori delicati come le forze armate e di polizia, i servizi di protezione civile, i vigili del fuoco, le strutture giudiziarie, quelle penitenziarie e quelle attinenti gli organi che svolgono compiti di ordine e sicurezza pubblica, le biblioteche, i musei e le aree archeologiche dello Stato. In questi casi la non applicazione della normativa generale è subordinata all’emanazione di decreti da parte dei ministri competenti, concertati con quelli del Lavoro e delle Politiche Sociali, della Salute, dell’Economia e delle Finanze, del Dipartimento della Funzione Pubblica e del Coordinamento dei Servizi di Informazione e Sicurezza, cosa che dovrà avvenire (ma il termine è ordinatorio) entro il 26 agosto 2003.

Il comma 3 prevede, sotto l’aspetto dell’orario, una completa assimilazione degli apprendisti maggiorenni agli altri lavoratori: ciò significa che tutta una serie di limiti in materia di orario di lavoro notturno e straordinario previsti dalla legge n. 25/1955 sono superati e, in un certo senso, risulta, ormai, sorpassato anche l’art. 21 della legge n. 14/2003 con la quale il Legislatore, recependo l’indirizzo espresso nella c.d. “legge comunitaria 2002”, aveva ritenuto ammissibile il lavoro notturno degli apprendisti maggiorenni nel settore artigiano della panificazione, nel turismo e nei pubblici esercizi. Ovviamente, per gli adolescenti (che sono i giovani di età compresa tra i quindici ed i diciotto anni che hanno adempiuto alla scuola dell’obbligo) che prestano attività lavorativa, valgono le limitazioni previste sia dalla normativa generale sull’apprendistato che quelle di garanzia individuate dalla legge n. 977/1967, come modificata dal D.L.vo n. 345/1999.

Un’ulteriore limitazione da connettersi alla peculiarità del rapporto riguarda i lavoratori a domicilio ed i telelavoratori:ai quali la nuova normativa si applica soltanto se espressamente richiamata.

Orario normale di lavoro
Nel titolo secondo del decreto legislativo si affrontano gli argomenti correlati alla organizzazione dell’orario di lavoro, partendo dalla definizione di cosa si intende per orario normale. Qui, la disposizione riprende pedissequamente l’art. 13, comma 1, della legge n. 196/1997 e lo fissa in quaranta ore settimanali. Anche il chiarimento successivo è identico: si demanda all’autonomia collettiva la possibilità di stabilire una durata minore e riferire l’orario normale alla durata media delle prestazioni lavorative in un periodo non superiore all’anno.

Durata massima dell’orario di lavoro
L’art. 4 del decreto legislativo è uno degli articoli fondamentali: sono i contratti collettivi a stabilire la durata massima dell’orario di lavoro che, come avviene nella realtà, può ben essere inferiore al limite delle quaranta ore previste dalla legge. In ogni caso, la durata media dell’orario di lavoro, per ogni periodo di sette giorni, non può superare le quarantotto ore, comprensive dello straordinario. La durata media va calcolata in relazione ad un periodo non superiore al quadrimestre, fatto salvo il caso in cui per ragioni tecniche, oggettive o inerenti l’organizzazione del lavoro, l’autonomia collettiva (nazionale) non elevi il periodo di riferimento a dodici mesi. Il superamento delle quarantotto ore settimanali, attraverso prestazioni di lavoro straordinario, comporta per le imprese che occupano più di dieci dipendenti l’obbligo di informativa quadrimestrale alla Direzione provinciale del Lavoro. La norma demanda, poi, alla contrattazione collettiva la possibilità di individuare modalità particolari per la comunicazione.

Lavoro straordinario

Dopo aver affermato che il ricorso alle prestazioni straordinarie deve essere contenuto ed aver ricordato che sono i contratti collettivi a regolamentarne le modalità di esecuzione, il comma 3 dell’art. 5 afferma che, in mancanza di una disciplina contrattuale specifica, l’ammontare massimo del lavoro straordinario, effettuabile soltanto con il consenso del lavoratore, non può superare il tetto delle 250 ore all’anno. Si riprende il concetto già espresso per la normativa sullo straordinario nelle imprese industriali dalla legge n. 409/1998, con l’eccezione del vincolo trimestrale delle 80 ore che non c’è più neanche per tale settore.

