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Il presente rapporto di ricerca contiene un’analisi giuridico-istituzionale della
disciplina del contratto di apprendistato, a seguito delle novita introdotte dal
D.Lgs. 15 giugno 2015, n. 811 (c.d. Jobs Act) e s.m.i., nel contesto delle riforme
del mercato del lavoro dell’ultimo decennio, che hanno investito tale tipologia
contrattuale, al fine di trasformarla nella modalita prevalente di inserimento
lavorativo dei giovani. Partendo dalla ricostruzione dei pil importanti interventi
dell’Unione europea (UE) in materia di apprendistato, sono stati analizzati i
principali elementi che caratterizzano tale istituto contrattuale e che emergono
dalla lettura interpretativa della normativa nazionale e regionale di riferimento,
tenuto conto dei recenti orientamenti della dottrina e della giurisprudenza, al
fine di mettere in evidenza i punti di forza e le criticita dell’apprendistato,
nonché le ragioni che ne hanno impedito il pieno decollo, malgrado gli incentivi
economici e normativi, volti a renderlo uno strumento appetibile per le
imprese e per gli operatori del mercato del lavoro. L’analisi & stata condotta in
una prospettiva giuslavoristica anche sulla base del confronto, sul piano
normativo-regolamentare, tra il contratto di apprendistato ed alcune tipologie
contrattuali flessibili disciplinate dal D.Lgs. n. 81/2015 e dal D.L. 12 luglio 2018,
n. 872 (c.d. Decreto Dignita) convertito con la L. 9 agosto 2018, n. 96 in
considerazione della ‘concorrenza’ tra le diverse forme contrattuali esistenti
nel nostro ordinamento per l'inserimento dei giovani nel mercato del lavoro,
che risultano piu appetibili dell’apprendistato e maggiormente in linea con le
esigenze aziendali.

1D.Lgs. 15 giugno 2015, n.81-Disciplina organica dei contratti dilavoro e revisione della normativa in
tema di mansioni, anorma dell'articolo 1,comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n.183.
2D.L. 12 luglio 2018, n. 87-Disposizioni urgentiper la dignita dei lavoratori e delleimprese.
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Inoltre, ad integrazione del quadro normativo ordinario, si & tenuto conto dei
provvedimenti normativi finalizzati al contenimento e alla gestione
del’emergenza epidemiologica da Covid-19 deliberata dal Governo il 31
gennaio 2020. Infatti, a seguito dell’adozione delle misure volte a fronteggiare
I’'emergenza sanitaria, che hanno previsto la sospensione delle attivita
didattiche in presenza nelle scuole di ogni ordine e grado, nonché della
frequenza dei corsi professionali, alcune Regioni, in alternativa alla
ricalendarizzazione, hanno autorizzato la possibilita di erogare, in modalita e-
learning o formazione a distanza (FAD), le attivita formative per I'acquisizione
di competenze di base e trasversalinell’apprendistato professionalizzante.

Nel corso dell’ultimo decennio, il contratto di apprendistato e stato oggetto di
numerosi interventi riformatori finalizzati al riordino della disciplina generale e
alla revisione delle diverse tipologie contrattuali in cui & articolato, nell’ottica di
un rilancio del rapporto di apprendistato, inteso come canale privilegiato di
accesso dei giovani al mercato del lavoro. Il D.Lgs. n. 81/2015 ha abrogato
integralmente il D.Lgs. 14 settembre 2011, n. 1673 (c.d. Testo Unico
dell’apprendistato) e riordinato la disciplina dell’apprendistato (artt. 41-47),
collocandola significativamente tra le disposizioni che riguardano i rapporti di
lavoro flessibili. La finalita di quest’ultima revisione dell’apprendistato va
ricercata nella volonta del legislatore di rafforzare in Italia il ‘sistema duale’
fondato sull’organica integrazione tra il sistema dell’istruzione e formazione
professionale e il mondo del lavoro, allo scopo di ridurre sia il tasso di
disoccupazione giovanile sia i tempi di transizione dei giovani all’attivita
lavorativa. Il sistema duale e definito da quell’insieme di percorsi e opportunita
formative che coinvolgono [I'apprendimento nelle sue diverse forme:
apprendistato, alternanza scuola-lavoro, impresa formativa simulata, utili a
conseguire un ampio ventaglio di competenze.

L'alternanza scuola-lavoro & stata introdotta nell’ordinamento italiano dalla L.
28 marzo 2003, n. 534 che all’art. 4 I’ha definita quale “modalita di realizzazione
del percorso formativo progettata, attuata e valutata dall’istituzione scolastica
e formativa in collaborazione con le imprese, con le rispettive associazioni di
rappresentanza e con le camere di commercio, industria, artigianato e

3 D.Lgs. 14 settembre 2011, n. 167-Testo unicodell'apprendistato, a norma dell'articolo 1, comma 30
dellalegge 24 dicembre 2007, n. 247.

4L.28 marzo 2003 n. 53-Delega al Governo perla definizione delle norme generali sull’istruzione e dei
livelliessenzialidelle prestazioni in materia di istruzione e formazione professionale.
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agricoltura, che assicuri ai giovani, oltre alla conoscenza di base, I'acquisizione
di competenze spendibili nel mercato del lavoro”.

Il rapporto si articola in cinque capitoli. Nel primo capitolo si fornisce una
panoramica dei principali interventi dell’UE a sostegno dell’apprendistato, tra i
quali la Raccomandazione del Consiglio UE del 15 marzo 2018 relativa ad un
guadro europeo per apprendistati efficaci e di qualita. L'obiettivo della
Raccomandazione europea & aumentare |'occupabilita, favorire lo sviluppo
personale degli apprendisti e contribuire alla creazione di una forza lavoro
altamente qualificata, in grado di rispondere alle esigenze del mercato del
lavoro.

Va evidenziato che la Commissione europea, nel contesto delle azioni messe in
atto per rafforzare la qualita dell’apprendistato e fronteggiare la crisi
economica e sociale generata dalla pandemia da Covid-19, con Ia
Comunicazione del 1° luglio 2020, ha presentato un ‘pacchetto di misure’ volto
a sostenere |‘occupazione giovanile e a promuovere |'apprendistato,
particolarmente colpito dalle misure di contenimento adottate a seguito
dell’emergenza sanitaria, nei settori economici che sono in prima linea nella
transizione digitale e verde dell’Unione europea.

Nel primo capitolo si offre, altresi, un’attenta disamina dell’evoluzione
normativa del contratto di apprendistato, evidenziando le principali tappe che
hanno portato alla definizione del ‘nuovo apprendistato’ con I'approvazione del
Testo Unico del 2011 e i successivi sviluppi fino al D.Lgs. n. 81/2015. Si
delineano, in particolare, gli obiettivi e i contenuti del Testo Unico
dell’apprendistato, del D.L. 20 marzo 2014, n. 34> (c.d. Decreto Poletti)
convertito dalla L. 16 maggio 2014, n. 78 che aveva I'obiettivo di semplificarne
la disciplina, fino al D.Lgs. n.81/2015 che ha confermato sostanzialmente
I'impianto normativo dell’abrogato Testo Unico dell’apprendistato. Nel
secondo capitolo si analizza il rapporto Stato-Regioni, alla luce della
giurisprudenza costituzionale, fermo restando che la disciplina del contratto di
apprendistato € oggetto di piu ambiti di competenza legislativa tra Stato e
Regioni secondo quanto disposto dall’art. 117 della Costituzione. In tale
contesto si riporta I'orientamento della dottrina secondo cui, tra i principali
fattori che hanno impedito il pieno decollo dell’apprendistato, vanno segnalati,

5 D.L. 20 marzo 2014, n. 34-Disposizioni urgenti per favorire il rilancio dell’occupazione e per la
semplificazione degliadempimenti a carico delleimprese.
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la dispersione del quadro normativo, determinata dalla interferenza tra la
disciplina legislativa statale, le normative regionali e la contrattazione
collettiva, e i ritardi registrati sul fronte del recepimento a livello regionale delle
disposizioni introdotte dal D.Lgs. n. 81/2015.

Inoltre, nel secondo capitolo, tenendo conto dei piu significativi orientamenti
dottrinali e giurisprudenziali, si analizzano i principali elementi che
caratterizzano la disciplina generale del rapporto di lavoro in apprendistato,
nonché tutti gli aspetti legati alla formazione, nell’ottica dell’attitudine di tale
tipologia contrattuale a soddisfare la duplice esigenza di apprendimento e di
crescita professionale dei soggetti coinvolti. In particolare, si esaminano i
requisiti formali e sostanziali del contratto di apprendistato, il ruolo della
contrattazione collettiva alla luce delle novita introdotte dal D.Lgs. n. 81/2015,
il c.d. ‘sottoinquadramento’ dell’apprendista, la c.d. ‘percentualizzazione’ della
retribuzione, forme, modalita e contenuti degli obblighi formativi del datore di
lavoro e gli effetti giuridici dell’inadempimento di tali obblighi sotto il profilo
sanzionatorio. Infatti, il tratto caratterizzante dell’apprendistato &
rappresentato dall’obbligo del datore di lavoro di erogare, come corrispettivo
della prestazione di lavoro, non solo la retribuzione, ma anche la formazione
necessaria all’acquisizione di una qualificazione professionale.

Inoltre, partendo dal coordinamento tra le regole dettate dagli articoli 41-47 del
D.Lgs.n. 81/2015 e le norme generaliin materia dilavoro, premesso che I’art. 41
del D.Lgs. n.81/2015 definisce I'apprendistato come contratto di lavoro a tempo
indeterminato, siesaminail rapportotrail contrattodiapprendistatoeil contratto
di lavoroa tempo indeterminato a tutele crescenti (CATUC), introdottodal D.Lgs. 4
marzo 2015, n. 235, alfine di analizzare I'applicazione ditale disciplina contrattuale
al rapporto di apprendistato e le conseguenze sanzionatorie in caso di
licenziamento illegittimo.

Nel terzo capitolo del rapporto si presenta un’analisi della disciplina nazionale e
regionale delle tre tipologie contrattuali di apprendistato, evidenziando gli
aspetti rilevanti della regolamentazione regionale della formazione, ai sensi del
D.Lgs. n.81/2015 e la stretta connessione delle due tipologie a prevalente
contenuto formativo (apprendistato di primo e terzo livello) con il sistema
dell’istruzione. Il legislatore del Jobs Act ha confermato ['articolazione

6 D.Lgs. 4 marzo 2015, n. 23-Disposizioni in materia di contrattodi lavoro a tempo indeterminato a
tutele crescenti, in attuazione della legge 10 dicembre 2014, n. 183.
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dell’apprendistato in tre diverse tipologie: a) apprendistato per la qualifica e il
diploma professionale, il diploma diistruzione secondaria superiore e il certificato
di specializzazione tecnica superiore (c.d. apprendistato di primo livello); b)
apprendistato professionalizzante (c.d. apprendistato di secondo livello); c)
apprendistatodialta formazione e ricerca(c.d. apprendistato diterzolivello) (art.
41, comma 2, D.Lgs. n. 81/2015).

Nel quarto capitolo si esaminano gli incentivi economici e normativi previsti dal
legislatore nazionale per favorire le assunzioni con il contratto di apprendistato
da parte dei datori di lavoro. Tali incentivi anche alla luce delle leggi di bilancio
relative all’ultimo triennio 2018-2020, hanno lo scopo di rendere
economicamente vantaggioso per le aziende il ricorso a tale contratto. Si
analizzano, inoltre, le tutele previdenziali e assicurative degli apprendisti, che
sono assimilate a quelle di un normale rapporto di lavoro dipendente, la
disciplina degli ammortizzatori sociali per gli apprendisti, nonché i profili di
protezione dei dati personali nel rapporto di apprendistato, alla luce della piu
recente normativa di riferimento europea e nazionale (Regolamento UE
679/2016 del Parlamento europeo e del Consiglio del 27 aprile 2016 e D.Lgs. 30
giugno 2003, n. 196).

Nel quinto capitolo del rapporto si mettono a confronto [listituto
dell’apprendistato e quello del tirocinio extracurriculare, ovvero quella
tipologia formativa e di orientamento che, in questi ultimi anni, & diventata il
canale privilegiato di ingresso dei giovani nel mercato del lavoro, al fine di
esaminare analogie e differenze tra i due istituti e comprendere la potenziale
‘concorrenza’ tra i due dispositivi come strumenti di inserimento lavorativo dei
giovani.

Inoltre, si e ritenuto opportuno ampliare I'indagine in merito al rapporto tra il
contratto di apprendistato ed alcuni contratti di lavoro flessibili disciplinati dal
D.Lgs. n. 81/2015: le collaborazioni ‘etero-organizzate’ ricondotte nell’ambito
della disciplina del lavoro subordinato e il contratto a tempo determinato, cosi
come riformato dal D.L. n. 87/2018 (c.d. Decreto Dignita). In particolare, si &
proceduto a contestualizzare nel mercato dellavoro gliinterventilegislativi diretti
verso la ‘flessibilita contrattuale’ (in uscita e in entrata) a partire dalle misure
adottate in Italia con le riforme del 2012 (Riforma Fornero) e del 2015 (Jobs Act)
che hanno introdotto disincentivi nei confronti di alcune tipologie contrattuali
flessibili e incentivi verso il contratto di lavoro a tempo indeterminato con
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I'obiettivo, suggerito in sede europea, di contrastare gli effetti negativi della c.d.
‘“flessibilitaal margine’.

La disamina di tali tipologie contrattuali flessibili € scaturita dall’esigenza di
analizzare gli elementi che hanno determinato la scarsa capacita attrattiva
dell’apprendistato, rispetto ad altri rapporti contrattuali ritenuti
economicamente pil convenienti dalle aziende.

In sintesi, come si evince anche dalle considerazioni conclusive, il rapporto di
ricerca offre spunti di riflessione e indicazioni di policy utili per i decisori politici e
istituzionali, le parti sociali e gli operatori del mercato del lavoro, ai fini di un
rilancio dell’apprendistato, in linea con le aspettative in esso riposte a livello
europeo, nonché con gli interventi del legislatore nazionale e dei legislatori
regionali coinvolti, a vario titolo, in un processo riformatore che contribuisca a
rendere effettivamente tale tipologia contrattuale la modalita prevalente di
ingresso dei giovani nel mondo del lavoro.
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1 Lapprendistato nel quadro normativo europeo
e nazionale

1.1 La strategia europea per l'occupazione: dalla adattabilita
alla flexicurity

Sulla disciplina dell’apprendistato, un ruolo rilevante ha giocato il
coordinamento europeo delle politiche in favore dell'occupazione inaugurato
sul finire degli anni '907. Schematizzando, in tale ambito, si possono distinguere
tre stagioni evolutive.

La prima segna, appunto, l'esordio di una politica comune in materia
occupazionale. Proprio nella fase di awvio della Strategia europea
dell'occupazione (SEO) nel 1997 appare, tra i quattro pilastri su cui essa si basa,
la nozione di ‘adattabilita’ (gli altri tre pilastri erano occupabilita,
imprenditorialita e pari opportunita). Questo pilastro consisteva in uno stimolo
regolatorio rivolto sia alle parti sociali (le parti sociali sono invitate a negoziare
accordi volti a modernizzare l'organizzazione del lavoro, comprese formule
flessibili di lavoro) che agli Stati (ciascuno Stato membro esaminera
I'opportunita di introdurre nella sua legislazione tipi di contratto piu adattabili)
a disciplinare nuovi tipi contrattuali, ulteriori e aggiuntivi rispetto al lavoro
subordinato a tempo indeterminato. In effetti, gia a livello europeo, questa &
stata la stagione della regolamentazione concertata di forme di lavoro c.d.
atipico: si pensi in particolare alle direttive, rispettivamente del 1997 e del
1999, su part-time e lavoro a tempo determinato, che hanno rappresentato la

7 Per approfondimentisi veda Biagi (1998).

1. ’apprendistato nel quadro normativo europeo e nazionale 13



vetta piu alta raggiunta dal cd. Dialogo sociale macro?. In Italia, in effetti questo
arco temporale ha corrisposto ai ‘colpi di coda’ della stagione dei ‘nuovi patti
sociali trilaterali’ il cui esplicito obiettivo era I'ingresso nell’Unione monetaria, e
che includevano, allo stesso modo, anche misure volte alla flessibilizzazione del
mercato del lavoro. Si pensi al Patto per il lavoro del 1996 che ha dato luogo al
c.d. Pacchetto Treu (L. 24 giugno 1997, n. 196)°, comunemente considerato, in
ordine di tempo, la prima riforma di modernizzazione del mercato del lavoro
italiano che ha condotto, passando per la riforma ‘Biagi’ del 2003 e la ‘Fornero’
del 2012, al Jobs Act del 2015. A riprova che questo approccio di politica del
diritto, riconducibile alla prima fase della strategia europea — la regolazione
della flessibilita in entrata — e stato abbracciato con vigore dal nostro
legislatore, si noti che I'Indice italiano di protezione legale dell'impiego
(Indicator of employment protection legislation) dell’Ocse relativo, appunto,
alla flessibilita in entrata €, per cosi dire, in ‘caduta libera’ dal 1998.

In una fase successiva, che corrisponde all’adozione nel 2005 di un approccio
integrato nel processo di coordinamento della politica economica ed
occupazionale a livello europeo (c.d. Linee guida integrate), si e assistito alla
progressiva enfasi sulla nozione di flexicurity'®, capace di conciliare
I'integrazione economica con la coesione sociale!!. Tale processo ha
determinato un ribaltamento della strategia regolatoria adottata nella prima
fase: dalla adattabilita, che promuoveva la flessibilita in entrata, seppure
concertata, si passa a stigmatizzare gli effetti negativi che possono derivare
dalla sua stessa adozione.

Esemplificativo di questo ribaltamento & stato il Libro Verde sulla
modernizzazione del diritto del lavoro del 20062 ove la Commissione europea
ha criticato le riforme avviate in molti Paesi europei a partire dagli anni '90.
Quelle riforme, secondo la Commissione, si erano, infatti, esclusivamente
concentrate sulla promozione della ‘flessibilita marginale’, ovvero sulla
disciplina di “forme di occupazione (..) con una minore tutela contro il
licenziamento, al fine di facilitare I'accesso di nuovi venuti e di soggetti alla
ricerca di un lavoro”, implicando tuttavia lo sviluppo di “mercati del lavoro (...)

8 Quelle direttive consistononella trasposizione in atto giuridico comunitario vincolante, hard law, degli
accordi collettiviin materia raggiunti dalle partisociali.

9 L. 24 giugno 1997, n. 196-Norme in materia di promozione dell'occupazione.

10 Su questa nozione elasua evoluzione nel tempo si rinvia, tra glialtri, a Rosati (2011).

11 In merito, si veda Pedersini (2009).

12 COM(2006) 708.
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sempre piu segmentati”, con il rischio, per una parte dei lavoratori di cadere
nella trappola della flessibilita senza protezione sociale.

Allo stesso modo, in uno dei documenti di lavoro che accompagnava la
Comunicazione del 2007 della Commissione ‘Verso principi comuni di
flessicurezza: posti di lavoro pil numerosi e migliori grazie alla flessibilita e alla
sicurezza’l3, contenente il rapporto finale per la valutazione della prima fase di
applicazione della flexicurity relativa al periodo 2007-2010 erano
espressamente formulati alcuni rilievi critici nei confronti del nostro Paese.
L'ltalia era stata inserita nei sistemi mediterranei (insieme a Spagna, Grecia,
Cipro e Malta) caratterizzati dai seguenti elementi: una ‘severa legislazione di
protezione dei lavoratori’ in favore degli insider (lavoratori con contratto di
lavoro subordinato a tempo indeterminato); una bassa protezione in favore
degli outsider (lavoratori part-time e temporanei), concentrati tra le donne, le
minoranze etniche e i giovani; una spesa pubblica polarizzata sulle pensioni di
anzianita e una scarsa copertura delle prestazioni di disoccupazione. Nel
documento si osservava che I'ltalia, nonostante gli sforzi compiuti, continuava a
presentare ‘una forte enfasi sulla protezione del lavoro’. Non appariva, dunque,
sufficientemente perseguito I'obiettivo della strategia europea volta a mitigare
guesta enfasi, spostando invece I'accento sulle protezioni ‘nel’ mercato del
lavoro (ammortizzatori sociali e politiche attive).

In sostanza, la soluzione proposta a livello europeo — fin dal Libro Verde del
2006 — & consistita in uno scambio tra “una normativa di tutela
dell’occupazione pit flessibile e una ben congegnata assistenza per i
disoccupati” (una combinazione tra politiche passive e attive), per realizzare,
appunto, una ‘traslazione delle tutele’ dal rapporto al mercato del lavoro.

La terza fase della SEO, il cui inizio & coinciso con il periodo della crisi
economica del 2008 non ha segnato un cambiamento di contenuto della
strategia regolatoria raccomandata, ma e stata caratterizzata dall’inclusione di
quella stessa strategia in un nuovo assetto procedurale europeo che ne ha
rafforzato il grado di vincolativita. Ci si riferisce al rafforzamento dei
meccanismi di sorveglianza finanziaria, la c.d. nuova Governance economica
europea e, in particolare, ai nuovi strumenti di crisis prevention, finalizzati al
coordinamento macroeconomico e al controllo preventivo delle politiche
nazionali di bilancio. Ai nostri fini rilevano, in particolare, le Raccomandazioni

13coM(2007) 359 def.
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Specifiche Paese (Country Specific Raccomandations, CSR), adottate nell’ambito
del c.d. Semestre europeo per il coordinamento delle politiche economiche che
possono dar luogo a penali in casodi mancato adeguamento?.

Nell’ambito della Strategia europea per I'occupazione (SEO)'® l'istruzione e la
formazione professionale giocano un ruolo fondamentale per lo sviluppo della
societa della conoscenza e il miglioramento delle possibilita occupazionali in
una prospettiva di apprendimento lungo tutto I'arco della vita. Lo sviluppo di
una forza lavoro qualificata rispondente alle esigenze del mercato del lavoro, il
miglioramento della qualita e dell’efficacia dei sistemi di istruzione e
formazione e la promozione dell’apprendimento permanente hanno costituito,
a partire dal 2010, con il varo della strategia ‘Europa 2020’, orientamenti
integrati per le politiche degli Stati membri a favore dell’occupazione, al fine di
promuovere un mercato del lavoro piu inclusivo.