Il comma 4 elenca le ipotesi, fatta salva una diversa disposizione contrattuale, si può ricorrere a prestazioni straordinarie. Anche qui, coma nella legge n. 409/1998 è inserito l’avverbio “inoltre”. Esso consente di ritenere la casistica sotto riportata come aggiuntiva rispetto alle altre già previste dai contratti di lavoro. Tali ipotesi sono ravvisabili in:

a) casi di eccezionali esigenze tecnico – produttive e di impossibilità di fronteggiarle attraverso l’assunzione di altri lavoratori. Si tratta di ipotesi nelle quali per l’immediatezza dell’esigenza, della specialità e della brevità del bisogno non si può far ricorso a lavoratori neo – assunti che, avrebbero necessità di un breve periodo di addestramento incompatibile con le esigenze aziendali. Quest’ultima necessità, secondo la circolare n. 10/1999 del Ministero del Lavoro, riveste primaria importanza, nel senso che la sua mancanza porta al divieto della esecuzione del lavoro straordinario. Un caso di eccezionale esigenza tecnico – produttiva è rappresentato, ad esempio, dalla circostanza che la capacità degli impianti non consenta la possibilità della utilizzazione di un numero maggiore di lavoratori, anche ricorrendo alla istituzione di nuovi turni di lavoro. Nulla vieta, peraltro, sul piano organizzativo, di scegliere la strada alternativa del ricorso al lavoro interinale, in presenza di punte di attività previste dalla contrattazione collettiva;

b) casi di forza maggiore o dove il termine della prestazione normale costituisca un pericolo od un danno immediato alle persone o alla produzione. Tale dizione comprende le ipotesi già specificate all’art. 7 del R.D.L. n. 692/1923 e all’art. 11 del R.D.L. n. 1955/1923;

c) eventi particolari come mostre fiere e manifestazioni collegate all’attività produttiva (es. lancio di nuovi  prodotti), allestimento di prototipi, modelli o simili, collegati funzionalmente agli eventi fieristici. Tale attività va comunicata, in via preventiva, ad eventuali autorità amministrative interessate “per materia” ed alle rappresentanze sindacali aziendali. Il riferimento al fatto che la comunicazione al sindacato vada fatta “in tempo utile”, significa la riaffermazione del coinvolgimento conoscitivo da parte delle associazioni di rappresentanza dei lavoratori.

Il comma 4 fa riferimento, semplicemente, ai contratti collettivi senza specificare, come avviene in altri punti, il riferimento territoriale (es. nazionale). Ciò significa che, a stretto tenore letterale, si potrebbero ipotizzare, attraverso la pattuizione collettiva, anche aziendale, casistiche ulteriori (alternative a quelle previste “ex lege”)

L’ultimo comma aggiunge principi ovvi già presenti nel nostro ordinamento: lo straordinario va computato a parte e retribuito con le maggiorazioni previste dai contratti collettivi che possono prevedere, in alternativa od in aggiunta riposi compensativi.

Criteri di computo
L’art. 6 detta alcune regole ai fini del computo di alcuni istituti sulla determinazione dell’orario di lavoro. In particolare, si afferma che i periodi di ferie e quelli di assenza per malattia non rientrano nella base di calcolo per la quantificazione della durata media dell’orario di lavoro. La dizione adottata sembra escludere altre ipotesi non riferibili ai due istituti testè indicati come, ad esempio, l’assenza per infortunio.

L’altro caso di non computabilità riguarda le prestazioni straordinarie: se il lavoratore ha usufruito di riposo compensativo sia in alternativa che in aggiunta alla maggiorazione retributiva, le ore di lavoro prestate non vanno calcolate ai fini della media.

Riposo giornaliero
L’art. 7 stabilisce un principio importante sotto l’aspetto della flessibilità: ferma restando la durata normale dell’orario settimanale (quaranta ore), il lavoratore ha diritto ad undici ore di riposo consecutivo ogni ventiquattro ore. Da ciò ne discende che la durata massima giornaliera della prestazione lavorativa può arrivare fino a tredici ore.