Come e noto, I'Unione europea, ai sensi degli artt. 153 e 166 del Trattato sul
funzionamento dell’Unione europea (TFUE)®, in un’ottica di sussidiarieta, ha il
compito di rafforzare e integrare le azioni degli Stati membri in materia di
formazione professionalee ditutela delle condizioni dilavoro, al fine di elaborare
una politica comune di formazione professionalel’. Per sviluppare I'azione di
coordinamento delle competenze nazionaliin materia di formazione professionale
I’Unione europea agisce, essenzialmente, attraverso strumenti di soft law?8 (ad. es.
le Raccomandazioni), con le quali incide direttamente o indirettamente
sull’andamento delle politiche formative degli Stati membri.

14 In tal senso Fantacci e Papetti(2013).

15 L a Strategia europea per 'occupazione (SEO) & stata formalizzata dal Consiglio europeo di Lussemburgo d el
20 e 21 novembre 1997.

16 ] Trattato sul funzionamento dell’Unione europea (TFUE) entrato in vigore il 1° dicembre 2009
raccoglie tutte le disposizioni volte a regolare le competenze e a delimitare il campo di azione
dell’Unione europea.

17 per approfondimentiin meritoalla formazione professionale nel contesto delle strategie europee per
I’occupazione si veda Ciucciovino (2013).

18 per strumenti di soft lawsi intendono gliatti di diritto europeo (ad es. i parerio le raccomandazioni) il
cui tratto comune é costituito dal carattere ‘non vincolante’ delle regoleche in esso vengono poste
benché a essi vengano riconosciuti effetti giuridici.
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La politica europea in materia di istruzione e formazione professionale ha
acquisito una particolare importanza con I'adozione della Strategia di Lisbona??®
che é stata formalizzata nell’ambito del Consiglio europeo di Lisbona del 20002°
con |'obiettivo finale di fare dell’Europa “I'economia basata sulla conoscenza
pil competitiva al mondo” e “dei sistemi di istruzione e formazione dell’Unione
europea un punto di riferimento di qualita a livello mondiale entro il 2010”
(Consiglio europeo di Barcellona del 15 e 16 marzo 2002) al fine di conciliare
coesione sociale e competitivita sulla base della correlazione positiva tra il
miglioramento dei livelli di istruzione della popolazione e la crescita
economica?! dei Paesi che investono nell’istruzione e formazione professionale.
Per I'attuazione degli obiettivi di Lisbona??, il Consiglio Istruzione, Gioventu e
Cultura ha approvato il 12 novembre 2002 una risoluzione sulla promozione di
una maggiore cooperazione europea in materia di istruzione e formazione
professionale, il cui contenuto & stato successivamente recepito e ampliato
dalla dichiarazione approvata a Copenaghen il 29-30 novembre 200223.
Successivamente, il comunicato di Bruges del 2010, che contiene il programma
europeo di cooperazione rafforzata per il periodo 2010-2020 nel campo
dell’istruzione e formazione professionale, ha definito una visione per
I'lstruzione e la formazione professionale (IFP) moderna e attraente basata su
cinque priorita chiave, tra cui lo sviluppo dell’apprendimento basato sul lavoro
per favorire I'occupazione dei giovani.

La diffusione di forme di apprendimento basato sul lavoro, al fine di adattare le
competenze dei lavoratori ai fabbisogni professionali del mercato del lavoro,
rappresenta uno dei pilastri della strategia ‘Europa 2020°24, approvata dalla
Commissione europea nel 2010, che ha incluso tra le sue priorita la crescita
intelligente, inclusiva e sostenibile, nonché lo sviluppo di un’economia basata

sulla conoscenza e sull’innovazione?s.

19 In merito, si veda Allulli (2017a).

20 Conclusionidella Presidenza del Consiglioeuropeodi Lisbona del 23 e 24 Marzo 2000.

21 Per una ricostruzione del piano nazionale perlagaranzia di qualita dell’istruzione e formazione professionae
si veda Gentilini (2011).

22 per approfondimentiin meritoalla Strategia di Lisbona si veda Deidda (2010).

23Djchiarazione dei Ministri europei dell'istruzione e formazione professionale e della Commissione
europea, riunitia Copenaghen il29 e 30 novembre 2012 su una maggiorecooperazione europea in
materia di istruzione e formazione professionale.

24Commissione europea 3 marzo 2010 ‘Europa 2020’, Una Strategia per una crescita intelligente,
sostenibile einclusiva’.

25 |n merito si veda Isfol (2015).
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Sul fronte dell'istruzione, la Commissione europea nella Comunicazione
‘Ripensare l'istruzione’ del 2012 ha stabilito che “I'apprendimento sul lavoro e
in particolare I'apprendistato e altri modelli duali, che contribuiscono a un
passaggio piu agevole dallo studio al lavoro, richiedono un quadro normativo
chiaro, ruoli definiti per i diversi attori e devono costituire parte integrante del
sistemadi istruzione complessivo”.

Su impulso dell’Unione europea si & quindi cercato di promuovere la diffusione
dell’apprendistato in Italia, quale strumento essenziale dei sistemi diistruzione
e formazione professionale, in grado di rafforzare il legame tra il mondo del
lavoro e dell’istruzione e di ridurre i tempi di transizione alla vita lavorativa
assicurando benefici sia agli apprendisti che ai datori di lavoro.

A dimostrazione dell’efficacia dimostrata nell’agevolare I'accesso dei giovani al
mercato del lavoro e nel migliorarne la possibilita di carriera, I'apprendistatoz &
considerato una delle priorita politiche dell’Unione europea, tenuto conto che
nel 2019 il tasso di disoccupazione giovanile nell’Unione europea era pari al
14,2%?7 e si attestava ad un livello notevolmente superiore al tasso di
disoccupazione complessivo che era pari al 6,2%. In ltalia, invece, nel 2019 il
tasso di disoccupazione giovanile era pari al 27,1%%8 e registrava un valore
quasi triplo rispetto al tasso di disoccupazione generale pari al 9,5%. Inoltre, a
conferma dell'utilita dell’apprendistato come strumento per facilitare
I'inserimento lavorativo dei giovani, va segnalato che nel 2016 nell’Unione
europea I'83,7% dei giovani che hanno avuto un contratto di apprendistato ha
trovato un’occupazione??.

Sul fronte dell’occupazione giovanile, il Consiglio europeo dei Ministri
dell’lstruzione, all’interno del Quadro strategico per la cooperazione europea
nell’ambito dell’istruzione e formazione per il decennio 2010-20203° (ET 2020),
in linea con il programma di lavoro ‘Istruzione e Formazione 2010’ e con la
Comunicazione della Commissione europea ‘Nuove competenze per nuovi
lavori’ del 200831, aveva previsto, tra gli obiettivi europei, il conseguimento

26 |n merito si veda Casano (2015).

27 Dati Eurostat ad agosto 2019.

28 Dati Istat ad agosto 2019.

29 Sul punto si vedala Rinnovata Alleanza europea per I'apprendistat o, Piano diazione 2020-2021.

30 Conclusionidel Consiglio del 12 maggio 2009 su un quadro strategico per la cooperazione europea nel
settore dell’lstruzione e dellaformazione (ET 2020) (2009/C/119/02).

31 Comunicazione della Commissione europea al Parlamento europeo, al Consiglio, al Comitato
economico e sociale europeo e al comitato delle Regioni del 16 dicembre 2008 ‘Nuove competenze per
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entro il 2020 di una quota di occupati pari all’'82% tra i diplomati o universitari
di eta compresa tra i 20 e i 34 anni. Per incentivare gli Stati membri a rafforzare
le loro politiche e gli interventi per I'occupazione giovanile la Commissione
europea ha promosso l'iniziativa ‘Garanzia Giovani’ che si € concretizzata in un
programma europeo attivato dalla Raccomandazione del Consiglio dell’Unione
europea del 22 aprile 201332, Tutti gli Stati membri dell’Unione europea hanno
incluso I'apprendistato nei loro ‘Piani per I'attuazione della Garanzia Giovani’.
In Italia, il Programma ‘Garanzia Giovani’33 & stato avviato il 1° maggio 2014 e si
rivolge ai giovani tra i 15 e i 29 anni disoccupati o inattivi, al di fuori di ogni ciclo
di istruzione e formazione (NEET3#). Una delle misure di politica attiva,
finanziate dal programma Garanzia Giovani, € dedicata all’apprendistato per la
qualifica e il diploma professionale e all’apprendistato di alta formazione e
ricerca.

La strategia europea in materia di istruzione e formazione professionale ha
previsto, accanto alla Garanzia Giovani, altri strumenti e misure per combattere
la disoccupazione giovanile, tra i quali la costituzione di una ‘Alleanza europea
per I'apprendistato’, varata il 2 luglio 2013 a Lipsia mediante una dichiarazione
congiunta delle parti sociali europee, della Commissione europea e della
Presidenza del Consiglio dei Ministri dell’Unione europeass. L'Alleanza europea
per l'apprendistato (EAfA) e una piattaforma gestita dalla Commissione
europea che ha I'obiettivo di rafforzare la qualita, I'offerta e l'immagine
complessiva dell'apprendistato in Europa e avviare uno scambio continuo di
esperienze e buone prassi non solo tra Governi, ma anche tra imprese,
sindacati ed esperti del mercato del lavoro, al fine di stimolare le istituzioni e le
parti sociali a collaborare nella valorizzazione delle potenzialita del contratto di
apprendistato, promuovendo al contempo la mobilita degli apprendisti3®.

nuovi lavori.Prevedere le esigenze del mercato del lavoro e le competenze professionalie rispondervi’
COM (2008) 868.

32 Raccomandazione del Consigliodell’'Unione europea del 22 Aprile 2013 sull’istituzione di una garanzia
perigiovani (2013/C/120/01).

33 Sj rimanda al portale www.garanziagiovani.gov.it e al Rapporto quadrimestrale n. 1/2020 di ANPAL
34 "acronimo NEET riassume la definizione inglese Not in Education, Employment and Training giovani che non
studiano né lavorano e non sono neppure impegnatiin attivita di formazione e apprendistato. | dati piu recenti
dell’Eurostat dimostrano come in Italia la dimensione del fenomeno NEET continui ad essere pil elevata
rispettoalla media europea, seppurcon unandamento decrescente trail 2014 e il 2017.

35 |n merito si veda Tiraboschie Buratti (2014).

36 |’Alleanza europea per I'apprendistato ha avuto nel mese di Giugno 2015 |’adesione dioltre quaranta
imprese ed altre organizzazioni, nuovi membri che si uniscono ai privatie ai governi che hanno aderitoal
progetto.
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L’attenzione dell’Unione europea per |'apprendistato e stata ulteriormente
rafforzata dalle Conclusioni del Consiglio europeo di Riga del 22 giugno 2015
che hanno inserito tra le priorita specifiche per l'istruzione e formazione
professionale e per I'apprendimento degli adulti per il periodo 2015-2020 la
promozione dell’apprendimento basato sul lavoro in tutte le sue forme, con
particolare attenzione all’apprendistato, coinvolgendo le parti sociali, le
imprese e le camere di commercio e i fornitori di IFP, nonché stimolando
I'innovazione e I'imprenditorialita.

Per sostenere lo sviluppo dell’apprendistato il Consiglio Europeo, sulla scia
della ‘Nuova agenda per le competenze per I'Europa’3” e della comunicazione
Investire nei giovani d'Europa38, accogliendo la proposta della Commissione
europea del 5 ottobre 20173°, ha approvato il 15 marzo 2018 |la
Raccomandazione*? relativa ad un quadro europeo per apprendistati efficaci e
di qualita*?, al fine di promuovere la qualita, I'offerta, I'attrattivita e I'inclusivita
degli apprendistati e dell’apprendimento basato sul lavoro.

Nell’ottica di rafforzare la qualita dell’apprendistato in Europa e di fronteggiare
la crisi economica e sociale generata dalla pandemia da Covid-19, la
Commissione europea, con la Comunicazione del 1° luglio 202042, ha
presentato un ‘pacchetto di misure’ volto a sostenere I'occupazione giovanile e
rafforzare I'apprendistato che e stato duramente colpito dalle misure adottate
a seguito della pandemia. La Commissione, nel fornire un quadro delle
iniziative a sostegno dell’occupazione giovanile, ha ribadito la necessita di
rinnovare liniziativa dell’Alleanza europea per lI'apprendistato istituita nel

37 Comunicazione della Commissione europea al Parlamento europeo, al Consiglio, al Comitato
economico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni, 10giugno 2016 ‘Una nuova agenda per le
competenze per I’Europa. Lavorare insieme perpromuovere il capitale umano, I’occupabilita e la
competitivita’ COM (2016) 381.

38 Comunicazione della Commissione europea al Parlamento europeo, al Consiglio, al Comitato
economico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni, 7 dicembre 2016 ‘Investire nei giovani
d’Europa’ COM (2016) 940.

39Commissione europea, 5 ottobre 2017 ‘Proposta di raccomandazione del Consiglio relativa a un
quadro europeo per apprendistati efficacie diqualita’ COM (2017) 563.

40 Raccomandazione del Consigliodell’lUnione europea relativa a un quadroeuropeo per apprendistati
efficaci e di qualita (2018/C/153/01)

41 Per un’analisi del quadro europeodegli standard diqualita ed efficacia dellapprendistatosi rinvia al
contributo diBattaglia (2017).

42 Comunicazione della Commissione europea al Parlamento europeo, al Consiglio, al Comitato
economico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni, 1 luglio 2020 ‘Sostegno all’occupazione
giovanile: unponte verso il lavoro per la prossima generazione’ COM (2020)276.
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2013, al fine di promuovere I'apprendistato nei settori economici*? che sono in

prima linea nella transizione digitale e verde dell’Unione europea.

In particolare, secondo le intenzioni della Commissione, la rinnovata Alleanza

europea per I'apprendistato dovra investire sulle seguenti sei priorita:

e promuovere apprendistati efficaci e di qualita e incentivare gli Stati mem-
bri e le aziende a impegnarsi in questo senso, rafforzando le coalizioni per
I'apprendistato a livello nazionale;

e incentivare il sostegno alle piccole e medie imprese (PMI4*) per garantire
un’offerta stabile di apprendistati efficaci e di qualita;

e mobilitare le autorita locali e regionali affinché fungano da catalizzatori per
gli apprendistati all’interno del contesto imprenditoriale locale;

e rafforzare il dialogo sociale attraverso un coinvolgimento pilu attivo delle
organizzazioni nazionali delle parti sociali;

e promuovere la partecipazione attiva dei comitati di dialogo sociale setto-
riale europei ai programmi di apprendistato, al fine di raggiungere un ac-
cordo suimpegni settoriali congiunti;

e sostenere la rappresentanza degli apprendisti negli Stati membri rilancian-
do la rete europea degli apprendisti.

In questa prospettiva, va segnalato il Piano d’azione 2020/2021 della rinnovata

Alleanza Europea per I'Apprendistato (EAfA), nel quale sono programmati gli

obiettivi, i destinatari, e le attivita che I’Alleanza dovra realizzare nell’ambito

delle sei priorita indicate dalla Commissione europea nella Comunicazione del

1° luglio 2020.

La rinnovata Alleanza dovra realizzare i seguentiobiettivi:

1) rafforzare la qualita e I'offerta di apprendistati in un’economia verde e digi-
tale;

2) aumentare I'attrattivita e 'immagine degli apprendistati;

3) promuovere la mobilita degli apprendisti.

43 Ad esempio, i settori legati all’economia circolare, all’economia blu, alla costruzione e alla
ristrutturazione sostenibili degli edifici, all'agricoltura, alla mobilita intelligente e all’energia.

44 |’Istat ha pubblicatoalcuni dati sul censimentodelle piccole e medie imprese (PMI) inltalia perl'anno
2019. Sono state censite circa 280.000 imprese con 3 e pil addetti, rappresentative di piu diun milione
di unita, quasi unquartodelle impreseitaliane.| dueterzi delle imprese (821.000, pari al 79,5% del
totale) sono microimprese (con 3-9 addetti in organico), 187.000 (pari al 18,2%) sono di piccole
dimensioni (10-49 addetti), mentre le medie (con 50-249 addetti) e le grandiimprese (con 250 addettie
oltre) rappresentanoil 2,3%delle imprese osservate (24.000 unita), dicui3.000 grandi.
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La rinnovata Alleanza sara integrata nel ‘Patto per le competenze’, nel quadro
dell'Agenda europea per le competenze per la competitivita sostenibile,
I'equita sociale e la resilienza*®, per rispondere alle sfide generate dalla
pandemia da Covid-19 e affrontare la ripresa economica dopo I'emergenza
epidemiologica. L’obiettivo principale del patto & incentivare tutte le parti
interessate ad intraprendere azioni concrete per il miglioramento delle
competenze e la riqualificazione della forza lavoro creando partenariati
nazionali per rispondere alle esigenze del mercato del lavoro, sostenendo cosi
anche le transizioni verdi e digitali come strategie di crescita locali e regionali.

La Raccomandazione relativa ad un quadro europeo per apprendistati efficaci e
di qualita si inserisce nell’ambito della dichiarazione del Consiglio sull'Alleanza
europea per l'apprendistato quale misura per affrontare la disoccupazione
giovanile e I'esclusione sociale.

La Raccomandazione del 2018 si pone come obiettivo generale I'accrescimento
dell’occupabilita e la promozione dello sviluppo personale degli apprendisti, in
modo da contribuire alla creazione di una forza lavoro altamente preparata e
qualificata, in grado di rispondere alle esigenze del mercato del lavoro
(Considerando n. 26).

Dalle disposizioni della Raccomandazione emerge la rilevanza del
miglioramento della qualita dei percorsi formativi e lavorativi svolti in
apprendistato, al fine di agevolare I'accesso a lavori altamente qualificati,
fornire benefici ai datori di lavoro e agli apprendisti, contribuendo altresi alla
promozione della cittadinanza attiva e dell’'inclusione sociale, mediante
I'integrazione nel mercato del lavoro di persone provenienti da contesti sociali
e personali diversi.

La Raccomandazione richiama l'attenzione sia sull’esigenza di promuovere
apprendistati efficaci e di qualita attraverso [istituzione di partenariati
strutturati che coinvolgano tutti i soggetti interessati (Considerando n.3) sia

45 Comunicazione della Commissione europea al Parlamento europeo, al Consiglio, al Comitato
economico e sociale europeo e al Comitato delle Regioni, 1 luglio 2020 ‘Un’agenda per lecompetenze
per I’Europa per la competitivita sostenibile, I'equita sociale e la resilienza’ COM (2020)274.
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sulla necessita di promuovere la mobilita di lunga durata degli apprendisti in
tutta I'UE attraverso i programmi Erasmus+ ed ErasmusPro (finalizzato a
sostenerei tirocini all’esterodi lunga durata).

La Raccomandazione ha fornito agli Stati membri la definizione di
apprendistato inteso come “un programma di istruzione e formazione
professionale formale”, caratterizzato dai seguenti elementi: integrazione
dell’apprendimento acquisito in istituti di istruzione e formazione con quello
conseguito in un luogo di lavoro; possibilita di conseguire le qualifiche
riconosciute a livello nazionale; accordo volto a definire i diritti e gli obblighi
dell’apprendista, del datore di lavoro e degli istituti di istruzione e formazione
professionale; retribuzione o compenso per [Iattivita lavorativa svolta
dall’apprendista.

Sulla scia di tale definizione, I'atto europeo ha individuato 14 criteri a cui gli
Stati membri, in conformita alla legislazione nazionale e in stretta cooperazione
con le parti interessate, dovrebbero attenersi per sviluppare apprendistati
efficaci e qualitativamente validi, al fine di aumentare |’occupabilita e lo
sviluppo personale degli apprendisti, suddividendoli in due categorie: 1) Criteri
per le condizioni di apprendimento e di lavoro; 2) Criteri per le condizioni
guadro, cosi come riportati nelle tabelle sottostanti.
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1) CRITERI PER LE CONDIZIONI DI APPRENDIMENTO E DI LAVORO

Accordo scritto

Prima dell’inizio dell’apprendistato, dovrebbe essere concluso un accordo scritto per definire i diritti e gli obblighi
dell’apprendista, del datore di lavoro e, secondo quanto previsto, dell’istituto di istruzione e formazione professionale,
relativamente alle condizioni di apprendimento e lavoro.

Risultati
di apprendimento

| datori di lavoro, gli istituti di istruzione e formazione professionale e, se del caso, i sindacati, dovrebbero concordare il
conseguimento di un insieme di risultati di apprendimento globali definiti conformemente alla legislazione nazionale. Cio
dovrebbe garantire un equilibrio tra competenze professionali specifiche, conoscenze e competenze fondamentali per
I"apprendimento permanente, che sostengano lo sviluppo personale degli apprendisti e le loro opportunita di carriera lungo
tutto I'arco della vita, affinché siano in grado di adattarsi all’evoluzione del percorso professionale.

Supporto pedagogico

E opportuno che siano designati formatori interni alle imprese con I'incarico di collaborare strettamente con gli istituti di
istruzione e formazione professionale e con gli insegnanti per fornire un orientamento agli apprendisti e garantire un riscontro
reciproco e regolare. Gli insegnanti, i formatori e i tutor, in particolare nelle microimprese e nelle piccole e medie imprese,
dovrebbero essere assistiti nell’aggiornare le proprie abilita, conoscenze e competenze al fine di formare gli apprendisti
seguendo i metodi di insegnamento e di formazione pil recenti e le esigenze del mercato del lavoro.

Componente
del posto di lavoro

Una parte sostanziale dell’apprendistato, vale a dire almeno la meta dello stesso, dovrebbe essere effettuata in un luogo di
lavoro che preveda, se possibile, I’opportunita di svolgere una parte dell’esperienza di lavoro all’estero. Tenendo conto della
diversita dei programmi nazionali, |'obiettivo e progredire gradualmente verso una situazione in cui tale quota di apprendistato
consista nell’apprendimento sul luogo dilavoro.

Retribuzione
e/o compenso

Gli apprendisti dovrebbero ricevere una retribuzione e/o un compenso di altro tipo in linea con i requisiti nazionali o settoriali o
con i contratti collettivi ove esistano, e tenendo presente le modalita di ripartizione dei costi tra i datori di lavoro e le autorita
pubbliche.

Protezione sociale

Gli apprendisti dovrebbero avere diritto alla protezione sociale, compresa I’assicurazione richiesta dalla legislazione nazionale.

Condizioni di lavoro, di
salute e di sicurezza

Il luogo di lavoro ospitante dovrebbe rispettare le norme e la regolamentazione pertinenti in materia di condizioni di lavoro, in
particolare le norme in materia di salute e di sicurezza.
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2) CRITERI PER LE CONDIZIONI QUADRO

8. Quadro Dovrebbe essere istituito un quadro di regolamentazione chiaro e coerente basato su un approccio di partenariato giusto ed equo
di regolamentazione che comprenda un dialogo strutturato e trasparente fra tutte le parti interessate. Potrebbe comprendere procedure di
accreditamento per leimprese e i luoghi dilavoro che offrono apprendistati e/o altre misure di garanzia della qualita.