Pause

L’art. 6 affronta il problema delle pause affermando che, qualora l’orario ecceda le sei ore giornaliere, il lavoratore deve beneficiare di un intervallo a titolo di pausa, per il recupero delle energie psico – fisiche e per l’eventuale consumazione del pasto: le modalità e la durata sono rinviate alla contrattazione collettiva (non c’è il riferimento a quella nazionale). Nel caso in cui nulla sia stato disciplinato il lavoratore ha diritto ad un intervallo di almeno dieci minuti che, naturalmente, deve tener conto delle esigenze tecniche del processo lavorativo.  Restano esclusi dalle pause, salvo diversa previsione contrattuale:

a) i riposi intermedi che siano presi sia all’interno che all’esterno dell’azienda;

b) il tempo impiegato per recarsi al posto di lavoro;

c) le soste di lavoro di durata non superiore a dieci minuti e complessivamente non superiore a due ore, comprese tra l’inizio e la fine dell’orario, durante le quali non sia richiesta alcuna prestazione. Qualora ci si trovi in presenza di lavori faticosi, le soste, anche superiori a quindici minuti, finalizzate al recupero delle energie fisiche, vanno computate;

d) i riposi intermedi, il tempo di andata e di ritorno dai campi o dal posto di lavoro ed il tempo necessario per la martellatura della falce  nel lavoro agricolo.

Riposi settimanali

 L’art. 9 afferma che il lavoratore ha diritto ogni sette giorni ad un periodo di riposo di almeno ventiquattro ore consecutive, di regola coincidenti con la domenica, da cumulare con le ore di riposo giornaliero (undici consecutive).

Il comma 2 enuncia una serie di eccezioni (dalla lettera a alla lettera d) per le attività di lavoro a turni, per quelle frazionate, per il lavoro nei trasporti ferroviari e nelle attività connesse e per quelle discontinue.

Il successivo comma 3 stabilisce che il riposo di ventiquattro ore può essere fissato in un giorno diverso dalla domenica e può essere attuato mediante turni per il personale interessato a modelli tecnico – organizzativi di turnazione particolare ovvero addetto alle attività le cui caratteristiche sono individuate dalle successive lettere da a fino a g;

Il comma 4 fa salve le disposizioni speciali che consentono il riposo settimanale in un giorno diverso dalla domenica e le deroghe previste dalla legge n. 370/1934 che rimane in vigore unitamente alle sanzioni ivi previste.

Ferie annuali
L’art. 10 afferma che il lavoratore ha diritto ad un periodo annuale di ferie retribuite non inferiore a quattro settimane (di calendario), che l’indennità sostitutiva per ferie non godute è ammessa soltanto in caso di risoluzione anticipata del rapporto di lavoro (secondo un indirizzo giurisprudenziale costante), che i contratti collettivi possono stabilire condizioni di miglior favore e stabilire criteri e modalità di erogazione in tutte quelle ipotesi in cui l’orario è espresso come media.

Lavoro notturno
L’art. 11 riafferma il principio che l’inidoneità al lavoro notturno può essere accertata soltanto attraverso le strutture sanitarie pubbliche e rimanda ai contratti collettivi l’individuazione dei requisiti dei lavoratori che possono essere esclusi dall’obbligo di effettuare prestazioni notturne.

E’ vietato il lavoro delle donne tra le ore 24 e le ore 6 antimeridiane nel periodo intercorrente tra l’accertamento dello stato di gravidanza ed il compimento di un anno di età del bambino.

Non c’è obbligo di prestazione di lavoro notturno per:

a) la lavoratrice madre di un figlio di età inferiore a tre anni o, in alternativa, il lavoratore padre convivente con la stessa;

b) la lavoratrice o il lavoratore che sia l’unico genitore affidatario di un figlio convivente di età inferiore a dodici anni;

c) la lavoratrice o il lavoratore che abbia a proprio carico un soggetto disabile ai sensi della legge n. 104/1992.

Modalità di organizzazione del lavoro notturno e obblighi di comunicazione
L’art. 12 ricorda che l’introduzione del lavoro notturno deve essere oggetto di trattativa sindacale, che va espletata nelle forme e nelle modalità previste dai contratti collettivi (c’è il riferimento alle RSA espressione delle organizzazioni firmatarie del CCNL applicato in azienda). La consultazione va effettuata e conclusa entro sette giorni.