9. Coinvolgimento Le parti sociali, se del caso anche a livello settoriale e/o di organismo intermedio, dovrebbero essere coinvolte nella progettazione,

delle parti sociali nella gestione e nell’attuazione dei programmi di apprendistato, in linea con i sistemi nazionali di relazioni industriali e le pratiche
in materia di istruzione e formazione.

10. Sostegno Dovrebbe essere previsto un sostegno finanziario e/o non finanziario, in particolare alle microimpresee alle piccole e medie imprese, che

alleimprese consenta alle imprese di offrire apprendistati efficaciin termini di costi tenendo conto, se del caso, delle modalita di ripartizione dei costi
tra i datori di lavoro e le autorita pubbliche.

11. Percorsi flessibili Per agevolare I'accesso, i requisiti di ammissione all’apprendistato dovrebbero tenere conto dell’apprendimento informale e non

e mobilita formale pertinente e/o, secondo quanto previsto, del completamento di programmi preparatori. Le qualifiche acquisite attraverso
gli apprendistati dovrebbero essere incluse nei quadri delle qualifiche riconosciute nell’ordinamento nazionale e stabiliti in
riferimento al quadro europeo delle qualifiche. Gli apprendistati dovrebbero consentire di accedere ad altre opportunita di
apprendimento, tra cui livelli di istruzione e formazione superiori, percorsi professionali e/o, secondo quanto previsto, la raccolta
di unita di risultati dell’apprendimento. La mobilita transnazionale degli apprendisti, a livello di luogo di lavoro o di istituti di
istruzione e formazione, dovrebbe essere promossa progressivamente come una delle componenti delle qualifiche
dell’apprendistato.

12. Orientamento Dovrebbero essere forniti orientamento professionale, tutoraggio e sostegno al discente prima e durante I'apprendistato al fine di

professionale garantire risultati positivi, prevenire e ridurre I'abbandono. Occorrerebbe sostenere i discenti a reimpegnarsi nei pertinenti
e sensibilizzazione percorsi di istruzione e formazione. Gli apprendistati dovrebbero essere promossi quali percorsi di apprendimento invitanti
attraverso attivita di sensibilizzazione ampiamente mirate.

13. Trasparenza La trasparenza delle offerte di apprendistato e I'accesso alle stesse all’interno e tra gli Stati membri dovrebbero essere garantiti
anche con il sostegno dei servizi per I'impiego pubblici e privati nonché di altri organismi pertinenti e, ove opportuno, usando gli
strumenti dell’Unione quali EURES (European employment services) come previsto nel Regolamento EURES.

14. Garanzia Dovrebbero essere adottati approcci adatti ad assicurare la qualita tenendo conto del quadro europeo di riferimento per la

della qualita garanzia della qualita dell’istruzione e della formazione professionale (EQAVET), compreso un processo che consenta una

e monitoraggio
degli apprendistati

valutazione corretta e attendibile dei risultati dell’apprendimento. Dovrebbe essere perseguito il monitoraggio dell’occupazione e
dei progressi degli apprendisti nel percorso professionale, conformemente alla legislazione nazionale ed europea in materia di
protezione dei dati.
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Ai fini dell’attuazione a livello nazionale di quanto sopra riportato, la
Raccomandazione ha invitato gli Stati membri a realizzare i seguenti
interventi:

e promuovere il coinvolgimento attivo delle parti sociali nella progettazione,
nella gestione e nell’attuazione dei programmi di apprendistato, in linea
con i sistemi nazionali di relazioni industriali e le pratiche in materia di
istruzione e formazione;

e garantire la parita di accesso, promuovere |'equilibrio di genere e contra-
starela discriminazione nei programmi di apprendistato;

e includere le pertinenti misure di attuazione nei programmi nazionali di ri-
forma (PNR) nell’ambito del semestre europeo;

e tenere conto di tale quadro nell’avvalersi dei fondi e degli strumenti
dell’Unione europea a sostegno dell’apprendistato.

A fronte dell’invito agli Stati membri, la Raccomandazione ha elencato le azioni
mediante le quali la Commissione dovrebbe fornire il necessario sostegno
all’applicazione delle indicazioni sopra citate.

In particolare, tali azioni si dovrebbero sostanziare nelle seguentiattivita:

e servizi di sostegno: sviluppo di un insieme di servizi per la condivisione delle
conoscenze, le attivita di rete e I'apprendimento reciproco per aiutare gli
Stati membri e le parti interessate ad attuare i programmi di apprendistato
in linea con tale quadro;

e sensibilizzazione: promozione dell’eccellenza e dell’attrattivita degli ap-
prendistati, con la diffusione di un’immagine positiva tra i giovani, le loro
famiglie e i datori di lavoro, attraverso campagne come la settimana euro-
pea delle competenze professionali;

e finanziamento: sostegno all’attuazione della Raccomandazione attraverso
idonei finanziamenti*® dell’Unione, in conformita con il quadro giuridico di
riferimento;

46 Gli apprendistatiricevono sostegno dai fondi strutturalie di investimento europei(2014-2020), in
particolareil Fondo sociale europeo (FSE) e il Fondo europeo disviluppo regionale (FESR), nonché
Erasmus+, il programma dell’Unione per la competitivita delle imprese e delle PMI (COSME), il
programma per I’occupazione e l’innovazione sociale (EaSl) e I'iniziativaa favore dell’occupazione
giovanile (10G).
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e monitoraggio: controllo dell’attuazione della Raccomandazione anche me-
diante I'assistenza del comitato consultivo tripartito per la formazione pro-
fessionale.

La normativa vigente definisce I'apprendistato “un contratto di lavoro a tempo
indeterminato finalizzato alla formazione e all'occupazione dei giovani” (art.
41, comma 1, D.Lgs. n. 81/2015) confermando la sua natura di contratto ‘a
causa mista’¥” nel quale al normale scambio tra attivita lavorativa e
retribuzione si aggiunge, con funzione specializzante, I'obbligo del datore di
lavoro di impartire la formazione necessaria ai fini dell’acquisizione di una
qualificazione professionale da parte dell’apprendista*®. Nel contratto di
apprendistato il sinallagma contrattuale tra impresa e giovane assunto si
sostanzia, infatti, in uno scambio multiplo: formazione e remunerazione erogati
dall'impresa, in cambio di lavoro prestatodall’apprendista“.

La componente formativa costituisce elemento qualificante ed essenziale del
contratto di apprendistato che si pone come obiettivo non tanto il risultato
produttivo della prestazione lavorativa, quanto il conseguimento di una
qualificazione professionale che richiede che la prestazione lavorativa sia
diretta da un lavoratore qualificato in veste di tutor. Pertanto, la violazione
dell’obbligo formativo implica che il rapporto di lavoro debba essere qualificato
ab initio come contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato.

Il D.Lgs. n. 81/2015 ha confermato l'articolazione dell’apprendistato in tre
tipologie contrattuali denominate: a) apprendistato per la qualifica e il diploma
professionale, il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria
superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore; b) apprendistato
professionalizzante; c) apprendistato di alta formazione e ricerca (art. 41,

47 La Corte di Cassazione ha precisatoche “I’apprendistato e un rapporto dilavoro specialein forza del
quale I'imprenditore & obbligatoaimpartire all'apprendista I'insegnamento necessario perché questi
possa conseguire la capacita tecnica perdiventare lavoratore qualificato, occorrendo a tal fine lo
svolgimento effettivo, e non meramente figurativo, sia delle prestazioni lavorative da parte del
dipendente, sia della corrispondente attivita di insegnamento da parte del datore di lavoro la quale
costituisce elemento essenziale e indefettibile del contratto diapprendistato entrandoa far parte della
causa negoziale” (cfr. Cass. civ., 10 maggio 2013, n. 11265, Cass. Civ. 3 giugno 2014, n. 14754).

48 Per un’analisi della natura del contratto di apprendistatosi rinvia a Varesi (2001).

49 |n merito, si veda, traglialtri, D’ Agostino (2014).
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comma 2). Tali tipologie di apprendistato hanno I'obiettivo di soddisfare
esigenze formative diverse e di favorire la diffusione dell’apprendistato in tuttii
settori economici realizzando, al contempo, il collegamento tra il sistema
dell’istruzione (scolastica e universitaria) e il mondo del lavoro.

Secondo un consolidato orientamento della giurisprudenza®® il contratto di
apprendistato si configura come un rapporto di lavoro a tempo indeterminato a
‘struttura bifasica’ nel quale la prima fase formativa & contraddistinta da una
‘causa mista’ (accanto allo scambio tra attivita lavorativa e retribuzione si
aggiunge la finalita formativa) mentre, nella seconda, soltanto residuale,
perché condizionata al mancato esercizio della facolta di recesso ex art. 2118
c.c., il rapporto continua con la causa tipica del lavoro subordinato. Ne
consegue che il contratto di apprendistato e disciplinato da regole speciali per il
periodo in cui il rapporto di lavoro e il rapporto di formazione coesistono. Solo
al termine del periodo di formazione, qualora il datore di lavoro non abbia
esercitato la facolta di dare disdetta, queste regole speciali vengono meno, e il
rapporto di lavoro in essere diventa integralmente soggetto alla disciplina
ordinaria del contrattoa tempo indeterminato.

Nell'apprendistato il fine formativo e il fine occupazionale sono
congiuntamente richiamati e posti sullo stesso piano>!. Questa duplice funzione
formativa e occupazionale del contratto di apprendistato emerge da vari
aspetti della sua disciplina, che si divide in una maggiormente occupazionale
(apprendistato professionalizzante) e in un’altra con maggiori elementi
formativi (le altre due tipologie di primo e terzo livello)>2. Peraltro, secondo la
giurisprudenza, nel contratto di apprendistato I'elemento formativo assume
carattere prevalente rispetto all’attivita lavorativa “ponendosi quale strumento
per la realizzazione di finalita considerate di alto valore sociale gia dalla
Costituzione (art. 35, comma 2) e l'attivita formativa risulta determinante a
fronte dell'importanza che viene data ai percorsi formativi da parte della
politica sociale europea” 33 . Sul punto, la dottrina ha osservato che “I'elemento
formativo gioca un duplice ruolo, sia debitorio, che creditorio penetrando nello

schema causale e ampliando bilateralmente il vincolo obbligatorio standard

50 Cfr. Cass. Civile, sez. lav. n.20394/18,n. 17373/17, n. 5051/16.

51|n tal senso, Ciucciovino (2012).

52 |n merito, si veda Loffredo (2016).

53 Cfr. Cass. 11 maggio 2002, n. 6787 con nota di Lazzarini A., La centralita del momento formativo nel
contratto diapprendistato anche allaluce della politica sociale europea.
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relativo allo scambio lavoro contro retribuzione”>4. Da una parte, il datore di
lavoro si obbliga a corrispondere all’apprendista, a fronte della prestazione
lavorativa, non solo una controprestazione retributiva, ma anche la formazione
necessaria ai fini dell’acquisizione di una qualificazione professionale. Dall’altra,
il lavoratore ha diritto a ricevere la formazione, ma al tempo stesso € tenuto a
formarsi non potendo sottrarvisi.

Il contratto di apprendistato, attualmente disciplinato dagli artt. 41 ss. del
D.Lgs. n. 81/2015, & stato uno dei primi contratti di lavoro speciali disciplinati
dal Codice civile (artt. 2130-2134) e dalla L. 19 gennaio 1955 n. 2555, La L. n.
25/1955 all’art. 2 definiva I'apprendistato come uno “speciale rapporto di
lavoro in forza del quale il datore di lavoro si obbliga ad impartire o fare
impartire all’apprendista assunto alle sue dipendenze [Iinsegnamento
necessario per diventare un lavoratore qualificato, utilizzando la propria opera
nella suaimpresa”>®,

La disciplina dell’apprendistato si € modificata profondamente durante il lungo
iter della sua ‘riforma permanente’>” iniziata con la L. n. 196/1997 (c.d.
‘Pacchetto Treu’) che gli ha conferito la sua essenziale finalita formativa. In
particolare, la legge Treu ha stabilito il principio dell’alternanza tra formazione
sul lavoro e formazione esterna all'impresa prevedendo un monte ore minimo
annuo di 120 ore per la formazione esterna. A seguito della legge del 1997
I'istituto e stato oggetto di numerosi interventi riformatori*® finalizzati al
riordino della disciplina riguardante le tipologie contrattuali di apprendistato e
al rilancio dell’apprendistato come canale privilegiato di ingresso dei giovani
nel mercato del lavoro®®. Ne risulta un quadro normativo complesso®® e

54 Cosi Levi (2013).

55|.19 gennaio 1955n. 25-Disciplina dell’apprendistato.

56 In merito, si veda Allulli e Montedoro (2001).

57 In proposito, cfr. Loffredo (2016).

58 Per una ricostruzione degli interventi legislativi in materia di apprendistatosi vedaFagnoni, Varesi (2015).
59 In merito, si veda D’Onghia (2014).

60 Per una ricostruzione degliinterventi legislativi sul contratto di apprendistatosuccessivi al T.U. del
2011 si veda Garofalo (2014).
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stratificato che ha tratto impulso anche dalle indicazioni provenienti
dall’Unione europea.

Limitandoci a ricordare le successive tappe di riassetto strutturale della
disciplina occorre segnalare gli artt. da 47 a 53 del D.Lgs. 10 settembre 2003, n.
276°%! (c.d. Riforma Biagi) a cui va riconosciuto il merito di aver colto la
complessita della condizione giovanile, attraverso I'innalzamento della soglia di
eta di accesso fino a 29 anni, e di aver articolato I’apprendistato in tre tipologie
contrattuali®? connesse sia al sistema dell’istruzione che a quello delle
qualificazioni  professionali. Un impulso importante al rilancio
dell’apprendistato & stato dato dal D.Lgs. n. 167/2011 (c.d. Testo Unico
dell’apprendistato) che ha riunito e armonizzato la disciplina
dell’apprendistato, abrogando non solamente la L. n. 25/1955 e I'art. 16 della
legge n. 196/1997, ma anche gli artt. da 47 a 53 del D.Lgs. n. 276/2003, al fine
di semplificare e razionalizzare un istituto considerato burocraticamente
complesso e poco confacente alle esigenze aziendali e introducendo regole
chiare e garanzie uniformi su tutto il territorio nazionale.

In coerenza con I'impianto complessivo della L. n. 30/2003 (c.d. Legge Biagi) il
Testo Unico del 2011 ha confermato la tripartizione dell’apprendistato in tre
tipologie contrattuali, che, pur con diverse e significative declinazioni, sono
state mantenute sino all’attuale D.Lgs n. 81/2015%. Il Testo Unico (TU) ha
introdotto un “sistema di governance multilivello dell’apprendistato attraverso
la costituzione di un network di cooperazione tra Governo centrale, Regioni e
parti sociali”®4. Inoltre, il TU ha attribuito un ruolo centrale alla contrattazione
collettiva cui & stata rimessa la disciplina del contratto di apprendistato sia per
quanto riguarda gli aspetti relativi al rapporto di lavoro sia per quelli relativi alla
formazione nel rispetto di ‘determinati principi’ definiti dalla normativa
nazionale. Per I'apprendistato professionalizzante & stato disposto che la
disciplina degli aspetti formativi fosse contenuta esclusivamente nei contratti
collettivi oppure negli accordi interconfederali. Alle Regioni & stata attribuita, in

61D.Lgs. 10 settembre 2003, n.276-Attuazione delle deleghe in materia dioccupazione emercato del
lavoro, di cuiallalegge 14 febbraio 2003, n.30.

62|| D.Lgs. n. 276/2003 all’art. 47 aveva previsto tre tipologie di apprendistato: 1) contratto di
apprendistato per I'espletamento del diritto-dovere di istruzione; 2) contratto di apprendistato
professionalizzante per il conseguimento di una qualificazione attraverso una formazione sul lavoro e un
apprendimento tecnico-professionale; 3) contratto di apprendistato specializzante per I’acquisizione di
un diploma o per percorsi dialta formazione.

63 In merito si veda Garofalo (2015).

64 |n tal senso, Cefalo (2015).

30 1. L’apprendistato nel quadro normativo europeo e nazionale



via esclusiva, la disciplina dell'offerta formativa pubblica finalizzata
all’acquisizione delle competenze di base e trasversali per un monte ore
complessivo non superiore a 120 ore per la durata del triennio®>.

Solo per le altre due tipologie di apprendistato (apprendistato di primo e terzo
livello) il Testo Unico richiamava le prerogative costituzionali delle Regioni in
materia di disciplina degli aspettiformativi.

Il ciclo dei provvedimenti legislativi, successivi al Testo Unico, & proseguito con
altri tre significativi interventi: la L. 28 giugno 2012, n. 92% (c.d. Riforma
Fornero), il D.L. n. 34/2014 (c.d. Decreto Poletti) convertito con la L. 16 maggio
2014 n. 7857 e il D.Lgs. n. 81/2015 di attuazione della L. 10 dicembre 2014, n.
183%8 (c.d. Jobs Act). Sintetizzando le principali novita contenute nei citati
interventi legislativi, va evidenziato che la L. n. 92/2012, a seguito
dell’abolizione del contratto di inserimento®, ha identificato I'apprendistato
come “modalita prevalente di ingresso dei giovani nel mondo del lavoro”. La
riforma Fornero ha, inoltre, innovato la disciplina del Testo Unico prevedendo una
durata minima del contratto di apprendistato, una rimodulazione del rapporto
numericotra apprendisti e lavoratori qualificatiin servizio, I'obbligoa carico delle
imprese distabilizzareun certo numero diapprendisti al termine della formazione
impartita e la tutela della disoccupazioneattraverso |’ estensione dell’ Assicurazione
sociale per I'impiego (ASpl)7° agli apprendisti.

In particolare, la L. 92/2012, allo scopo di prevenire eventuali abusi del
contratto di apprendistato, ha previsto che lo stesso dovesse avere una durata
minima di almeno sei mesi, ad eccezione dell'assunzione di apprendisti
effettuata per lo svolgimento di attivita stagionali, per i quali la durata del
rapporto di lavoro poteva anche essere inferiore. Tale previsione e apprezzabile
poiché intesa ad impedire I'utilizzo dell’apprendistato per soddisfare esigenze

65 |n merito, si veda Tiraboschi (2014).

66 |, 28 giugno 2012, n. 92-Disposizioni in materia di riforma del mercatodel lavoro inuna prospettiva di
crescita.

67 L. 16 maggio 2014, n. 78-Conversioneinlegge, con modificazioni, del decretolegge 20 marzo 2014, n.
34, recante ‘Disposizioni urgentiperfavorire il rilanciodell’'occupazione e per la semplificazione degli
adempimentia carico delleimprese’.

68| .10 dicembre 2014 n. 183-Deleghe al Governoin materia di riforma degli ammortizzatorisociali,dei
servizi perillavoroe delle politiche attive, nonché in materia diriordino della disciplinadeirapporti di
lavoro e dell'attivita ispettiva e ditutela e conciliazione delle esigenze di cura, divita e dilavoro.

69 || contratto diinserimentoera statointrodotto per favorirel’inserimento e il reinserimento nel
mercato dellavoro disoggetti inoccupatio disoccupati socialmente svantaggiati.

70 In base all’art. 2, comma 2 dellaL.n. 92/2012 dal 1°gennaio 2013 si applica anche agli apprendisti la
tutela economica perla perdita dell'occupazione in base all’Assicurazione sociale per I'impiego (ASpl).
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temporanee del datore di lavoro, tali da non consentire alcuna attivita
formativa.

La L. n. 78/2014 di conversione del D.L. n. 34/20147! nell’ottica della
semplificazione dell'istituto dell’apprendistato e delle sue modalita di
attuazione, ha introdotto alcune modifiche al D.Lgs. n. 167/2011, concernenti il
Piano formativo individuale (PFl), le clausole di stabilizzazione, la formazione
pubblica nell’apprendistato professionalizzante e la retribuzione per il
contratto di apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, pur
conservando quella delega alla contrattazione collettiva a scapito della
competenza regionale che ha caratterizzato sin dalle origini il contratto di
apprendistato. In particolare, la L. n. 78/2014, nell’ottica di semplificare le
procedure burocratiche a carico dell'impresa, ha mantenuto I'obbligo di
formalizzare per iscritto il piano formativo individuale prevedendo pero la
possibilita di indicarlo ‘in forma sintetica’ anche sulla base di moduli o formulari
stabiliti dalla contrattazione collettiva. Inoltre, a seguito della L. n. 78/2014,
I"applicazione della disciplina della stabilizzazione degli apprendisti & risultata
circoscritta alle sole imprese con pili di 50 dipendenti e la relativa percentuale di
stabilizzazione degliapprendistiridotta al 20%.

Inoltre, € opportuno richiamare le ‘Linee guida per la disciplina del contratto di
apprendistato professionalizzante’ approvate in sede di Conferenza Stato-
Regioni il 20 febbraio 2014 (in attuazione dell’art. 2 del D.L. 28 giugno 2013 n.
76)72 che dovevano essere recepite nelle regolamentazioni regionali per essere
operative. Tali disposizioni avevano I'obiettivo di rendere piu uniforme la
disciplina dell’offerta formata pubblica per I'apprendistato professionalizzante
sull’intero territorio nazionale.

L'ultimo intervento legislativo in materia di apprendistato & rappresentato dal
D.Lgs. n. 81/2015 che ha abrogato integralmente il D.Lgs. n. 167/2011 e
riordinato la disciplina del contratto di apprendistato (Capo V artt. 41-47)73
collocandola, significativamente, tra le disposizioni che riguardano i rapporti di
lavoro flessibili. Il D.Lgs. n. 81/2015, attuativo della L. n. 183/2014 (c.d. Jobs
Act) & incentrato sul rafforzamento dell’alternanza scuola-lavoro al fine di

71 Per una attenta disamina del D.L n. 34/2014 si veda Carosielli e Santoro (2014).

72D.L. 28 giugno 2013 n. 76- Primiinterventiurgenti per la promozione dell’occupazione, in particolare
giovanile, della coesione sociale, nonché in materia di Imposta sul valore aggiunto (IVA) e altre misure
finanziarie urgenti.

73 Per i contrattigia vigenti al momento dell’entratainvigore del D.Lgs. n. 81/2015 continua a trovare
applicazione la previgente disciplina del Testo Unico del2011 con le successive modifiche.
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agevolare l'ingresso dei giovani nel mercato del lavoro. Con tale provvedimento
sono state poste le basi di un ‘sistema duale’ in cui il conseguimento dei titoli,
rispettivamente del livello secondario di istruzione e formazione, e del livello
terziario, pud avvenire anche attraverso I'apprendimento presso I'impresa’+. Al
31 dicembre 2019 la quasi totalita delle Regioni e Province autonome aveva
completato il processo di recepimento delle disposizioni normative nazionali
introdotte dal D.Lgs. n. 81/2015, attraverso |'emanazione di specifici
provvedimenti legislativi regionali (Inapp e Inps 2021). In attuazione dell’art.
46, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2015, & stato approvato il Decreto
interministeriale del 12 ottobre 20157> avente ad oggetto la definizione degli
standard formativi e dei criteri generali per la realizzazione dei percorsi di
apprendistato di primo e terzo livello. Tale decreto ha introdotto un quadro
omogeneo di regole comuni per I'attivazione dei percorsi di apprendistato di
primo e terzo livello.

Va segnalato, inoltre, che il D.Lgs. 14 settembre 2015, n. 1507¢ all’art. 32, ha
previsto, invia sperimentale, I'applicazionediincentivi, interminidisgravifiscali e
di risorse aggiuntive, per le assunzioni con il contratto di apprendistato per la
qualifica el diploma professionale, il diploma diistruzione secondaria superiore eiil
certificato dispecializzazione tecnica superiore e di alta formazione ericerca, al fine
di promuovere la diffusione del contratto diapprendistato di primo e terzolivello.
Infine, va evidenziato che il D.Lgs. 24 settembre 2016, n. 18577 ha modificato
alcune disposizioni normative contenute nel D.Lgs. n. 81/2015, tra le quali I'art.
45, commi 4 e 5 che disciplina I'apprendistato di alta formazione e ricerca.

74 In merito, si veda D’ Agostino e Vaccaro (2020).

75 D.l. 12 ottobre 2015-Definizione degli standard formativi dell'apprendistato e criteri generali per la
realizzazione dei percorsi di apprendistato, in attuazione dell'articolo 46, comma 1, del decreto
legislativo 15 giugno 2015, n. 81.

76 D.Lgs. 14 settembre 2015, n. 150-Disposizioni per il riordino della normativa in materia di servizi per il
lavoro e di politiche attive, ai sensi dell'articolo 1, comma 3, della legge 10dicembre 2014, n. 183.

77 D.Lgs. 24 settembre 2016, n. 185-Disposizioni integrative e correttive deidecretilegislativil5giugno
2015, n.81e 14 settembre 2015, nn. 148, 149,150e 151, anorma dell’articolo 1, comma 13, della legge
10 dicembre 2014, n. 183.
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I D.Lgs. n. 81/201578 ¢& intervenuto al fine di semplificare il ricorso
all'apprendistato e promuovere una via italiana al pilu noto e funzionante
‘sistema duale tedesco’” al fine di farlo diventare il principale strumento di
inserimento dei giovani nel mercato del lavoro®0. La finalita della nuova riforma
dell’apprendistato va ricercata nella volonta del legislatore di rafforzare un
‘sistema duale italiano’®! fondato sull’organica integrazione tra il sistema
dell’istruzione e il mondo del lavoro, al fine di ridurre sia il tasso di
disoccupazione giovanile sia i tempi di transizione alla attivita lavorativa. Il
sistema duale & definito da quell’insieme di percorsi e opportunita formative
fondati sull’apprendimento nelle sue diverse forme: apprendistato, alternanza
scuola-lavoro, impresa formativa simulata, utili a conseguire un ampio
ventaglio di competenze.

Il legislatore del Jobs Act ha inteso percorrere due strade per attuare il modello
duale: I'una, attraverso i percorsi in alternanza scuola-lavoro, regolati nella L.
13 luglio 2015, n. 10782 (c.d. Legge sulla Buona Scuola), I'altra, attraverso il
rilancio dell’apprendistato di primo e terzo livello, tipologie attualmente poco
utilizzate, ma in realta essenziali per una concreta attuazione ed un reale
coordinamento del lavoro con i percorsi formativi scolastici o di
perfezionamento post-lauream, ponendosi quindi in controtendenza rispetto
alle precedenti riforme che avevano prevalentemente interessato la tipologia
del contratto di apprendistato professionalizzante®3 slegato dai sistemi
dell’istruzione.

Come anticipato, I'alternanza scuola-lavoro introdotta dalla L. 28 marzo 2003 n.
53, costituisce la direttrice principale di tutta I'opera di regolamentazione
dell’apprendistato e si pone in continuita con la L. n. 107/2015, cosi come

78 Laparte Il del D.Lgs. n. 81/2015 (artt. 41-47) & dedicata al contrattodi apprendistato.

79 In merito si veda Carollo (2015).

80 Per una analisi delle novita introdotte dal D.Lgs. n. 81/2015, tra gli altri, si veda Gentilini (2017).

81 1n merito si veda Bobba (2015).

82 | alegge delega 13 luglio 2015, n. 107-Riforma del sistema nazionale di istruzione e formazione e
delega perilriordinodelle disposizioni legislative vigenti- € stata attuata dal legislatore delegato con il
D.Lgs. 13 aprile 2017 n. 61-Revisione dei percorsi dell'istruzione professionale nel rispetto dell’articolo
117 della Costituzione, nonché raccordo coni percorsi dell’istruzione e formazione professionale, a
norma dell’articolo 1, comma 180e 181, lettera d), dellalegge 13 luglio 2015, n.107.

83 Per una attenta disamina del contratto diapprendistato professionalizzante si veda Carollo (2014).
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attuata dal D.Lgs. 13 aprile 2017 n. 6184, che ha reso obbligatoria per tutti gli
studenti del triennio conclusivo dell’istruzione secondaria superiore la
partecipazione ai percorsi di alternanza scuola-lavoro.

L’alternanza scuola-lavoro é stata definita dall’art. 4 della L. n. 53/2003 come
“modalita di realizzazione del percorso formativo progettata, attuata e valutata
dall’istituzione scolastica e formativa in collaborazione con le imprese, con le
rispettive associazioni di rappresentanza e con le camere di commercio,
industria, artigianato e agricoltura, che assicuri ai giovani, oltre alla conoscenza
di base, I'acquisizione di competenze spendibili nel mercato del lavoro”.

Come osservato in dottrina®> “I'art. 4 non ha voluto inserire nell’ordinamento
italiano un nuovo strumento, ma una innovativa metodologia didattica
denominata ‘alternanza formativa’ che consente di realizzare un percorso
formativo coerente nel quale si integrano organicamente attivita formative di
aula, di laboratorio ed esperienze di lavoro svolte nella concreta realta di
impresa”.

Al fine di garantire un maggior raccordo tra scuola e mondo del lavoro, il D.Lgs.
n. 61/2017, nell'ambito della riforma della ‘Buona Scuola’ avviata con la L. n.
107/2015, ha ridisegnato l'assetto organizzativo e la didattica degli istituti
professionali.

In merito & intervenuto anche il Protocollo d'Intesa siglato I'8 marzo 2018 tra i
Ministeri del Lavoro, dell'istruzione e dell'economia che ha previsto il
potenziamento dei percorsi di alternanza scuola-lavoro prevedendo da un lato
un monte ore di alternanza di 264 ore per gli istituti professionali e dall’altro la
possibilita, per gli istituti scolastici di ampliare e differenziare ['offerta
formativa anche attraverso il ricorso a professionalita esterne da acquisire in
relazione alle esigenze territoriali.

Previsioni queste ultime fortemente ridimensionate dalla L. 30 dicembre 20188
(Legge di Bilancio 2019). In essa (art. 1, commi 784-787), i percorsi in alternanza
scuola-lavoro, dicuial D.Lgs. 15 aprile 2005, n. 7787, sono statirinominati ‘percorsi

84 D.Lgs. 13 aprile 2017 n. 61- Revisione dei percorsi dell'istruzione professionale nel rispetto dell'articolo
117 della Costituzione, nonché raccordo coni percorsi dell'istruzione e formazione professionale, a
norma dell'articolo1, commi 180e 181, letterad), dellalegge 13 luglio 2015, n.107.

85 |In tal senso si veda Massagli (2016).

86 |, 30 dicembre 2018-Bilancio di previsione dello Stato per|'anno finanziario 2019 e bilancio pluriennale peril
triennio 2019-2021.

87 D.Lgs. 15 aprile 2005 n. 77-Definizione delle norme generali relative all'alternanza scuola-lavoro, ai
sensi dell'articolo4 della legge 28 marzo 2003, n.53.
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per le competenzetrasversali e per I'orientamento’, con la contestuale revisione, a
decorrere dal’anno scolastico 2018/2019 delladuratas® complessiva nel triennio
terminale del percorso di studi degli istituti professionali, nel secondo biennio e
nell’ultimo anno del percorso di studi degliistitutitecnici e nel quinto anno deillicei.
Da un punto di vista sistematico il D.Lgs. n. 81/2015 mantiene una disciplina
comune per tutte le tipologie di apprendistato (artt. 42, 46 e 47) e una
regolamentazione specifica per ognuna di esse (artt. 43, 44 e 45). Il decreto di
riordino delle tipologie contrattuali contiene alcune novita®® che riguardano
I’articolazione interna dell’apprendistato di primo e di terzo livello®® che si
integrano secondo la logica del sistema duale fondato sull’alternanza scuola-
lavoro.

Secondo quanto contenuto nell’art. 41, comma 3, del D.Lgs. n. 81/2015
I'apprendistato di primo e terzo livello integrano organicamente in un ‘sistema
duale’ formazione e lavoro con riferimento a tutti i titoli di istruzione e
formazione e alle qualificazioni professionali contenuti nel Repertorio nazionale
di cui all’articolo 8 del D.Lgs. n. 13/2013.

La novita di maggior rilievo, introdotta dal D.Lgs. n. 81/2015, si evince dalla
lettura dell’art. 43, comma 1, contenente la nuova definizione
dell’apprendistato di primo livello che acquista il nome di ‘apprendistato per la
qualifica ed il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria
superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore’ e sostituisce la
precedente definizione di ‘apprendistato per la qualifica e il diploma
professionale’. Come si desume dalla nuova denominazione, risulta ampliata la
sfera di applicazione dell’apprendistato di primo livello, che riguarda non pil
solo i percorsi di istruzione e formazione professionale triennali e quadriennali
di competenza regionale (IeFP), ma anche quelli di scuola secondaria superiore,
nonché i percorsi di Istruzione e formazione tecnica superiore (IFTS). Il nuovo
apprendistato di primo livello € strutturato in modo da coniugare la formazione

88 Nello specificola L. n. 145/2018 (art. 1, commi 784-787) ha rimodulato la durata dei percorsi per le
competenze trasversali e perl’orientamento: 120 ore nel triennio terminale del percorso di studi degli
istituti professionali; 150 ore nel secondo biennio e nell' ultimo annodel percorso distudidegli istituti
tecnici; 90 ore nel secondobiennio e nel quinto anno dei licei.

89 Per un’analisi delle novita introdotte dal D.Lgs. n. 81/2015, tra glialtri, si veda Buratti (2015)il quale
sostiene che “le principalinovita introdotte dal D.Lgs.n. 81/2015si evincono dall’art. 41, comma 3,
secondo il qualel’apprendistato diprimo e terzo livellosono strutturati perintegrare in un sistema
duale, formazione e lavoro e vengono pensaticome viaitaliana al piu noto e funzionante modello
tedesco”.

90 In merito, Simoncini (2015).
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aziendale con la formazione professionale regolamentata dalle discipline
regionali®®. Punto cardine del nuovo apprendistato di primo livello &
I'introduzione del ‘protocollo’ tra istituzione formativa e azienda. La finalita del
protocollo & quella di rendere agevole e immediata I'instaurazione del rapporto
di lavoro, e quindi la diffusione dell’apprendistato in alternanza scuola-lavoro®?.
Mentre I'apprendistato di primo livello amplia le proprie finalita ed estende il
campo di applicazione, I'apprendistato di alta formazione e ricerca disciplinato
dall’art. 45 del D.Lgs. n. 81/2015 subisce un ridimensionamento nell’ambito di
applicazione del contratto. Tale tipologia di apprendistato, infatti, pur
confermandosi destinata ai soggetti di eta compresa tra i 18 e i 29 anni per il
conseguimento di titoli di studi universitari (lauree triennali e specialistiche,
master, dottorati di ricerca, diplomi relativi ai percorsi tecnici superiori, per
attivita di ricerca, nonché per il praticantato per I'accesso alle professioni
ordinistiche) perde ogni collegamento con i titoli di istruzione secondaria
superiore, ricondotti nell’ambito dell’apprendistato di primo livello.

Un altro elemento innovativo inserito dal legislatore del Jobs Act riguarda la
valorizzazione del ruolo formativo dell'impresa. Il D.Lgs. n. 81/2015 nell’intento
di rafforzare il rapporto tra istituzione formativa e impresa, ha reso possibile
I'attivazione dell’apprendistato di primo e terzo livello, solo a seguito della
stipula di un protocollo con [istituzione formativa di appartenenza
dell’apprendista, nel quale vengono stabiliti il contenuto e la durata degli
obblighi formativi del datore di lavoro. Sul punto, la dottrina ha osservato che “il
legislatore del Jobs Act, abbandonando I'impostazione dell’apprendistato come
leva del placement in grado di far dialogare il mondo della formazione e il mondo
produttivo propria del Testo Unicodel 2011, ha ridotto la costruzione delraccordo
scuola-lavoro ad una serie diadempimenti burocraticiqualii protocolli richiesti per
il I eil ll livello, fortemente presidiati dal Ministero del Lavoro e delle politiche
socialie senza il necessario apporto delle partisociali”3.

Un’altra novita rilevante introdotta dal D.Lgs n. 81/2015 riguarda la possibilita
di assumere senza limiti di eta, in apprendistato professionalizzante, i lavoratori
beneficiari di indennita di mobilita o di un trattamento di disoccupazione, ai fini
della loro qualificazione o riqualificazione professionale (art. 47, comma 4). In
sintesi, & stata ampliata la platea dei soggetti adulti che possono essere assunti

91 per approfondimentiin meritoall’apprendistatodi primo livello, si veda Caroli (2015).
92 |In merito, Balsamo (2015).
93 |n tal senso, Tiraboschi (2015a).

1. ’apprendistato nel quadro normativo europeo e nazionale 37



in apprendistato professionalizzante includendo i beneficiari di trattamenti di
disoccupazione, ai fini della loro qualificazione o riqualificazione
professionale®.

Inoltre, nell’ottica di una riduzione dei costi dell’apprendistato per le aziende il
D.Lgs. n. 81/2015 ha previsto I'esonero per le tipologie di apprendistato di
primo e terzo livello dall’obbligo retributivo per le ore di formazione esterna
svolte nell’istituzione formativa e il riconoscimento del 10% della retribuzione
che sarebbe dovuta al lavoratore per le ore di formazione a carico del datore di
lavoro, salvo diversa previsione dei contratti collettivi. E evidente come il
legislatore del Jobs Act per incentivare le imprese all’ utilizzo dell’apprendistato
di primo e terzo livello, abbia voluto incidere sulla struttura del costo del
personale ritenendo che una consistente riduzione di una componente
importante dei costi potesse aumentare la propensione delle imprese ad
assumere giovani ricorrendo a tali tipologie contrattuali.

Infine, occorre evidenziare che la riforma del Jobs Act accompagnata da una
politica di incentivi volti ad incrementare il ricorso al contratto di apprendistato
da parte dei datori di lavoro, ha iniziato a produrre i primi effetti a partire
dall’anno 2017 in cui si osservano gli incrementi piu significativi del numero di
attivazioni con contratto di apprendistato, specie con riferimento alla tipologia
professionalizzante e a quella di primo livello (Inapp e Inps 2021), che ne hanno
determinato un maggior peso rispetto al complesso delle attivazioni®> con
contratto di lavoro dipendente nel mercato del lavoro (Mlps 2020).

%4 In tal senso, Fiorelli (2019).

95 || numero deirapportidilavoroin apprendistato attivatinel corso del 2019 & paria 400.268 unita, con
un’incidenza del 3,4% sul totale dei contratti dilavoro dipendente (11.757.137). Sebbene I'incre me nto
piu significativo del contratto di apprendistato si sia registrato nel periodo 2016 /2017 (+22,4%), nei
bienni successivi tale contratto ha mantenuto discretilivelli dicrescita (+12,4% nel 2017/2018 e +7,7%
nel 2018/2019) ancherispettoalle altre tipologie contrattuali. Infatti, nonostanteil contratto a tempo
determinatorimanga la tipologia contrattuale piu utilizzata dai datoridi lavoro (8.016.231 unita pari al
68,2% del totale), nel 2019 registra solo un minimoincremento (+0,4), mentre il contratto a tempo
indeterminato, che rappresenta il 15,1% del totale dei rapporti di lavoro (1.770.319 unita),
successivamente al decremento nel biennio 2016/2017 (-7,5%), ha registrato un trend increscita nelle
annualita successive (+8,3 nel 2017/2018 e +6,8 nel 2018/2019), presumibilmente imputabile agli effetti
delle politiche di incentivazione destinate negliultimi anni atalerapporto di lavoro, divenendo la
tipologia contrattuale piticoncorrenziale con I'apprendistato (Mlps 2020).
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2 Ladisciplina generale del contratto di
apprendistato e l'obbligo formativo

2.1 Il sistema delle fonti di disciplina dell’apprendistato dopo
il D.Lgs. n. 81/2015

Come ¢ noto la disciplina del contratto di apprendistato é caratterizzata da una
pluralita di fonti regolatorie e di ambiti di competenza legislativa tra Stato e
Regioni, secondo quanto disposto dall’art. 117 della Costituzione, in ragione
della interferenza tra diverse materie per le quali la riforma costituzionale del
2001 ha previsto competenze diverse. Infatti, il contratto di apprendistato, per
la complessita dovuta alla commistione delle regole inerenti al mercato del
lavoro, all’istruzione e alla formazione professionale, nonché alla sicurezza sul
lavoro, ‘taglia’ in senso trasversale materie che appartengono a competenze
attribuite dalla Costituzione alla potesta legislativa esclusiva dello Stato e a
quella concorrente e residuale delle Regioni. L’'intreccio di fonti statali e
regionali nella regolamentazione della formazione ha generato rilevanti
conflitti di attribuzione tra Stato e Regioni relativi all’apprendistato, spesso
sottoposti alla valutazione della Corte Costituzionale®¢. Secondo la dottrina, la
dispersione del quadro normativo in materia di apprendistato, determinata
dalla intersezione tra la disciplina legislativa statale, le normative regionali e la
contrattazione collettiva, nonché i ritardi registrati sul fronte del recepimento,
a livello regionale, delle disposizioni normative nazionali introdotte dal D.Lgs. n.
81/2015 hanno contribuito ad impedire all'apprendistato di fuoriuscire dalla

%6 Per una ricostruzione dei conflittidi attribuzione Stato-Regioni in materia di apprendistato sottoposti
al vaglio della Corte Costituzionale si veda, tra glialtri, Barbieri (2010).
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nicchia di una percentuale di utilizzo poco significativa per i modelli
appartenenti al c.d. sistema duale®’.

Vale la pena evidenziare che il D.Lgs. n. 81/2015 ha modificato il sistema delle
fonti di regolamentazione dell’apprendistato e ha ridimensionato il ruolo della
contrattazione collettiva rispetto alla disciplina previgente del Testo Unico
dell’apprendistato. Il Testo Unico, infatti, aveva affidato alla contrattazione
collettiva il ruolo di definire gli aspetti gestionali del rapporto di lavoro in tutte
le tipologie di apprendistato, nel rispetto dei principi fissati dalla normativa
nazionale, ampliandone la competenza rispetto al passato, al fine di
coinvolgere maggiormente le parti sociali, semplificare e uniformare Ia
disciplina a livello nazionale, favorendone quindi la piena attuazione.

La riforma del 2015 ha ridefinito il rapporto tra le fonti nella regolamentazione
dell’apprendistato, affidando alla legislazione nazionale ambiti di intervento
relativi alla disciplina generale del contratto di apprendistato che, nella
regolazione previgente, erano attribuiti alla legislazione regionale o alla
contrattazione collettiva®®. 11 D.Lgs. n. 81/2015, all’art. 42 comma 5, ha stabilito
che, salvo quanto disposto dai commi da 1 a 4, la disciplina del contratto di
apprendistato sia rimessa agli accordi interconfederali ovvero ai contratti
collettivi nazionali di lavoro, nel rispetto di una serie di principi a cui gli stessi
devono attenersi. Tra essi si evidenziano i seguenti: il divieto di retribuzione a
cottimo; la possibilita di inquadrare il lavoratore fino a due livelli inferiori
rispetto a quello spettante in applicazione del CCNL ai lavoratori addetti a
mansioni che richiedono qualificazioni corrispondenti a quelle al cui
conseguimento e finalizzato il contratto, o, in alternativa, di stabilire la
retribuzione dell’apprendista in misura percentuale e proporzionata
all’'anzianita di servizio; la presenza di un tutor o referente aziendale; la
possibilita di finanziare i percorsi formativi aziendali degli apprendisti tramite i
fondi paritetici interprofessionali anche attraverso accordi con le Regioni e
Province autonome; la possibilita del riconoscimento, sulla base dei risultati
conseguiti nel percorso di formazione, esterna e interna all'impresa, della
qualificazione professionale ai fini contrattuali e delle competenze acquisite ai
fini del proseguimento degli studi, nonché nei percorsi di istruzione degli adulti;
la registrazione della formazione effettuata e della qualificazione professionale

97 In tal senso, tragli altri, Del Punta (2019).
98 |n merito, tra glialtri, si veda Loffredo (2016).
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acquisita nel libretto formativo del cittadino®®; la possibilita di prolungare il
periodo di apprendistato in caso di malattia, infortunio e altra causa di
sospensione involontaria del lavoro di durata superiore a 30 giorni; la
possibilita di definire forme e modalita per la conferma in servizio, al termine
del percorso formativo, al fine di ulteriori assunzioniin apprendistato.