Il comma 2 afferma, poi, che il datore di lavoro deve informare per iscritto la Direzione provinciale del Lavoro, competente per territorio, con periodicità annuale, della esecuzione del lavoro notturno svolto in modo continuativo o compreso in regolari turni periodici, salvo che quest’ultimo sia disposto dal contratto collettivo. Tale informativa, che può essere fatta anche per il tramite della propria associazione datoriale, va estesa alle organizzazioni firmatarie del contratto di categoria.

Durata del lavoro notturno 

 L’art. 13 afferma una regola di carattere generale: l’orario di lavoro dei lavoratori notturni non può superare le otto ore di media nelle ventiquattro ore, fatto salvo il caso in cui il contratto collettivo non individui riferimenti più ampi su cui calcolare il limite come media. E’ sempre la pattuizione collettiva ad individuare sia le indennità che le eventuali riduzioni di orario. Il periodo minimo di riposo settimanale non viene preso in considerazione per il computo della media quando coincida con il periodo di riferimento sopra indicato dalla contrattazione collettiva. Nel settore della panificazione industriale la media va riferita alla settimana lavorativa.

Con decreto del Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali, concertato con quello della Funzione Pubblica e previa consultazione delle OOSS più rappresentative sul piano nazionale, saranno individuate, entro il 26 agosto 2003, le lavorazioni che comportano rischi particolari o rilevanti tensioni fisiche e morali, il cui limite è di otto ore per ogni periodo di ventiquattro.

Tutela in caso di prestazioni di lavoro notturno
L’art. 14 richiama tutte le prescrizioni normative e contrattuali di tutela della salute anche per quel che riguarda i controlli preventivi e quelli periodici ed impone al datore di lavoro un livello di servizi e di protezione adeguato, con informativa e consultazione delle rappresentanze sindacali aziendali, anche ai fini del D. L.vo n. 626/1994. Alla luce di quanto sopra si ritiene che tutte le sanzioni in materia di orario notturno  e di tutela del lavoratore rimangano in vigore.

Trasferimento al lavoro diurno

L’art. 15 afferma che allorquando sopraggiungano condizioni di salute tali da comportare l’inidoneità al lavoro notturno, accertate dal medico competente o dalla struttura sanitaria pubblica, il lavoratore deve essere assegnato al lavoro diurno, in altre mansioni, se esistenti e disponibili. La contrattazione collettiva è delegata a trovare soluzioni alternative qualora tale ipotesi non fosse applicabile.

Deroghe alla disciplina della durata settimanale dell’orario
L’art. 18 individua (dalla lettera a alla lettera p) le fattispecie che sono escluse dall’applicazione della disciplina della durata settimanale.

Deroghe alla disciplina in materia di riposo giornaliero, pause, lavoro notturno, durata massima settimanale

La relativa disciplina , estremamente puntuale, si trova all’art. 17.

Lavoratori a bordo di navi da pesca marittima
L’art. 18 disciplina questo settore ricordando, tra l’altro, che il numero massimo delle ore a bordo non deve superare le 14 ore in un periodo di 24 ore e le 72 per un periodo di sette giorni.

Disposizioni transitorie ed abrogazioni
L’art. 18 ricorda che dal 29 aprile 2003 sono abrogate tutte le disposizioni legislative e di carattere regolamentare nella materia disciplinata dal D. L.vo n. 66/2003, fatte salve le disposizioni espressamente richiamate e quelle aventi carattere sanzionatorio. Su questo ultimo punto è necessario un chiarimento amministrativo, atteso che non sempre le vecchie sanzioni sono attagliabili al nuovo testo. Conseguentemente, ritengo che già detto in premessa che, in attesa dei chiarimenti amministrativi centrali (il comportamento sanzionatorio non può che essere uniforme su tutto il territorio nazionale) ci si debba attenere allo stretto principio di legalità non essendo, ad esempio, più applicabili  l’art. 5 –bis del R.D. n. 692/1923 per quel che concerne, nelle imprese industriali, la comunicazione alla Direzione provinciale del Lavoro, entro le 24 ore successive, del superamento delle 45 ore settimanali o delle 80 trimestrali.

Nel dichiararmi a disposizione per qualsiasi chiarimento ritenuto necessario, sollecito la vostra attenzione sui problemi operativi che, insieme, affronteremo nella riunione programmata prossimamente.

	Il DIRETTORE

	(Dr.Eufranio MASSI )
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