La regolamentazione degli aspetti formativi dell’apprendistato, in osservanza
dell’art. 117 Cost., & rimessa alla legislazione regionale e, a seconda della
tipologia di apprendistato, alla contrattazione collettiva, fatti salvi i criteri
stabiliti dalla legge. La riforma del Jobs Act, in chiave di sussidiarieta verticale,
ha determinato uno ‘sbilanciamento’ della legislazione regionale a vantaggio di
quella nazionale nei modelli di apprendistato ‘duali’ disciplinati dagli artt. 43 e
45 del D.lLgs. n.81/2015, con la previsione di un potere sostitutivo del
legislatore statale in caso di inerzia regionale. Infatti, in coerenza con tale
impostazione, I'art. 43, comma 3, nel regolamentare I'apprendistato per la
qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria
superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore, ha previsto che,
in assenza di regolamentazione regionale, la disciplina per I'attivazione del
contratto di apprendistato sia rimessa al Ministero del Lavoro e delle politiche
sociali.

Inoltre, a conferma dello sbhilanciamento della legislazione regionale a
vantaggio di quella nazionale attuato con la riforma del Jobs Act, I'art. 46,
comma 1 del D.Lgs. n. 81/2015 ha rinviato ad un apposito decreto
interministeriale la definizione degli standard formativi dell’apprendistato che
costituiscono i livelli essenziali delle prestazioni ai sensi dell'art. 16 del D.Lgs. n.
226/2005. Infatti, in data 12 ottobre 2015 & stato emanato, previa intesa con le
Regioni e Province autonome, il decreto interministeriale frutto dell’azione del
Ministero del Lavoro e delle politiche sociali di concerto con il Ministero
dell’lstruzione, dell’universita e della ricerca e il Ministero dell’Economia e delle
finanze, che ha definito gli standard formativi dell’apprendistato di primo e
terzo livello.

99 || Librettoformativo del cittadino, introdottodall'art. 2,comma 1, lett. i) del D.Lgs. n. 276/2003, &
stato abrogato dall’art. 34, comma 1, lett. a) del D.Lgs. n. 150/2015 e sostituito dal Fascicolo elettronico
del lavoratore, istituito dall'art. 14, comma 1,del D.Lgs. n. 150/2015, che contiene le informazioni
relative ai percorsi educativi e formativi, ai periodi lavorativi, alla fruizione di provvidenze pubbliche e ai
versamenti contributivi ai fini della fruizione di ammortizzatori sociali. Il fascicolo & liberamente
accessibile, atitolo gratuito, mediante metodidi letturatelematica, da parte dei singoli soggetti
interessati.
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L’attuale definizione di apprendistato ha mantenuto la formula del Testo Unico,
in particolare per cio che concerne, la natura: ‘contratto di lavoro a tempo
indeterminato’ e la duplice finalita, ossia la formazione e I'occupazione dei
giovaniloo,

Peraltro, come & gia stato sottolineato nelle parti precedenti di questo
rapporto, la disciplina normativa di tale contratto risale nel tempo e, pil
precisamente, alla L. n. 55/1955 (e relativo regolamento di esecuzione, il D.P.R.
n. 1618/1956) che ha rappresentato, in confronto al precedente R.D.L. n.
1906/1938 sulla stessa disciplina, una puntualizzazione in senso evolutivo della
natura dell'istituto.

Del resto, gia nel Codice Civile, artt. 2130-2134, si trova un riferimento
all'apprendistato, denominato ‘tirocinio’. Si tenga altresi presente come la
definizione della figura dell’apprendista debba essere fatta risalire al sistema
corporativo medievale e come gia da allora essa sia stata caratterizzata da un
nesso indissolubile tra lavoro e formazione®!, In uno dei primi studi 1°2 inerenti
all’analisi normativa degli istituti di diritto del lavoro, a finalita formativa, si era
evidenziato come I'insegnamento professionale di cui si avvaleva il lavoratore
apprendista per diventare lavoratore qualificato, costituisse elemento
essenziale del rapporto. Infatti, nella definizione contenuta nella legge del 1955
I"apprendistato era stato qualificato come un rapporto di lavoro ‘speciale’193
perché, oltre all’ordinario scambio tra attivita del lavoratore e retribuzione,
scambio che sta alla base di un ordinario rapporto di lavoro, prevedeva un
elemento aggiuntivo: lo scambio tra lavoro retribuito e addestramento

100 | 3 Corte di Cassazione Sez. Lavoro, nella sentenzan. 5375 del 7 marzo 2018, ha richiamatoil principio
generale perilquale il contrattodi apprendistato deve prevedere un’attivita diinsegnamento da parte
del datore dilavoro, oltre allo svolgimento delle mansioni tipiche del profilo professionale, data la
natura a causa mista con finalita formative (consistente appunto nelloscambio dell’addestramento
professionale con la prestazione dilavoro) del contrattodi apprendistato.

101 |n tal senso, tra gli altri, Varesi (2017). Con riferimento all’evoluzione nel corsodeisecolidell’istituto
contrattuale, I’autore sostiene che “se la finalita principale & rimasta inalterata, sono profondamente
mutate nelcorso deisecoli, inraccordoconl’evoluzione dellalegislazione sociale e del lavoro, le
disposizionicheregolanoil contratto dilavoro edin particolare I’intreccio tra formazione e lavoro”.

102 In tal senso, tra gli altri, Occhiocupo (2001).

103 Sylla natura ‘speciale’ del rapporto si rinvia alla sentenza della Corte Costituzionale n. 14/1970,
richiamata, tra glialtri, da Pasqualetto (2019).
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impartito o fatto impartire dall'imprenditore all’apprendista assunto e
finalizzato all’acquisizione della professionalita necessaria per immettersi nel
mondo del lavoro. Un rapporto di lavoro complesso, caratterizzato da elementi
che, componendosi, non perdono la loro individualital®4.

La legge del 1955 e pero da collocarsi in un contesto costituzionale
antecedente alla riforma del 20011%> che ha ridisegnato I'attribuzione di
competenze tra Stato e Regioni.

Nella nuova cornice costituzionale cosi delineata sono state emanate le
normative nazionali di riforma dell’apprendistato citate nelle sezioni
precedenti.

In particolare, il Jobs Act, anche al fine di favorire il ricorso a questo istituto
contrattuale, ha inteso realizzare un sistema duale di apprendimento che
integri istruzione, formazione e lavoro, soprattutto per quanto riguarda le due
tipologie di apprendistato finalizzate all’ottenimento di un titolo di studio di
livello secondario o terziario. La costruzione di un tale sistema richiede pero la
leale collaborazione'® tra Stato, Regioni e Province autonome e autonomie
locali, oltreché un forte raccordo tra datori di lavoro e istituzioni formative,
dato che ci si trova in presenza di una duplice particolarita: un’inevitabile
‘interferenza di materie’ ed una ‘concorrenza di competenze’. Attualmente, la
collaborazione istituzionale si concretizza nelle sedi istituzionali preposte, quali
la Conferenza Stato-Regioni e la Conferenza Unificata. Peraltro, i rapporti
istituzionali tra Stato, Regioni e Province autonome, anche nelle materie che
contraddistinguono le diverse tipologie del contratto di apprendistato, sono
stati caratterizzati da una stagione di ricorsi per conflitto di attribuzione,
sollevati davanti alla Corte Costituzionale. La Corte, infatti, dal 2001 & stata
chiamata a dirimere questioni interpretative, in merito alla regolazione del
riparto di competenze tra Stato e Regioni e ai non ancora risolti problemi
applicativi generati dalla revisione costituzionale del 2001197,

Dalla lettura di alcune delle piu significative pronunce della giurisprudenza
costituzionale si possono quindi ricavare elementi utili a comprendere le

104 In tal senso, gia, la Sentenza della Corte Costituzionale n. 14/1970 op.cit.

105 \Vent’anni fa € infattiintervenuta I’ormai nota legge costituzionale 18 ottobre 2001, n.3-Modifiche al
titolo V della parte seconda della Costituzione-che ha apportato revisioni alla parte della Carta
costituzionale dedicata a Regioni, Province e Comuni.

106 In merito, traglialtri, Occhiocupo (2005).

107 In merito, anche la ‘Relazione sull'attivita della Corte Costituzionale nel 2020’ presentata il 13 maggio 2021
(Corte Costituzionale 2021).
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principali questioni giuridico-istituzionali che hanno influenzato e che tuttora
hanno un peso nella messa a punto delle policy e nella regolamentazione
nazionale e regionale delle materie che caratterizzano il contratto di
apprendistato: istruzione, formazione professionale e lavoro.

Per quanto riguarda la materia dell’istruzione, occorre fare riferimento ad una
pluralita di competenze contenute nell’art. 117 della Costituzione.

In sintesi, nella carta costituzionale, a fronte di una competenza concorrente
regionale (art. 117, comma 3), che comunque fa salva I'autonomia delle
istituzioni scolastiche, & stata mantenuta una potesta legislativa statale per tre
ordini di interventi: norme generali sull'istruzione, livelli essenziali delle
prestazionil®® e principi fondamentali in materia di istruzione.

La materia dell'istruzione e formazione professionale & stata rimessa alla
competenza piena delle Regioni (art. 117, comma 3), salva la determinazione
statale — oltre che di eventuali norme generali in materia (ad es. per il
riconoscimento nazionale dei titoli) — dei livelli essenziali delle prestazionil®?.
Da quanto appena esposto, appare con evidenza la complessita di governo del
sistema formativo che vede come soggetti protagonisti, a vario titolo, lo Stato,
le Regioni e Province autonome, unitamente alle parti sociali'1°.

All'importanza del ruolo delle parti sociali nella gestione degli strumenti che
compongono il sistema formativo fa riferimento anche la sentenza della Corte
Costituzionale n. 176/2010 che, pronunciandosi su questioni sollevate dalle
Regioni in materia di contratto di apprendistato, ha affermato come, in caso di
formazione esclusivamente aziendale, i profili formativi dell’apprendistato
professionalizzante debbano essere ‘rimessi ai contratti collettivi di lavoro
stipulati a livello nazionale, territoriale o aziendale da associazioni dei datori e
prestatori di lavoro comparativamente pil rappresentative sul piano nazionale
owvero agli enti bilaterali’. Peraltro, la stessa sentenza ha precisato come la
disciplina dei profili formativi dell’apprendistato non possa essere rimessa

108 |n materia, tra gli altri, D'Aloia (2003) ed iviampiriferimenti dottrinali.

109 per unaricostruzione del quadroordinamentale e legislativoinerente alla materia dell'istruzione, si
rimanda alla nota sentenza n. 200/2009 della Corte Costituzionale che, pronunciandosisu questioni di
costituzionalita sollevate da alcune Regioniin ordine all’art. 64 del D.L.n.112/2008, convertito conla L.
n. 133/2008, recante norme sull'organizzazione scolastica, ha individuatole linee di demarcazionetrale
‘norme generali’ ei ‘principi fondamentali’ dell’istruzione, confermando come le prime siano espressive
di competenza legislativa esclusiva dello Statoe i secondi di competenza statale, ma nelquadro di una
competenza concorrente con quella regionale.

110 |n merito, traglialtri, Occhiocupo (2011).
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‘integralmente’ ai contratti collettivi, poiché in essa si incrociano pilt materie e
quindi pil competenze, statalie regionali.

In ogni caso, le norme contenute nella Carta costituzionale in materia di
istruzione, cosi come awvalorato anche dalla sentenza della Corte
Costituzionale n. 13 del 13 gennaio 2004!!!, hanno comportato un ruolo di
maggior rilievo per le Regioni, gli Enti locali e le istituzioni scolastiche. In
particolare, nella pronuncia della Corte, facendo riferimento al ‘complesso
intrecciarsi in una stessa materia di norme generali, principi fondamentali, leggi
regionali e determinazioni autonome delle istituzioni scolastiche’, si &
configurata come certa la competenza legislativa regionale anche nell’ambito
della programmazione della rete scolastica.

La materia del lavoro, in base ad un delicato processo interpretativo di
giurisprudenza e dottrina, viene attribuita alla competenza legislativa
concorrente di Stato e Regioni, con riguardo alla formula ‘tutela e sicurezza del
lavoro’ (art. 117, comma 3) e all’esclusiva competenza statale, con riferimento
all' ‘ordinamento civile’ (art. 117, comma 2), relativamente ai profili privatistici
e, in particolare, ai contratti di lavoro.

Peraltro, il processo innescato dalla riforma del 2001, ha fatto si che anche i
legislatori regionali dessero effettivita alla competenza legislativa loro attribuita
tramite I'emanazione di atti normativi di riordino o revisione dei rispettivi
sistemiformativi e del lavoro!!2,

Tra le varie pronunce della Corte Costituzionale che si sono susseguite per
dirimere questioni relative a settori caratterizzati da una oggettiva
‘concorrenza di competenze’, quali quello delle politiche formative e del lavoro,
occorre segnalarela ormai ‘storica’ sentenzan. 50/2005.

Si tratta di una sentenza significativa, con la quale la Corte ha focalizzato la
propria attenzione sulla definizione degli ambiti di riferimento di alcune
materie, tra le quali: la formazione professionale (di competenza esclusiva
regionale), la ‘tutela e sicurezza del lavoro’, in cui deve essere inserita la
disciplina dei servizi per I'impiego (di competenza concorrente Stato-Regioni), e
I’ordinamento civile’ (di esclusiva competenza statale).

Per ci0 che concerne specificamente la formazione professionale in
apprendistato, la Corte, pur ribadendo la competenza esclusiva delle Regioni,

111 Tra gli altri, Poggi (2004).
112 |n particolare, la Toscana € stata la prima ad aver approvato una legge, lan.32/2002, direvisionedel
proprio sistema educativo, formativo e del lavoro.
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ha distinto da essa la formazione aziendale, ossia quella somministrata dai
datori di lavoro ai propri dipendenti in ambito aziendale. Per essa, in quanto
rientrante nel ‘sinallagma contrattuale’ (ossia nello stesso contratto di
apprendistato), la Corte ha invocato la competenza legislativa esclusiva dello
Stato, in quanto la valorizzazione dell’attivita formativa svolta in azienda, anche
nella prospettiva di ‘una formazione superiore in alternanza tale da garantire il
raccordo tra i sistemi dell’istruzione e della formazione’, rappresenta un
principio di carattere generale estraneo alla competenza esclusiva regionale e,
come tale, rientrante nella materia dell’ ‘ordinamento civile’.
In particolare, la Corte, con riferimento alla determinazione dei profili formativi
del contratto di apprendistato, nella previsione dell’art. 48 del D.Lgs. n.
276/2003 (abrogato dal D.Lgs. n. 167/2011), ha invocato il ricorso al principio
della ‘leale collaborazione tra Stato e Regioni’ (pt. 16 di dir.). Un principio,
quest’ultimo, che & stato richiamato anche in altre pronunce della Corte, tra le
quali la sentenza n. 384/2005.

La sentenza del 2005 ha sostenuto come il contratto di apprendistato,
comportando sia la formazione interna all’azienda (la cui disciplina rientra nella
competenza statale) sia la formazione esterna, finalizzata al conseguimento di
una qualifica professionale (la cui regolamentazione spetta invece alla
competenza regionale), sia caratterizzato da una ‘commistione di materie’ tale
per cui, la regolamentazione dei profili formativi dell’apprendistato da parte
delle Regioni, d’intesa con i Ministeri del Lavoro e dell’lstruzione, sentite le
associazioni dei datori di lavoro e dei prestatori di lavoro comparativamente
pil rappresentative, non solo non lede le competenze regionali, ma, al
contrario, costituisce ‘una corretta applicazione del principio di leale
collaborazione’.

Del resto, il principio di leale collaborazione tra Stato e Regioni & stato invocato
dalla Corte Costituzionale in occasioni e tempi diversi. Peraltro, si & da piu parti
rilevatal®® la ridotta operativita di tale principio sul piano legislativo, essendo
stato sollevato anche dalla stessa Corte il problema della sua non vincolativita
nel procedimento di formazione delle leggi.

113 |n merito, traglialtri, Mancini (2013).
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Tuttavia, nel contesto di un sistema formativo caratterizzato da una
governance multilivello in cui si ravvisano interferenze!!* tra le competenze
legislative relative all’attivita formativa, cosiddetta aziendale (che spetta allo
Stato e per la quale le Regioni hanno un ruolo di stimolo e di controllo) e quelle
inerenti alla formazione professionale, cosiddetta extra aziendale o pubblica
(che spetta in via esclusiva alle Regioni), oltreché una differenziazione tra le
relative fonti di finanziamento, si sottolinea come una legislazione ed una
regolamentazione, frutto della leale collaborazione tra i livelli istituzionali di
governo e della pil ampia convergenza tra i diversi attori sociali, porterebbe ad
un duplice vantaggio. Da un lato, renderebbe piu coerente il livello decisionale
con la dimensione dei mercati nellera della globalizzazione e con le
conseguenti necessita di regolamentazione e, dall’altro, arrecherebbe indubbi
vantaggi anche ai destinatari finali — giovani e adulti — che potrebbero ricavarne
benefici sia in termini di acquisizione di conoscenze e di competenze
professionali sia di accessoe miglioramento delle proprie condizioni di lavoro.

Il D.Lgs. n. 81/2015, all’art. 42, comma 1, stabilisce che “il contratto di
apprendistato e stipulato in forma scritta ai fini della prova”. La forma scritta
del contratto di apprendistato € dunque, richiesta ad probationem e non come
requisito di validita del contratto. Sul punto, la dottrina ha evidenziato che “la
scelta operata dal Jobs Act di prevedere che la forma scritta del contratto di
apprendistato sia richiesta ai soli fini della prova risponde all’intenzione di
rendere piu flessibile la disciplina dell’istituto, introducendo una
semplificazione degli adempimenti a carico delle imprese”11>,

Il legislatore del Jobs Act, in continuita con il D.L. n. 34/2014 (c.d. Decreto
Poletti) nell’ottica della semplificazione degli adempimenti burocratici a carico
delle imprese, ha stabilito che il piano formativo individuale possa essere
definito in forma sintetica anche sulla base di moduli e formulari previsti dalla
contrattazione collettiva o dagli enti bilaterali (art. 42, comma 1). Il piano
formativo individuale (PFl) & parte integrante del contratto di apprendistato e

114 Sull’interferenza di competenze tra Statoe Regioni in materia di formazione aziendale ed extra
aziendale, si veda, trale altre, lasentenzan. 176/2010 della Corte Costituzionale citata nel testo.
115 |n merito, si veda Brisciani e De Trizio (2016).
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deve essere redatto in forma scritta a fini probatori. Dall’analisi della norma si
evince che il piano formativo individuale non debba piu essere definito entro
30 giorni dalla stipula del contratto, come aveva previsto il Testo Unico del
2011, ma vada compilato contestualmente all’assunzione del lavoratore con un
contratto di apprendistato.

Al riguardo la dottrina ha sottolineato che “I'inclusione del piano formativo
individuale nel contratto di apprendistato sembrerebbe determinare una
sottovalutazione di tale piano come riferimento e metro di misura dell’impegno
formativo del datore di lavoro, privando cosi il datore di lavoro di quel mese di
tempo che, nella disciplina previgente, poteva utilizzare per farlo redigere dagli
Enti formativi cui aveva iscritto I'apprendista”116,

Il datore di lavoro che intende assumere un apprendista deve stipulare e
sottoscrivere il contratto di lavoro, che contiene il piano formativo individuale,
e inviare la comunicazione obbligatoria di instaurazione del rapporto di lavoro
al Centro per I'impiego competente (modello UniLaV)'’. Il piano formativo
individuale deve indicare in forma esplicita il percorso formativo finalizzato
all'acquisizione delle competenze tecnico-professionali e specialistiche richieste
da ciascuna qualifica professionale. Tale piano & particolarmente importante,
perché su di esso si misura la peculiarita del contratto di apprendistato e,
quindi, la possibilita, da parte del lavoratore, di comprendere la differenza tra
un contratto di lavoro ordinario e quello di apprendistato. Ed e proprio in
ragione della sua importanza che I'art. 42, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2015 ha
previsto I'adozione della forma scritta per il piano formativo individuale, anche
se ne € ammessa la redazione “in forma sintetica anche sulla base di moduli e
formulari previsti dalla contrattazione collettiva o dagli enti bilaterali”. Di
conseguenza, in assenza del piano formativo, il contratto di apprendistato e
invalido e si converte in contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato
sin dalla data di costituzione del rapporto!®. La Circolare del Ministero del
Lavoro e delle politiche sociali n. 18 del 30 giugno 2014 ha chiarito che,
conformemente a quanto previsto nelle ‘Linee guida sull’apprendistato
professionalizzante’ del 20 febbraio 2014 il piano formativo individuale possa
limitarsi a contenere la sola formazione finalizzata all’acquisizione delle

116 Sul punto si veda Carinci (2015).

1171l modello ‘UniLaV’ & il modulo mediante il qualei datori dilavoro adempiono, direttamente o tramite
i soggetti abilitati, all'obbligo di comunicazione relativoalla instaurazione del rapportodi lavoro.

118 Cfr. Tribunale Milano sez. lav., 261uglio 2018, n. 2146.
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competenze tecnico-professionali e specialistiche sul rispetto dei cui contenuti
si concentra l'attivita di vigilanza esercitata dall’'Ispettorato Nazionale del
Lavoro (INL).

I D.Lgs. n. 81/2015 ha previsto, inoltre, che, nel caso di apprendistato di primo
e terzo livello, la compilazione del piano formativo spetti all’istituzione
formativa di provenienza dello studente, con il coinvolgimento dell’impresa
(art. 42, comma 1). In merito, la dottrina ha osservato che “I'attivita di
coordinamento tra l'istituzione formativa e I'impresa nella definizione del piano
formativo dell’apprendistato di primo e terzo livello & la chiave per la migliore
riuscita del contenuto formativo del contratto, dal momento che solo
attraverso di esso & possibile realizzare quelle sinergie che rendono
interessante il contratto di apprendistato e sulle quali risiede il vero elemento
caratterizzante del c.d. modello duale”**°.

Per quanto riguarda I'apprendistato di terzo livello, la disposizione normativa
ha stabilito che la redazione del piano formativo individuale, in cui vengono
indicati i soggetti coinvolti, gli interventi formativi (interni ed esterni
all'azienda) e le modalita di erogazione degli stessi, sia a cura dell’Istituzione
formativa, con il coinvolgimento del datore di lavoro. La dottrina, inoltre, ha
sottolineato che “& condivisibile la scelta di affidare all’istituzione formativa il
compito di declinare il percorso formativo dell’apprendista in quanto soggetto
idoneo a contemperare, da un lato, il diritto dell’apprendista a ricevere una
formazione adeguata al titolo di studio o professionale che si appresta a
conseguire e, dall’altro, I'esigenza dell'impresa a che I'apprendista riceva una
formazione aderente il piu possibile al settore per il quale & statoassunto”129,

La riforma del Jobs Act ha confermato il sistema del ‘sotto-inquadramento’
dell’apprendista, gia previsto dal Testo Unico dell’Apprendistato. L'art. 42,
comma 5, lett. b. del D.Lgs. n. 81/2015, infatti, prevede “la possibilita di
inquadrare I'apprendista fino a due livelli inferiori rispetto a quello spettante in

119 In merito si veda Brisciani e De Trizio (2016).
120 Cosi, Carbone et al. (2015).
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applicazione del contratto collettivo nazionale di lavoro ai lavoratori addetti a
mansioni che richiedono qualificazioni corrispondenti a quelle al cui
conseguimento e finalizzato il contratto”. Ne consegue I'attribuzione alla
contrattazione collettiva della facolta di definire i livelli di inquadramento
professionale, i passaggi di livello e i conseguenti trattamenti economici
spettanti all’apprendista, in base alla categoria di inquadramento. Una
conferma di tale previsione va rinvenuta nella Circolare n. 30 del 15 Luglio 2005
con la quale il Ministero del Lavoro e delle politiche sociali ha precisato che
“unitamente al livello di inquadramento iniziale dell’apprendista, spetta alla
contrattazione collettiva nazionale stabilire la progressiva elevazione del livello
di inquadramento, con riferimento al maturare dell'anzianita dell'apprendista”.
Con riferimento alle modalita di calcolo della retribuzione dell’apprendista, vale
la pena evidenziare che il legislatore del Jobs Act, in linea di continuita con il
Testo Unico del 2011, ha previsto in alternativa al ‘sottoinquadramento’!?! Ia
c.d. ‘percentualizzazione’ della retribuzione!?2. In particolare, il D.Lgs. n.
81/2015 all’art. 42, comma 5, lett. b, prevede la possibilita di definire la
retribuzione dell’apprendista ‘in misura percentuale’ e ‘proporzionale’
all’'anzianita di servizio, in ragione del presumibile miglioramento della
prestazione lavorativa.

Come evidenziato nel XIX Rapporto di monitoraggio sull’apprendistato
dell'Inapp, numerosi contratti collettivi hanno stabilito, per quanto riguarda il
metodo di calcolo della retribuzione, quote percentuali che possono essere
associate in modo diverso in base ad alcune variabili, quali: la tipologia di
apprendistato, la durata, il periodo (annualita e/o mensilita), i livelli di
inqguadramento. Le percentuali fissate nei CCNL presentano una grande
variabilita che va da un minimo del 50-60%, nelle prime annualita o periodi, ad
un massimo del 90-100% nelle ultime annualita (Inapp e Inps 2021).

In materia di retribuzione, I'art. 42, comma 5, lett. a) del D.Lgs. n. 81/2015 ha
confermato per tutte le tipologie di apprendistato il divieto del cottimo, gia
presente nella disciplina del Codice Civile ex art. 2131123, poiché tale forma di

compenso, imponendo un determinato ritmo di lavoro ed essendo ancorata a

121 Nel caso di sottoinquadramento I'apprendista percepisce una retribuzione commisurata al livello di
inquadramento generalmente di progressiva elevazione conil passare del tempo.

122 |1n proposito, si veda Facello e Rausei (2014).

123 ’art. 2131 del c.c. stabilisce: “Laretribuzione dell’apprendista non puo assumere la forma del salario
a cottimo”.
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criteri di produttivita, ostacolerebbe la piena realizzazione della funzione
formativa del contratto. Con riferimento alla retribuzione per festivita, ferie e
gratifica natalizia, la norma ha previsto I'applicazione dei criteri in essere per la
generalita dei lavoratori.

Secondo la giurisprudenza I'apprendista non puo svolgere lavoro ‘straordinario’
dato il carattere ‘ausiliario’ della prestazione lavorativa resa. Ne consegue che
lo svolgimento regolare di lavoro straordinario comporta la trasformazione del
contratto di apprendistato in ordinario rapporto di lavoro subordinato!24.
Nell’apprendistato di primo e terzolivello, in considerazione della marcatafunzione
formativa del rapporto di lavoro e dell’esigenza di incentivare I'utilizzo di tali
tipologie contrattuali da parte delle aziende, la normativa vigente prevede
I’esonero per il datore dilavoro da ogniobbligo retributivo per le ore di formazione
svolte nell’istituzione formativa, mentre per ore diformazione a caricodel datore
di lavoro é riconosciuta al lavoratore una retribuzione parial 10% diquella che gli
sarebbe dovuta, fatte salve le diverse previsioni dei contratti collettivi (art. 43,
comma 7 eart. 45, comma 3).

In base alla normativa vigente, gli apprendisti possono essere assunti in via
diretta, o tramite agenzie di somministrazione di lavoro, ma soltanto
nell’ambito di una somministrazione a tempo indeterminato (art. 42, comma 7,
D.Lgs. n.81/2015).

Il contratto di apprendistato, essendo soggetto ad incentivi pubblici, € soggetto
a limiti quantitativi. Con riferimento ai limiti numerici di assunzione degli
apprendisti il legislatore del Jobs Act, confermando I'impianto normativo
dell’abrogato Testo Unico del 2011 ha disposto che “il numero complessivo di
apprendisti che un datore di lavoro pud assumere, direttamente o
indirettamente tramite agenzie di somministrazione autorizzate, non pud
superare il rapporto di 3 a 2, rispetto alle maestranze specializzate e qualificate
in servizio presso il medesimo datore di lavoro” (art. 42, comma 7). Tale norma
ha specificato che “tale rapporto non possa superare il 100% per i datori di
lavoro che occupano un numero di lavoratori inferiore a dieci unita”. Inoltre, ha

124 Cfr. Tribunale Monza 28 luglio 2004.
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“w:

precisato che “il datore di lavoro che non ha dipendenti qualificati o
specializzati, o ne ha al massimo 2 pud assumere sino a 3 apprendisti”.

Il Ministero del Lavoro e delle politiche sociali con la Circolare n. 5 del 21
gennaio 2013, ha chiarito che “per maestranze specializzate devono intendersi i
soci o i coadiuvanti familiari che prestano attivita con carattere di continuita e
abitualita a condizione che abbiano adeguate competenze accertate dagli
ispettoriin base a parametri certi”.

Al fine di promuovere il ricorso al contratto di apprendistato, il D.Lgs. n.
81/2015 ha stabilito che gli apprendisti siano esclusi dal computo dei limiti
numerici previsti da leggi o contratti collettivi per I'applicazione di particolari
normative e istituti, fatte salve le diverse previsioni di legge o di contratto
collettivo (art. 47, comma 3). Ne consegue che gli apprendisti non vengono
computati nell’organico aziendale, a meno che non lo preveda espressamente
una norma di legge o una disposizione contrattuale.

Va evidenziato che per le imprese artigiane non vale la disposizione contenuta
nell'art. 42, comma 7, del D.Lgs. n. 81/2015 e, pertanto, per i criteri di computo
dei dipendenti e degli apprendisti si applicano le regole speciali previste
dall’art. 4 della L. n. 443/1985.

Occorre, comungue, tenere conto che, ai fini della classificazione dell'impresa
artigiana sulla base del numero dei dipendenti, non devono essere computati
gli apprendisti che hanno conseguito la qualifica cui era finalizzata la
formazione (e sono staticonfermati in servizio) nel biennio precedente.

Per quanto riguarda gli obblighi di stabilizzazione il legislatore del Jobs Act ha
ribadito le condizioni dettate dalla L. n. 78/2014 per I'assunzione di nuovi
apprendisti, limitando  I'ambito di  applicazione all'apprendistato
professionalizzante. La clausola di stabilizzazione prevista dalla L. n. 92/2012
(c.d. Riforma Fornero) obbligava il datore dilavorointeressatoad assumere nuovi
apprendistie a far proseguire a tempoindeterminato almeno il 50% dei rapporti di
lavoro intercorsi nei 36 mesi precedenti. La L. n. 78/2014 ha ridotto i vincoli di
stabilizzazione introdotti dalla L. n. 92/2012 prevedendo I'obbligo per i datori di
lavoro che occupano almeno 50 dipendenti, di stabilizzare almeno il 20% degli
apprendistiassunti con contratto di apprendistato professionalizzante, fatte salve
le differenti previsioni della contrattazionecollettiva.

Il D.Lgs. n. 81/2015 all’art. 42, comma 8, confermando la precedente disciplina
introdotta dalla L. n. 78/2014, ha stabilito che “ferma restando la possibilita per
i contratti collettivi nazionali di lavoro, stipulati dalle associazioni sindacali
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comparativamente piu rappresentative di individuare limiti diversi,
esclusivamente per i datori di lavoro che occupano almeno 50 dipendenti,
I'assunzione di nuovi apprendisti con contratto di apprendistato
professionalizzante, & subordinata alla prosecuzione, a tempo indeterminato,
del rapporto di lavoro al termine del periodo di apprendistato, nei trentasei
mesi precedenti la nuova assunzione, di almeno il 20% degli apprendisti
dipendenti dallo stesso datore di lavoro, restando esclusi dal computo i
rapporti cessati per recesso durante il periodo di prova, dimissioni o
licenziamento per giusta causa”.

Come evidenziato nel XIX Rapporto di monitoraggio sull’apprendistato
dell'lnapp, numerosi contratti collettivi non hanno stabilito scostamenti
significativi dalle percentuali di stabilizzazione fissate nella normativa vigente,
che prevedono per i datori di lavoro con piu di 50 dipendenti, I'obbligo di
assumere il 20% degli apprendisti con contratto di apprendistato
professionalizzante (Inapp e Inps 2021).

La disciplina del recesso nel contratto di apprendistato presenta alcune
peculiarita. Infatti, occorre evidenziare che la particolarita del contratto di
apprendistato, rispetto ad un ordinario rapporto di lavoro subordinato a tempo
indeterminato, a cui si applica a partire dal 7 marzo 2015 la disciplina del
contratto di lavoro a tempo indeterminato a tutele crescenti (CATUC)!?>,
consiste nella facolta di recesso riconosciuta al datore di lavoro al termine del
periodo formativo.

Ferma restando la possibilita del recesso ad nutum durante il periodo di prova,
e necessario distinguere la disciplina del recesso durante il periodo formativo
da quella prevista al termine del periodo di formazione!?¢. La nuova disciplina
nazionale ha confermato il divieto di recesso dal rapporto di apprendistato
durante il periodo formativo. Ne consegue, secondo la giurisprudenzal?’,
I'inapplicabilita al contratto di apprendistato, in caso di licenziamento

125 per approfondimentiin meritoal rapporto tra il contratto diapprendistato eil contratto dilavoro a
tempo indeterminato a tutele crescenti (CATUC) si veda Luciani (2016).

126 Sul punto, si veda Carollo (2014).

127 Cfr. Cass. Civ. sez. lav. n. 20394/18.
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intervenuto nel corso del periodo di formazione, della disciplina relativa al
licenziamento ante tempus nel rapporto di lavoro a tempo determinato.

Per quanto riguarda la disciplina del licenziamento in costanza di
apprendistato, il legislatore ha riaffermato I'applicazione delle sanzioni previste
dalla normativa vigente per il licenziamento illegittimo nel corso del contratto a
tempo indeterminato (art. 42, comma 3, D.Lgs. n. 81/2015). Come & noto, il
datore di lavoro puo recedere per giusta causa, ai sensi dell’art. 2119 c.c., o
giustificato motivo ai sensi dell’art. 3 L. 15 luglio 1966, n. 604128, ||
licenziamento & nullo se intimato per motivi discriminatori o per altre cause di
nullita previste dalla legge oppure se intimato in forma orale2s. Per quanto
riguarda I'apprendistato di primo livello la novita introdotta dal D.Lgs. n.
81/2015 concerne la possibilita di licenziare I'apprendista per giustificato
motivo nel caso di mancato raggiungimento degli obiettivi formativi sulla base
di quanto attestato dall’istituzione formativa (art. 42, comma 3). Sul punto, la
dottrina ha osservato che “si tratta di un’ipotesi di giustificato motivo di
licenziamento che opera gia nel corso del contratto di apprendistato e che
consente al datore dilavoro di recedere in caso di c.d. bocciatura”?30,

La Corte di Cassazione!3! si & pronunciata di recente sulla disciplina del
licenziamento nel contratto di apprendistato precisando che al rapporto di
apprendistato si applicano le garanzie procedimentali dettate dall'art. 7, L. 20
maggio 1970 n. 300!32, in ipotesi di licenziamento disciplinare nel quale il
datore di lavoro addebita all'apprendista un comportamento negligente ovvero
in senso lato colpevole.

Al termine del periodo di apprendistato entrambi i contraenti possono
recedere dal contratto, ai sensi dell’art. 2118 c.c., con preawviso decorrente dal
termine indicato nel contratto collettivo applicato!33 (art. 42, comma 4, D.Igs. n.

1281 15 Luglio 1966, n.604- Norme suilicenziamentiindividuali.

129 |n merito si veda Carinci e Tursi (2015).

130 In tal senso, Brisciani e De Trizio (2016).

131 Cfr. Cass. Civ. Sez. Lav. 3 febbraio 2020 n.2365. La Corte ha cassatocon rinvio la sentenzadi merito
che aveva ritenuto superflua I’applicazione delle garanzie procedimentali all’apprendistato, benché il
recesso datoriale fosse motivato da numerose lamentele deiclienti e dunque da comportamento
negligente edunque colpevole dell’apprendista.

132 . 20 maggio 1970, n. 300-Norme sulla tutela della liberta edignita dei lavoratori, della liberta
sindacale e dell’attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento (c.d. Statuto dei
lavoratori).

133 Cfr. Cass. civ., sez. lav., 19 settembre 2016, n. 18309.
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81/2015). Si tratta di un recesso libero ad nutum senza motivazione!34, Sul
punto, la dottrina ha precisato che “qualora il datore di lavoro non eserciti la
facolta di disdetta alla scadenza del periodo formativo, il rapporto si trasforma
automaticamente da rapporto di lavoro ‘speciale’ in contratto di lavoro
‘standard’ (contratto di lavoro a tempo indeterminato) portando all’assunzione
stabile dell’apprendista”13>. La disdetta deve essere comunicata in forma scritta
e deve essere comunicata prima che sia scaduto il termine di preavviso previsto
dal contratto collettivo applicato. Durante il periodo di preavviso continua a
trovare applicazione la disciplina del contratto di apprendistato. Pertanto, in
tale periodo la retribuzione & calcolata in base al criterio del
‘sottoinquadramento’ o in alternativa della ‘percentualizzazione’ della
retribuzione, sulla base di quanto previsto dall’art. 42, comma 5, lett. b, D.Lgs.
n. 81/2015.

Come gia anticipato, qualora nessuna delle parti eserciti la facolta di recesso al
termine del periodo formativo il rapporto prosegue come ordinario rapporto di
lavoro a tempo indeterminato (art. 42, comma 4, D.Lgs. n. 81/2015). Si assiste,
pertanto, nel caso di conferma in servizio dell’apprendista, al ‘consolidamento’
del rapporto di lavoro, che prosegue come un ordinario rapporto di lavoro a
tempo indeterminato, perdendo i caratteri di specialita che caratterizzano il
periodo formativotss,

Vale la pena evidenziare che la disciplina relativa ai licenziamenti illegittimi
introdotta dal D.Lgs. n. 23/2015 si applica anche ai contratti di apprendistato
convertiti in contratti a tempo indeterminato successivamente al 7 marzo 2015
(art. 1, comma 2)137. La dottrina'3® ha sottolineato I'improprieta della
terminologia usata dal D.Lgs. n. 23/2015 che rinvia alla figura della conversione,
senza tenere conto che I'apprendistato & gia definito dal D.Lgs. n. 81/2015 un
contratto di lavoro a tempo indeterminato.

134 |n merito, si veda Del Punta (2019) il quale sostieneche “ildatore dilavoro che ritiene di non
confermare |’apprendista puo licenziarlo al termine dell’apprendistato, senza dover motivare e
giustificare tale licenziamento. E un licenziamento ad nutumchesiinnesta in un rapporto a tempo
indeterminatoaltrimenti assoggettato, prima e dopo quel momento alla disciplina limitativa comune”.
135 In tal senso si rinvia a Loffredo (2016).

136 |n tal senso Cauduro (2016).

137 | ’art. 1, comma 2 del D.Lgs. n.23/2015 stabilisce: “Le disposizionidel presente decretosiapplicano
anche nei casi di conversione, successiva all’entrata in vigore del presente decreto dicontratto atempo
determinatoo di apprendistatoin contrattoa tempo indeterminato”.

138 |n merito, si veda Luciani (2016).
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Vale la pena segnalare che, a seguito dell’emergenza sanitaria dovuta alla
pandemia da Covid-19, il D.L. 17 marzo 2020 n. 18 (c.d. Decreto Cura ltalia)3®
ha previsto, all’art. 46, il divieto di procedere a licenziamenti per giustificato
motivo oggettivo ai sensi dell’art. 3 della L. n. 604/1966 nel periodo compreso
dal 17 marzo 2020 al 15 maggio 2020. Si evidenzia come la logica sottesa al
blocco dei licenziamenti, risieda nel fatto che le ragioni economiche e
organizzative dei licenziamenti non siano state dettate dalle ordinarie logiche di
mercato, ma da una emergenza sanitaria nazionale, che ha reso necessaria la
chiusura delle attivita commerciali e delle attivita produttive definite non
essenzialida parte del Governo4°,

Peraltro, stante la prosecuzione della fase emergenziale da Covid-19, tale
termine e stato prorogato da due successivi provvedimenti, il D.L. 19 maggio
2020, n. 34141 (c.d. Decreto Rilancio) e il D.L. 14 agosto 2020, n. 104142 (c.d.
Decreto Agosto). Infatti, I'articolo 80 del D.L. n. 34/2020 ha modificato I'art. 46
del D.L. n. 18/2020, prorogando fino al 17 agosto 2020 il divieto di procedere a
licenziamenti individuali per giustificato motivo oggettivo ex art. 3, L. n.
604/1966 ed il divieto di avviare procedure di licenziamento collettivo ex artt.
4,5 e 24 L. 23 luglio 1991, n. 223143, Sono stati esclusi dal divieto, di cui all’art.
80 del D.L. n. 34/2020, i licenziamenti individuali intimati agli apprendisti al
termine del periodo di apprendistato, in quanto la norma ha disposto che,
all'esito di tale periodo, il datore di lavoro possa recedere ad nutum dal
rapporto (art. 42, comma 4, D.Lgs. n. 81/2015). Viceversa, secondo quanto
previsto dall’art. 80 del Decreto Rilancio, il datore di lavoro non puo licenziare
l'apprendista per giustificato motivo oggettivo durante I'apprendistato in
quanto gli apprendisti sono equiparati ai lavoratori a tempo indeterminato ai
sensidell'art. 41, D.Lgs. n. 81/2015.

L'art. 14 del D.L. n. 104/2020 ha disposto la proroga delle disposizioni in
materia di licenziamenti collettivi e individuali per giustificato motivo oggettivo

139 D.L. 17 marzo 2020, n.18- Misure di potenziamento del servizio sanitarionazionale e di sostegno
economico per famiglie, lavoratori e imprese connesse all’emergenza epidemiologica da Covid-19.

140 In merito alla sospensione delle procedure dilicenziamento connesse all’emergenza epidemiologica
da Covid-19, si veda Lombardo e Piglialarmi (2020).

141D.L. 19 maggio 2020, n. 34-Misure urgentiin materia disalute, sostegnoal lavoro e all’economia,
nonché di politiche sociali connesse all’'emergenza epide miologica da Covid-19.

142D 1. 14 agosto 2020, n. 104-Misure urgentiper il sostegno e il rilancio dell'economia.

1431, 23 luglio 1991, n. 223-Norme in materia di cassa integrazione, mobilita, trattamenti di
disoccupazione, attuazione di direttive della Comunita europea, avwviamento al lavoro ed altre
disposizioniin materia di mercatodellavoro.
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senza l'indicazione di un termine certo, ancorando tale termine alla “integrale
fruizione dei trattamenti di integrazione salariale riconducibili all’emergenza
epidemiologica da Covid-19” (art. 14, comma 1).

Successivamente, il D.L. 28 ottobre 2020, n. 137144 (c.d. Decreto Ristori) ha
prorogato il blocco delle procedure di licenziamento collettivo e individuale,
nonché la facolta di recesso da parte del datore di lavoro per giustificato
motivo oggettivo ai sensi dell’art. 3 della L. n. 604/1966 fino al 31 gennaio 2021
(art. 12, commi 9 e 10). Termine che ¢ stato ulteriormente prorogato fino al 31
marzo 2021 dalla L. 30 dicembre 2020 n. 17845 (Legge di Bilancio 2021).

I D.L. 22 marzo 2021, n. 41146 (c.d. Decreto Sostegni) ha prorogato il blocco dei
licenziamenti individuali e collettivi per giustificato motivo oggettivo, per tutti i
datori di lavoro privati fino al 30 giugno 2021 (art. 8, comma 9). Infine, il D.L. n.
41/2021 ha prorogato il blocco dei licenziamenti per giustificato motivo
oggettivo, dal 1° luglio al 31° ottobre 2021, per i datori di lavoro che hanno
sospeso o ridotto I'attivita lavorativa per eventi riconducibili all'emergenza
epidemiologica da Covid-19, destinatari della Cassa integrazione guadagni in
deroga (CIGD), dell’ Assegno ordinario del Fondo di integrazione salariale (FIS) e
della Cassaintegrazione speciale operai agricolo (CISOA) (art. 8, comma 10).

Il contratto di apprendistato, pur essendo un contratto a tempo indeterminato,
ai sensi dell’art. 41, comma 1 del D.Lgs. n. 81/2015, ha una durata del periodo
formativo fissata, nei termini minimi e massimi, dal legislatore o dalla
contrattazione collettiva. La disciplina vigente, infatti, prevede una durata
minima del contratto di apprendistato di sei mesi, salvo le attivita stagionali
('art. 42, comma 2 del D.Lgs. n. 81/2015). Sul punto, la dottrinal4’ ha
sottolineato che “il termine di durata minima del periodo di apprendistato &

144 D.L. 28 ottobre 2020, n. 137-Ulteriori misure urgenti in materia di tuteladellasalute, sostegno ai
lavoratori e alle imprese, giustizia e sicurezza, connesse all'emergenza epidemiologica da Covid-19.
1451, 30 dicembre 2020, n. 178-Bilancio di previsione delloStato per I'anno finanziario 2021 e bilancio
pluriennale peril triennio 2021-2023.

146 D.L. 22 marzo 2021, n. 41-Misure urgenti in materia di sostegno alle imprese e agli operatori
economici, di lavoro, salute e servizi territoriali, connesse all'emergenza da Covid-19.

147 In tal senso, Garofalo (2001).
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necessario in quanto altrimenti non si realizzerebbe la finalita formativa del
contratto”.

La durata massima del periodo formativo, che delimita temporalmente il
periodo di apprendistato, affinché il giovane non permanga sine die in un
contesto lavorativo in formazione percependo di fatto una retribuzione ridotta,
va considerata un elemento di flessibilita del rapporto di lavoro, vista la
peculiare disciplina del recesso ad esso collegata. La durata massima varia in
base alla tipologia di apprendistato. Per il contratto di apprendistato per la
qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria
superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore la durata del
periodo di apprendistato € determinata in considerazione della qualifica e del
diploma da conseguire e non puo in ogni caso essere superiore a tre anni o a
guattro anni nel caso di diploma professionale quadriennale (art. 43, comma
2). Per il contratto di apprendistato professionalizzante la durata del periodo di
apprendistato e rimessa agli accordi interconfederali e ai contratti collettivi con
un limite massimo di tre anni ovvero cinque per i profili professionali
caratterizzanti la figura dell’artigiano individuati dalla contrattazione collettiva
di riferimento (art. 44, comma 2). Per il contratto di apprendistato di alta
formazione e di ricerca la regolamentazione della durata del periodo di
apprendistato € rimessa alle Regioni e Province autonome per i profili
formativi, sentite le associazioni territoriali dei datori di lavoro e dei lavoratori,
le Universita, gli Istituti tecnici superiori e le altre istituzioni formative e di
ricerca (art. 45, comma 4).

Connesso al tema della durata del periodo di formazione & quello relativo al
contratto di apprendistato a tempo determinato per attivita stagionali. L’art.
43, comma 8 del D.Lgs. n. 81/2015 prevede espressamente la possibilita di
stipulare un contratto di apprendistato di primo livello anche a tempo
determinato per lo svolgimento di attivita stagionali. Con riferimento
all’apprendistato professionalizzante peridatoridilavoro che svolgono la propria
attivita in cicli stagionali resta in vigore il rinvio ai contratti collettivi nazionali di
lavoro, stipulatidalle associazioni sindacali comparativamente pili rappresentative
sul piano nazionale, che possono prevedere specifiche modalita di svolgimento del
contrattodiapprendistatoanche a tempo determinato (art. 44, comma 5).

La normativa vigente dispone che il periodo di apprendistato possa essere
prolungato in caso di malattia, infortunio, o altra causa di sospensione
involontaria del lavoro di durata superiore a 30 giorni (art. 42, comma 5, lett.
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g). Infatti, la disciplina legale dell’apprendistato implica che il percorso di
apprendimento professionale e di qualificazione sia effettivo e non meramente
formale. Pertanto, le interruzioni dal lavoro di durata inferiore a 30 giorni sono
ininfluenti rispetto al computo dell’apprendistato, perché di fatto irrilevanti
rispetto al pregiudizio delladdestramento!#®. Secondo la giurisprudenza,
laddove il periodo di sospensione dal lavoro sia superiore a 30 giorni il termine
finale del contratto di apprendistato pud essere prorogato per la durata del
periodo di sospensione stessa nei casi disciplinati dal contratto collettivo
applicato dalla singola impresal4®. In tale caso, il datore dilavoro ha I'obbligo di
comunicare in forma scritta al lavoratore, prima della scadenza, lo spostamento
del termine finale, spiegando le ragioni e indicando la nuova scadenza o il
periodo di apprendistato che deve essere detratto.

La Corte Costituzionale gia nel 1993 aveva ammesso che il termine dovesse
essere sospeso o differito in tutti i casi in cui si fossero verificati fatti
oggettivamente impeditivi della formazione professionale che, mentre non
producono un automatico effetto estintivo del rapporto, ne devono consentire
la proroga, per un periodo pari a quello della sospensione, ai fini del
completamento della formazione!>°.

Il D.Lgs. n. 81/2015, art. 43, comma 4 e il D.I. 12 ottobre 2015, art. 4, comma 2,
hanno previsto, inoltre, che la durata del contratto di apprendistato di primo
livello possa essere prorogata fino ad un anno, per iscritto e previo
aggiornamento del piano formativo individuale, nel caso in cui al termine dei
percorsi I'apprendista non abbia conseguito la qualifica, il diploma, il certificato
di specializzazione tecnica superiore o il diploma di maturita professionale
all’esito del corso annuale integrativo.

Il contratto di apprendistato & essenzialmente volto a consentire il
conseguimento delle competenze tecnico-professionali per I'esecuzione della

148 |n tal senso, larisposta del Ministerodel Lavoro e delle politiche socialiad interpello n. 34 del 15
ottobre 2010, www.lavoro.gov.it.

149 Cfr, Cass. Civ., sez. lav. n. 20357/2010.

150 Cfr. Corte Cost. 8 aprile 1993, n. 149.
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prestazione professionale. L'obbligo formativo € un elemento essenziale del
contratto di apprendistato che si affianca a quello retributivo ‘specializzando’ la
causa contrattuale. Il datore di lavoro, infatti, & obbligato a corrispondere
all'apprendista, a fronte della prestazione lavorativa, non solo una
controprestazione retributiva, ma anche la formazione necessaria ai fini
dell’acquisizione di una qualificazione professionale. L'onere di provare lo
svolgimento dell’attivita formativa grava sul datore di lavoro!>1.

Il contratto di apprendistato non puo avere ad oggetto attivita ‘elementari e
routinarie’ che non richiedono un effettivo periodo di formazione. Infatti,

“«

secondo un consolidato orientamento della Corte di Cassazione!? “nel
contratto di apprendistato il dato essenziale & rappresentato dall'obbligo del
datore di lavoro di garantire un effettivo addestramento professionale
finalizzato all'acquisizione, da parte del tirocinante, di una qualificazione
professionale, sicché il ruolo preminente che la formazione assume rispetto
all'attivita lavorativa esclude che possa ritenersi conforme a tale speciale figura
contrattuale un rapporto avente ad oggetto lo svolgimento di attivita
assolutamente elementari o routinarie, non integrate da un effettivo apporto
didattico e formativo di natura teorica e pratica”.

Le attivita formative devono essere modulate in relazione alla natura e alle
caratteristiche delle mansioni che il lavoratore € chiamato a svolgere, potendo
assumere maggiore o minore rilievo, a seconda che si tratti di lavoro di elevata
professionalita o di semplici prestazioni di mera esecuzione. Si puo prevedere
I"anticipazione della fase teorica rispetto a quella pratica, o viceversa, sempre
che lo svolgimento dell’attivita di formazione sia idoneo a consentire
I'inserimento effettivo del lavoratore nell’'impresa mediante I'acquisizione di
una professionalita adeguatal®3.

Come gia anticipato, la disciplina della formazione nell’apprendistato per la
qualifica e il diploma professionale, il diploma di istruzione secondaria
superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore & rimessa alle
Regioni e alle Province autonome. In assenza di regolamentazione regionale il
legislatore ha attribuito I'attivazione dell’apprendistato di primo livello al
Ministero del Lavoro e delle politiche sociali che ne disciplina I'esercizio con
propri decreti (art. 43, comma 3).

151 Cfr. Trib. Roma, sez. lav., n. 3286 del 5 aprile 2017.
152 Cfr. Cass. Civ. n. 14754 del 2014, n.11265del 2013,n. 6787 del 2002.
153 Cfr. Cass. Civ., sez. lav. n. 2015 del 13 febbraio 2012.
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Nell’apprendistato professionalizzante la disciplina della formazione finalizzata
all'acquisizione delle competenze tecnico-professionali e specialistiche é,
rimessa agli accordi interconfederali e ai contratti collettivi nazionali di lavoro,
che in ragione del tipo di qualificazione professionale da conseguire, ne
stabiliscono la durata e le modalita di erogazione (art. 44, comma 2). La
formazione di tipo professionalizzante a carico del datore di lavoro ¢ integrata
da quella pubblica di base e trasversale, disciplinata dalle Regioni e Province
autonome, per un monte complessivo non superiore a 120 ore per la durata del
triennio (art. 44, comma 3).

Nell’apprendistato di alta formazione e ricerca compete alle Regioni e Province
autonome la disciplina dei profili formativi sentite le associazioni territoriali dei
datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente piu rappresentative sul
piano nazionale, le Universita, gli Istituti tecnici superiori e altre istituzioni
formative e di ricerca comprese quelle in possesso di riconoscimento
istituzionale di rilevanza nazionale o regionale e aventi come oggetto la
promozione delle attivita imprenditoriali, del lavoro, della formazione,
dell’innovazione e del trasferimento tecnologico (art. 45, comma 4).

Ai fini dell’effettivita della funzione formativa la normativa vigente conferma
I’'obbligo per il datore di lavoro di garantire agli apprendisti la presenza di un
tutor o referente aziendale (art. 42, comma 5, lett. ¢, D.Lgs. n. 81/2015). Come
€ noto, la figura del tutor aziendale & stata introdotta dalla L. n. 196/1997 che
gli ha attribuito il duplice compito di promuovere il successo formativo degli
apprendisti e di favorire il raccordo didattico e organizzativo tra I'istituzione
formativa e I'impresa?>*. Con il D.M. 28 febbraio 2000 n. 225>, che ha regolato
la figura del tutor aziendale per I'apprendistato, sino alla sua abrogazione per
effetto dell’entrata in vigore del D.Lgs. n. 167/2011, il Ministero del Lavoro e
delle politiche sociali, ha stabilito che il ruolo del tutor!>¢ possa essere ricoperto
dallo stesso datore di lavoro, se in possesso delle competenze adeguate, o da
una persona che svolge attivita lavorative coerenti con quelle dell’apprendista

154 per un’attentadisaminadella disciplina del tutor aziendale per 'apprendistato si veda D’Arista (2013).

155 D.M. 28 febbraio 2000 n. 22-Disposizionirelative alle esperienze professionali richieste perlo
svolgimentodelle funzioniditutore aziendale ai sensi dell'art. 16 comma 3 della legge n. 196 del 24
giugno 1997 recante "Norme in materia di promozione dell'occupazione”.

156 || Ministero del Lavoro e delle palitiche sociali, con la Circolare n. 5/2013, ha precisatoche “il tutor o
referente aziendale, in ragione della capacita diautodeterminazione delle parti sociali prevista dal
legislatore, deve essere in possesso esclusivamente dei requisiti individuati dalla contrattazione
collettiva essendo sostanzialmente abrogatoil D.M. 28 febbraio 2000”.
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e che abbia un’adeguata esperienza lavorativa nel settore (almeno tre anni) e
sia inquadrato ad un livello contrattuale pari o superiore a quello che
I'apprendista consegue alla fine del periodo di apprendistato. Il Ministero del
Lavoro e delle politiche sociali, con la risposta all’interpello n. 49/2009, ha
precisato che I'attivita del tutor rimane, nei suoi tratti fondamentali, quella
descritta nel richiamato D.M. 28 febbraio 2000 secondo il quale “il tutore
aziendale per I'apprendistato ha il compito di affiancare I'apprendista durante il
periodo di apprendistato, di trasmettere le competenze necessarie all’esercizio
delle attivita lavorative e di favorire I'integrazione tra le iniziative formative
esterne all'azienda e la formazione sul luogo di lavoro”. Successivamente, il
Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, con la Circolare n. 5/2013, ha
precisato che “le competenze del tutor aziendale sono disciplinate dagli accordi
interconfederali ovvero dai contratti collettivi di lavoro stipulati a livello
nazionali dalle associazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul
piano nazionale”.

Da ultimo, il legislatore, con il D.l del 12 ottobre 2015, nel definire le finalita
della funzione tutoriale nei percorsi di apprendistato di primo e terzo livello, ha
ribadito che il compito del tutor & quello di affiancare I'apprendista nel
percorso di apprendimento e nel monitoraggio del suo corretto svolgimento.
Relativamente agli aspetti sanzionatori per omessa formazione e ai criteri di
attribuzione della responsabilita datoriale, la disciplina vigente stabilisce che “in
caso di inadempimento nell’erogazione della formazione a carico del datore di
lavoro, di cui egli sia esclusivo responsabile e che sia tale da impedire la
realizzazione delle finalitaformativedicuiagliartt. 43,44 e 45, il datore dilavoro &
tenuto a versare la differenza tra la contribuzione versata e quella dovuta con
riferimento al livello diinquadramento contrattuale superiore che sarebbe stato
raggiunto dal lavoratore al termine del periodo di apprendistato, maggiorata del
100%, con esclusione di qualsiasi sanzione per omessa contribuzione” (art. 47,
comma 1, D.Lgs.n. 81/2015)157, Tale disposizione evidenzia | esigenza, aifini della
configurazione dell’'inadempimento formativo, del duplice requisito della esclusiva

157 In merito, si veda Del Punta (2019) il quale sostiene che “per quanto la normativa non losancisca in
modo espresso, si ritiene comunemente cheil datore dilavoro gravemente inadempiente all’obbligo
formativo sia espostoad un’azione giudiziaria del lavoratore al fine difar accertare che nonsi e trattato
di vero apprendistato, e richiedere, di conseguenza le differenze retributive non percepitea causa del
sottoinquadramento dell’apprendista e/oimpugnare il licenziamento ad nutum disposto dal datore di
lavoro al termine del periodo di apprendistato”.
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responsabilitadel datore dilavoro e della gravita della violazione tale da impedireil
raggiungimento dell’ obiettivo formativozss.

Come osservato in dottrina’®® “il D.Lgs. n. 81/2015, in continuita con la
disciplina previgente in caso di inadempimento nell’erogazione della
formazione, ha fissato la pesante sanzione economica indicata nell’art. 47,
comma 1, ma non ha contemplato la stabilizzazione quale conseguenza a carico
del datore di lavoro”1%0, Tuttavia, pur in assenza di una specifica indicazione del
legislatore, la giurisprudenzal®! ha ritenuto che “in caso di inadempimento
degli obblighi di formazione da parte del datore di lavoro, si determina la
trasformazione ab initio di tale rapporto in rapporto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato, con il conseguente riconoscimento ex tunc ai lavoratori
del trattamento giuridico ed economico previsto dagli accordi collettivi, qualora
l'inadempimento abbia un'oggettiva rilevanza, concretizzandosi nella assenza
totale di formazione, teorica e pratica, ovvero in una attivita formativa carente
o inadeguata rispetto agli obiettivi indicati nel progetto di formazione e quindi
traspostinel contratto”.

L'art. 47, comma 2 prevede, inoltre, un regime sanzionatorio per i casi di
violazione della disciplina generale delle tre tipologie di apprendistato di cui
all’art. 42, comma 1, nonché delle previsioni contrattuali collettive attuative dei
principi di cui all’art. 42, comma 5, lett. a), b), c)'%2. Tale regime si sostanzia
nella contestazione di sanzioni amministrative da parte degli organi di vigilanza
che effettuano accertamenti in materia di lavoro e legislazione sociale nei modi
e nelle forme di cui all'articolo 13 del D.Lgs. n. 124/2004, previa trasmissione
del relativo rapporto alla Direzione territoriale del lavoro (DTL).

158 In merito si veda Toscano (2015).

159 |n merito, si veda Luciani (2016) il quale precisa che “pur in assenza di una specifica indicazione del
legislatore del D.Lgs. n. 81/2015, |a giurisprudenza, per I'inottemperanza degli obblighi formativiritiene
che ricorrano, sulla base delle regole didiritto comune (art. 1419 c.c.) la nullita del pattoformativo e la
definitiva ‘stabilizzazione’ del rapporto dilavoro subordinato a tempo indeterminato”.

160 Sul punto si veda Rausei2016il quale afferma che “la sanzione economica dicuiall’art. 47, comma 1
¢ ascrivibile alla categoria delle c.d. sanzioni civili,in quantoincidente sulla misura dei contributi
previdenzialidovuti”.

161 Cfr. Trib.Roma, Sez Lav., n. 6696 del 2 settembre 2019, Cass. Civ., sez. VI, n. 3344 del 19 febbraio 2015.

162 |n merito, si veda Rausei (2016) il quale precisa che “I’art. 47, comma 2 del D.Lgs. n. 81/2015 colpisce
la violazione del disposto normativo che pone I’obbligo della forma scritta ai fini della prova del
contratto diapprendistato contenente in forma sintetica il piano formativo individuale (art. 42,comma
1) nonché laviolazione delle previsioni contrattuali collettive che attuano i principi relativi all’art. 42,
commab, lett. a), b) e c).
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In relazione agli aspetti sanzionatori per inadempimento nell’erogazione della
formazione, il Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, con la Circolare n.
5/2013, ha chiarito che “rispetto a ciascuna tipologia di apprendistato occorre
mettere in evidenza quali siano i ‘margini’ della responsabilita datoriale in
ordine agli obblighi formativi in quanto solo rispetto a tali ‘margini’ & possibile
un intervento ispettivo volto a ripristinare un corretto svolgimento del rapporto
di apprendistato ovvero I'applicazione del regime sanzionatorio”.

Il D.Lgs. n. 81/2015 contiene alcune novita in materia di standard formativi e
professionali e di certificazione delle competenze che vanno interpretate alla
luce delle disposizioni contenute nel D.Lgs. 16 gennaio 2013, n. 13163, Per
rendere pienamente operativo il sistema nazionale di certificazione delle
competenze con il D.l. del 5 gennaio 2021%4 sono state emanate le ‘Linee guida
per l'interoperativita degli enti pubblici titolari del sistema nazionale di
certificazione delle competenze’ la cui adozione era prevista dall’art. 3, comma
5del D.Lgs. n.13/2013165,

La prima novita introdotta dal D.Lgs. n. 81/2015 riguarda I'attribuzione ad un
apposito decreto interministeriale della definizione degli standard formativi
dell’apprendistato intesi come ‘livelli essenzialidelle prestazioniaisensidell’art.
16 del D.Lgs.n. 226/2005’ (art.46, comma 1). Inattuazione ditale norma, in data
12 ottobre 2015, & stato emanato il Decreto interministeriale che ha definito gli
‘standard formativi’ e i ‘criteri generali’ per I'attivazione delle due tipologie di
apprendistatodiprimoeterzolivello. Secondo la dottrina il legislatore del Jobs Act,
con l'art. 46 delD.Lgs.n.81/2015eil D.I. del 12 ottobre 2015, ha determinato una

163 D.Lgs. 16 gennaio 2013, n. 13-Definizione delle norme generali e dei livelli essenzialidelle prestazioni
per l'individuazione e validazione degli apprendimenti non formali einformalie degli standard minimidi
servizio del sistema nazionale di certificazione delle competenze, a norma dell'articolo 4, commi 58 e 68,
dellalegge 28 giugno2012, n. 92.

164 D.I. 5 gennaio 202 1-Disposizioni per I'adozione delle linee guida per I'interoperativita degli enti
pubblicititolari del sistema nazionale di certificazione delle competenze (G.U.18 gennaio 2021 n.13).
165 per un approfondimento sul sistema nazionale di certificazione delle competenze si rinvia al
contributo diCasano (2020).
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‘burocratizzazione’ degli standard formativi dell’apprendistato di primo e terzo

livello senza il coinvolgimento delle parti socialit®®.

Il D.I. del 2015 ha stabilito I'articolazione dei percorsi di formazione in

apprendistato, concordati tra l'istituzione formativa e il datore di lavoro e

attuati sulla base dello schema di protocollo allegato al decreto, in periodi di

formazione esterna e interna intesi come periodi di apprendimento formale ai

sensidell’art. 2, comma 1, lett.b, del D.Lgs. n. 13/2013. Inoltre, I'atto normativo

ha previsto dei limiti alla durata della formazione esterna e, in via indiretta, a

quella interna alleggerendo il carico amministrativo per le imprese, attraverso

la modellizzazione del protocollo tra il datore di lavoro e l'istituzione formativa,
del piano formativo individuale e dei supporti strumentali per la valutazione.

Un’altra novita introdotta dal D.Lgs. n. 81/2015, riguarda la registrazione della

formazione che deve essere effettuata secondo le indicazioni contenute nel

D.Lgs. n. 13/2013. In particolare, I'art. 46, comma 2, prevede che I'onere della

registrazione nel libretto formativo del cittadino, che & stato sostituito dal

Fascicolo elettronico del lavoratorel®’, debba essere assolto:

a) dal datore di lavoro, nel contratto di apprendistato professionalizzante, per
quanto riguarda la formazione effettuata per il conseguimento della qualifi-
cazione professionale ai fini contrattuali;

b) dall’istituzione formativa o ente di ricerca di appartenenza dello studente nel
contratto diapprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma
di istruzione secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica su-
periore e nel contratto diapprendistato dialta formazione e ricerca.

Va evidenziato che il D.Lgs. n. 81/2015, in continuita con il D.Lgs. n. 167/2011

(art. 6, comma 3), prevede I'istituzione di un Repertorio delle Professioni con lo

“scopo di armonizzare le diverse qualifiche professionali acquisite secondo le

diverse tipologie di apprendistato e consentire una correlazione tra standard

formativi e standard professionali sulla base dei sistemi di classificazione del

personale previsti nei contratti collettivi di lavoro” (art. 46, comma 3). Il

Repertorio delle professioni concorre a costituire il Repertorio nazionalel®® dei

166 Sul punto, si veda Tiraboschi (2016).

167 | "art. 34, comma 1, lett. a) del D.Lgs. n. 150/2015 ha abrogato I'art. 2, comma 1, lett. i)del D.Lgs. n. 276/2003
che riguardavail libretto formativo del cittadino sostituendolo con il Fascicolo elettronicodel lavoratore,
istituitodall’art. 14 dellostesso D.Lgs. n. 150/2015.

168 || Repertorio nazionale deititoli diistruzione e formazione e delle qualificazioni professionali, di cui
all’art. 8 delD.Lgs.n. 13/2013, & costituito da tuttii repertori dei titolidi istruzione e formazione, ivi
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titoli di istruzione e formazione e delle qualificazioni professionali previsto
dall’art. 8 del D.Lgs. n. 13/2013, in vista della creazione di un sistema nazionale
di certificazione delle competenze.

L’ obiettivo finale del Repertorio delle Professioni dovrebbe essere quello di
indirizzare i percorsi formativi per renderli coerenti con le qualifiche
professionali rilasciate all’esito dei percorsi di apprendistato'®®. Il compito di
predisporre il Repertorio delle Professioni € stato assegnhato ad un apposito
‘Organismo tecnico’, istituito presso il Ministero del Lavoro e delle politiche
sociali il 29 gennaio 2013 con D.D. 54/Segr.DG/2013, composto da
rappresentanti del Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, del Ministero
dell’lstruzione, dell’universita e della ricerca, delle Regioni designate dalla
Conferenza Stato-Regioni, delle Organizzazioni di rappresentanza dei lavoratori
e dei datori di lavoro, con il supporto tecnico-scientifico dell’lsfol (ora Inapp).
L'Inapp ha svolto, a supporto dell’Organismo tecnico, nel quadriennio2013-2016,
un lavoro di mappatura e referenziazione dei profili formativi dell’apprendistato
professionalizzante estratti dai contratti collettivi nazionalidilavoro dituttii settori
della classificazione CNEL, ai fini della costruzione del Repertorio nazionale delle
Professionidicuiall’art. 46,comma 3, del D.Lgs. n. 81/2015.

Il Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, nel mese di dicembre 2019, ha
istituito un ‘Tavolo tecnico nazionale’ 170 disupportoall’Organismotecnico per la
predisposizione del Repertorio nazionaledelle professioni, finalizzato ad affrontare
le principali questioniinterpretative che limitano la piena applicabilita del contratto
di apprendistatodiprimolivelloexart. 43 del D.Lgs.n. 81/2015.

Conriferimento alla certificazione delle competenze!”! acquisite dall’'apprendista,
un’altra novita rilevante e stata introdotta dall’art. 46, comma 4, che stabilisce che
esse siano certificate dall’istituzione formativa di appartenenza secondo le
disposizioni di cui al D.Lgs. n. 13/2013.

compresi quellidi istruzione e formazione professionale, quello delle qualificazioni professionalinonché
quello dei profili formativi dell'apprendistato.

169 In merito, si veda Ciucciovino (2013) secondola quale “il censimento delle qualificazioni professionali
rilasciate all’esito dei percorsi di apprendistato € molto complesso perché interferisce con la
classificazione professionale quale terreno elettivo dell’autonomia collettiva”.

170 || “Tavolo tecniconazionale’ € composto da rappresentanti del Ministero del Lavoroe delle politiche
sociali, del Ministero dell’Istruzione, dell’universita e della ricerca, dell’Anpal, della Conferenza Stato-
Regioni, dell'lspettoratonazionale del Lavoro, dell’Inail, dell’Inps, delle Organizzazioni sindacali dei
lavoratori e dei datoridi lavoro, della Fondazione Consulentiperil Lavoro, dell’Inapp e di Anpal Servizi.
171 | a certificazione delle competenze & una procedura diformale riconoscimento, daparte dell’Ente
titolato delle competenze acquisite dalla persona in contestiformali,ancheincaso di interruzione del
percorso formativo, o di quelle validate acquisite in contesti non formalie informali.

66 2. Ladisciplina generale del contratto di apprendistato e I’obbligo formativo



Nuova ¢, infine, la disciplina della registrazione sul libretto formativo del
cittadino che stabilisce che, a seconda delle tipologie di apprendistato, questo
onere, debba essere assolto, secondo le indicazioni del D.Lgs. n. 13/2013 dal
datore di lavoro nel contratto di apprendistato professionalizzante e
dall’istituzione formativa e ente di ricerca nel contratto di apprendistato di
primo e terzo livello.

La normativa vigente prevede inoltre la possibilita di assumere in apprendistato
professionalizzante, senza limiti di eta, i lavoratori beneficiari di indennita di
mobilita o di un trattamento di disoccupazione, ai fini della loro qualificazione o
riqualificazione professionale (art. 47, comma 4, D.Lgs. n. 81/2015). Il
legislatore del Jobs Act ha, dunque, ampliato la platea dei soggetti che possono
essere assunti con il contratto di apprendistato professionalizzante inserendovi
i titolari di trattamento di disoccupazione, a prescindere dall’eta anagrafica,
con la finalita di favorirne la qualificazione e la riqualificazione professionale
attraverso [l'acquisizione di competenze ulteriori rispetto a quelle gia
possedute. Tale norma ha disposto, inoltre, che ad essi siano applicabili le
disposizioni in materia di licenziamenti individuali, in deroga alle previsioni di
cui allart. 42, comma 4 (possibilita di recesso delle parti al termine
dell’apprendistato) e che, ai lavoratori beneficiari di indennita di mobilita, siano
applicabili il regime contributivo agevolato, di cui all’art. 25, comma 9, L. n.
223/1991, e l'incentivo di cui all’art. 8, comma 4, della medesima legge.

Per quanto riguarda il regime transitorio vale la pena evidenziare che “per le
Regioni e Province autonome e per i settori ove la disciplina delineata non sia
immediatamente operativa, continuano a trovare applicazione le regolazioni
vigenti” (art. 47, comma 5). Il legislatore ha scelto, quindi di omettere
I'indicazione di un termine massimo entro il quale le Regioni e Province
autonome avrebbero dovuto garantire I'attuazione della nuova disciplina del
contratto di apprendistato.

Infine, va segnalato che I'art. 47, comma 8 del D.Lgs. n. 81/2015 ha operato una
semplificazione della disciplina del contratto di apprendistato, prevedendo che
le imprese con sedi in piu Regioni possano fare riferimento al percorso
formativo della Regione dove e ubicata la sede legale e accentrare le
comunicazioni obbligatorie presso la stessa sede.
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3 Le tipologie contrattuali di apprendistato nella
legislazione nazionale e regionale

3.1 Ll'apprendistato per la qualifica el diploma
professionale, il diploma di istruzione secondaria
superiore e il certificato di specializzazione tecnica
superiore

Il ‘corpus normativo’ dell’apprendistato per la qualifica e il diploma
professionale, il diploma di istruzione secondaria superiore e il certificato di
specializzazione tecnica superiore (c.d. apprendistato di primo livello) &
costituto dalle disposizioni contenute nell’art. 43 del D.Lgs. n. 81/2015 e da
quelle contemplate nel D.I. del 12 ottobre 2015 che ha definito gli standard
formativi e i criteri generali per la realizzazione dei percorsi in apprendistato di
primo e terzo livello.

Pertanto, per effetto del combinato disposto di tali atti normativi sono
declinate la struttura e le caratteristiche dell’apprendistato di primo livello e
fissati gli standard formativi per ciascuna tipologia di percorso a livello
nazionale.

In particolare, tali disposizioni hanno definito i seguenti elementi: i titoli
conseguibili in esercizio di apprendistato; la durata del contratto per ciascuna
tipologia di percorso e, a garanzia di una sostanziale quota di apprendimento
sul luogo di lavoro nei differenti percorsi, i limiti della durata della formazione
esterna; i requisiti delle imprese che possono erogare formazione; gli strumenti
volti ad una maggior formalizzazione dei contenuti e della durata degli obblighi
formativi del datore di lavoro; il presidio costante dell’apprendimento con la
presenza di un tutor formativo ed un tutor aziendale ed i criteri generali entro
cui deve essere effettuata la valutazione e la certificazione delle competenze.
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Inoltre, hanno previsto misure di carattere economico e finanziario a favore del

datore di lavoro.

L’apprendistato di primo livello, destinato ai giovani di eta compresa trai 15 ed

i 25 anni, consente di acquisire cinque tipologie di titoli in esito ai percorsi di

apprendistato: la qualifica ed il diploma professionale (leFP); il diploma di

istruzione superiore; il certificato di specializzazione tecnica superiore (IFTS) e il

corso annuale integrativo finalizzato al conseguimento del diploma di maturita.

Ciascun percorso fa riferimento a specifici elementi che lo caratterizzano, quali:

gli standard formativi, la durata massima del contratto, I'articolazione tra

formazione interna ed esterna all’azienda intesa come periodo di

apprendimento formale da svolgersi rispettivamente sul posto di lavoro e

presso l'istituzione formativa.

| percorsi finalizzati all’acquisizione di una qualifica e di un diploma

professionale, come previsto nell’Accordo approvato in Conferenza Stato-

Regioni del 15 marzo 2012, si inseriscono nel quadro normativo di riferimento

definito nel D.Lgs. 17 ottobre 2005, n. 22672, che ne ha declinato

I'articolazione in:

e percorsi di durata triennale, che si concludono con il conseguimento di un
titolo di qualifica professionale!’3, che costituisce titolo per I'accesso al
quarto anno del sistema dell’istruzione e formazione professionale — qualifi-
ca di operatore;

e percorsi di durata almeno quadriennale, che si concludono con il consegui-
mento di un titolo di diploma professionale — diploma di tecnico.

Con un successivo Accordo, approvato in Conferenza Stato-Regioni del 27 luglio
2011, é stato istituito il Repertorio nazionale delle figure professionali della
leFP nel quale sono ricompresi 22 profili per la qualifica e 21 profili per il
diploma professionale!’%. Tale Accordo ha disciplinato gli standard formativi

172 D Lgs. 17 ottobre 2005, n.226-Norme generali e livelli essenziali delle prestazioni relativi al secondo ciclo del
sistema educativo di istruzione e formazione, a norma dell'articolo 2 della L. 28 marzo 2003, n.53.

173 Le qualifiche e i diplomi professionali conseguibili ai sensi del D.Lgs. n. 226/2005 sono parte
integrante del Quadro Nazionale della Qualificazioni (QNQ)/National Qualification Framework (NQF),
che ricomprende I'insieme deititoli, diplomi e certificatirilasciati dal Il e Ill ciclodel sistema di Istruzione
e formazione.

174 Tale Accordo e stato recepitoconil D.I. dell'11 novembre 2011 e integrato dall'Accordo approvatoin
Conferenza Stato-Regionidel 19 gennaio 2012, recepito con il D.M. del 23 aprile 2012.ConilD.l. n. 56
del 7 luglio 2020 e statorecepito I’Accordo, in Conferenza Stato-Regioni, del 1° agosto 2019 riguardante
I’integrazione e la modifica del Repertorio nazionale delle figure nazionali diriferimento perle qualifiche
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minimi relativi alle competenze di base delle figure comprese nel Repertorio
nazionale delle Qualifiche e dei diplomi della 1eFP17>, nonché i modelli e le
modalita per il rilascio degli attestati.

Gli standard formativi relativi alle competenze tecnico professionali comuni
nelle aree qualita, sicurezza, igiene e salvaguardia ambientale delle figure
nazionali della IeFP sono stati definiti nel D.I. del 15 giugno 2010 previa intesa
in Conferenza Stato-Regioni del 29 aprile 2010. Gli elementi sopra richiamati
rappresentano il minimo comune denominatore dei sistemi territoriali di
apprendistato di primo livello. Permane in capo alle Regioni e Province
autonome I'ulteriore declinazione e regolamentazione dei profili formativi
regionali basatisulle esigenze del tessuto produttivo locale.

La durata massima dei contratti di apprendistato di primo livello volti
all'acquisizione di una qualifica professionale e stata fissata in tre anni, mentre
per quelli rivolti al conseguimento del diploma professionale & stata definita in
quattro anni (art. 4, comma 1, D.I. 12 ottobre 2015). E stata prevista, inoltre, la
proroga di un ulteriore anno, nel caso in cui gli obiettivi formativi non siano
stati raggiunti nel periodo massimo fissato. La medesima estensione
contrattuale & stata contemplata anche ai fini del “consolidamento e
acquisizione di ulteriori competenze tecnico-professionali e specialistiche, utili
anche ai fini dell'acquisizione del certificato di specializzazione tecnica
superiore o del diploma di maturita professionale”'’®, a seguito del
conseguimento della qualifica o del diploma professionalel’’. E stato altresi
disposto che la proroga sia formulata per iscritto e che il Piano formativo
individuale (PFI) debba essere aggiornato (art. 4, comma 2). Inoltre, secondo
guanto previsto dall’art. 5, comma 6 dello stesso decreto nei percorsi di
apprendistato di primo livello la formazione esterna non pud essere superiore
al 60% del monte ore complessivo per la prima e la seconda annualita e al 50%
per il terzo e quarto anno.

e i diplomi professionali, I’'aggiomamento deglistandard minimiformativirelativi alle competenze di
base e dei modelli di attestazione intermedia e finale dei percorsi di Istruzione e Formazione
Professionale. Il Nuovo Repertorio prevede 26 figure per le qualifiche di Operatore - articolate in 36
indirizzi - e 29 diplomi di Tecnico, articolati in54 indirizzi.

175 | e figure professionaliricomprese nel repertorio nazionale sono allineate al Quadro nazionale delle
qualifiche (QNQ).

176 per il diploma di maturita & prevista la frequenza del corso annuale integrativo di cui all'art. 15,
commaé6, del D.Lgs. n.226/2005.

177 Art. 4, comma 2, letterea) e b) del D.M. 12 ottobre 2015.
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Il quadro regolamentare delle specializzazioni tecniche superiori & stato definito
dagli artt. 9 e 10 del D.P.C.M. n. 71 del 25 gennaio 200878 e dal decreto
interministeriale del 7 febbraio 2013179,

Nel primo, sono statiindicatisia gli standard dei percorsi, in termini di durata, titolo
in esito ed individuazione dei soggettiattuatori, siale modalita diaccessoovvero il
possesso di determinati requisiti in ingresso, e la certificazione dei percorsi. Nel
secondo, sono state declinate le figure nazionali di riferimento (20 specializzazioni
IFTS) e definiti gli standard formativi. |l sistema IFTS é stato strutturato tenendo
contodelle competenze inesito ai percorsitriennali e quadriennalidel sistema di
istruzione e formazione professionalee degliapprendimentiin uscitadalla scuola
secondaria superiore, con particolareriferimento agliindirizzi degliistituti tecnici e
professionali di secondo ciclo, al fine di delineare un continuum tra i diversi
percorsi, l1eFP e IFTS, della filiera lunga di istruzione e formazione. Anche le
specializzazioni tecniche superiori possono articolarsi in ulteriori profili a livello
regionale, legati alle specificita del mercato del lavoro territoriale.

I1D.1 del 2015 ha previsto, inoltre, peripercorsidiistruzione e formazione tecnica
superiore (IFTS) in esercizio di apprendistato una duratamassimadel contratto di
un anno, prorogabile di un ulteriore anno nel casoin cuigli obiettiviformativi non
sianostatiraggiunti e ha stabilito che I attivita di apprendimento presso Iistituzione
formativa non possa esseresuperioreal 50% della durata complessiva.

L’art. 43 del D.Lgs. n. 81/2015 ha annoverato tra i titoli di studio acquisibili nel
rapporto di apprendistato, I'anno integrativo. Tale tipologia di percorso viene
disciplinato dalla normativa nazionale nell’ambito dei percorsi di istruzione e
formazione professionale!®® ed é finalizzato a far acquisire, previafrequenza di un
appositocorsoannuale, un titolodiistruzione secondariasuperioreaigiovani che
hanno conseguito il diploma professionale ditecnico nei percorsi di leFP81,

178 D,P.C.M. 25 gennaio 2008 n.71-Linee guida per lariorganizzazione del Sistema di istruzione e
formazione tecnica superiore e la costituzione degliIstitutite cnici superiori.

179 D.I. 7 febbraio 2013-Definizione dei percorsi di specializzazione tecnica superiore dicuial Capolll del
decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 25 gennaio 2008.

180 Art, 15 del D.Lgs. n.226/2005 e Capo llldel D.M. 18 gennaio 2011, n.4-Adozione delle Linee Guida, di
cui all’allegato A dell'Intesa sancita in sede di Conferenza unificatail 16 dicembre 2010, riguardanti la
realizzazione diorganiciraccordi trai percorsi deglilstituti Professionali ei percorsi dilstruzione e For-
mazione Professionale.

181 Ne| rispetto della normativa vigente in materia di esami di Stato, la regolamentazione dell’ offerta
formativa é stata rimessa alle Regioni che, attraverso specificiaccordi con gli Uffici scolasticiregionali,
definisconoanche glistandard formativie dierogazione delcorsoannuale,le modalita attuative, le

istituzioniche eroganol’offerta, icriteri per la determinazione dei crediti scolastici e formativi.
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L’anno integrativo prevede una durata massima del contratto di apprendistato
di due anni ed un impegno formativo presso le istituzioni formative non
superiore al 65%.

| percorsi di istruzione secondaria superiore8? sono stati disciplinati dai decreti
di riordino del Il ciclo di istruzione, D.P.R. nn. 87, 88 e 89, emanati nel 2010183,
che fissano i profili culturali, educativi e professionali, nonché i quadri orario —
owvero l'articolazione delle ore dedicate alle discipline previste — o piani di
studio, rinviando ad ulteriori atti la generale definizione dei risultati o obiettivi
di apprendimento?84,

Il contratto di apprendistato per il conseguimento del diploma di scuola
secondaria superiore ha una durata massima di quattro anni ed & prevista la
proroga di un anno nel caso in cui non sia stato conseguito il titolo nel periodo
previsto.

La formazione da realizzarsi presso le Istituzione scolastiche non puo essere
superiore al 70% dell’orario obbligatorio per il secondo anno e al 65% per il
terzo, quarto e quinto anno.

Successivamente al conseguimento della qualifica o del diploma professionale,
nonché del diploma di scuola secondaria superiore, il datore di lavoro ha la
possibilita di trasformare il contratto di primo livello in apprendistato
professionalizzante, al fine di consentire all’apprendista di acquisire anche la
qualificazione professionale ai fini contrattuali, a condizione che la durata
massima dei due periodi di apprendistato non superi quella individuata dalla
contrattazione collettiva (art. 43, comma 9, D.Lgs. n. 81/2015).

Il D.I. del 2015 ha contemplato ulteriori aspetti dell’apprendistato di primo
livello volti a favorirne un’ampia ed omogenea regolamentazione a livello

182 Con |’entrata in vigore D.Lgs. n. 81/2015 sono state abrogate le norme sulla sperimentazione
dell’apprendistato per le classi quarte e quinte della scuola secondaria di |l grado (c.d. Sperimentazioni
ENI/ENEL) e sulla definizione dello status degli studentiin apprendistato (D.L. n. 104 /13, art. 8-bis, comma 2,
c.d. Decreto Carrozza) e la relativa norma applicativa, ossia il Decreto interministeriale n.473/14.

183 D,P.R. n. 87 del 15 marzo 2010, Regolamento recante norme concementiil riordino degli istituti pro-
fessionali ai sensi; D.P.R. n. 88 del 15 marzo 2010, Regolamento recante norme peril riordino degli isti-
tuti tecnici; D.P.R.n. 89 del 15 marzo, Regolamento recante revisione dell'assetto ordiname ntale, orga-
nizzativo e didattico deilicei.

184 | 'articolazione oraria degli istituti professionali e degli istituti tecnicié equivalenteed é paria 1.056
ore annue. L’orario annuale dei licei, invece, si differenzia significativamente in base al percorso intra-
preso e all’annualita considerata. Cfr. Linee Guida per il passaggio a nuovo ordinamento per gli Istituti
Professionali; Linee Guida per il passaggio a nuovo ordinamento pergli Istituti Tecnici; Indicazioni nazio-
nali riguardanti gli obiettivi specifici diapprendimento concernenti le attivita e gli insegnamenti compre-
si nei piani deglistudiprevisti per i percorsi liceali.

72 3. Le tipologie contrattuali di apprendistato nellalegislazione nazionale eregionale



territoriale e a garantire una standardizzazione degli strumenti e I'introduzione
di misure di controllo di qualita dei percorsi formativil8>.

Lo stesso decreto all’art. 6, comma 1 ha indicato chiaramente i diritti ed i
doveri dell’apprendista. Tra i diritti che il decreto ha inteso assicurare
all'apprendista si evidenzia quello alla validazione delle competenze, parziale e
finale, nonché alla certificazione finale delle stesse, secondo i criteri fissati dalla
norma (art. 8, comma 2). Gli apprendisti hanno I'obbligo di osservare le regole
comportamentali dell’istituzione formativa e dell'impresa e, in particolare, le
norme in materia di igiene, salute e sicurezza sui luoghi di lavoro, nonché gli
obblighi di frequenza delle attivita di formazione interna ed esterna.
All'istituzione formativa, invece, e stato attribuito il compito di informare
I"apprendista, in accordo con il datore di lavoro (e nel caso di minorenni i
titolari della responsabilita genitoriale) circa gli aspetti educativi, formativi e
contrattuali del percorso di apprendistato.

In ottica di assicurazione della qualita della formazione erogata presso
I’azienda, il decreto (art. 3, comma 1) ha definito i requisiti che il datore deve
possedere per stipulare il contratto di apprendistato!®® e, al fine di garantire
I'efficacia della formazione, ha affidato un ruolo chiave al tutor formativo ed
aziendale nell’'intero processo formativo, definendone il ruolo ed attribuendo
loro il compito di guidare I'apprendista e trasmettergli le competenze
necessarie, favorendone I"apprendimento e accompagnandolo nell’inserimento
lavorativo.

Il decreto del 2015, al fine di facilitare e uniformare la gestione degli aspetti
amministrativi dei percorsi in apprendistato da parte delle imprese, ha previsto
I'inserimento in allegato degli schemi relativi al Protocollo tra il datore di lavoro
e |'istituzione formativa, al PFl e al dossier individuale dell’apprendista.
All'interno della cornice normativa fissata a livello nazionale le Regioni e le
Province autonome hanno operato per recepire nei propri sistemi la disciplina
dell’apprendistato di primo livello, definendone la regolamentazione di

185 Glj ulteriori standard formativi fissatidal D.l. del 2015 sono comuni all’apprendistatodi terzo livello
(cfr. par. 3.3).

186 Nello specifico, si fa riferimento alle capacita strutturali, che riguardano lamessaadisposizione di
spazi adeguati per consentire lo svolgimento della formazione interna e, in caso di studenti con
disabilita, il superamento o abbattimento delle barriere architettoniche;alle capacita tecnicheine re nti
la disponibilita strumentale, che deve essere conforme allenorme vigenti in materia di verifica e
collaudo tecnico, anche se reperita all'esternodell'unita produttiva; e alle capacita formative, relative
alla disponibilita diuno o piu tutor aziendali, perlo svolgimento deicompiti previsti dall’art. 7 del
decreto, dedicato alla disciplina dell'attivita di tutoraggio nei percorsi diapprendistato.
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dettaglio e rendendo operativa I'offerta formativa dedicata ai diversi percorsi,
attraversol’emanazione di avvisi o bandi.

A partire dall’approvazione del D.Lgs. n. 81/2015 le disposizioni fissate a livello
nazionale sull’apprendistato di primo livello sono state recepite con specifiche
deliberazioni dai due terzi delle Amministrazioni regionali e provinciali:
Piemonte, Lombardia, Veneto, Friuli-Venezia Giulia, Emilia-Romagna, Toscana,
Marche, Lazio, Abruzzo, Campania, Puglia, Basilicata e Sicilia e le Province
autonome di Trento e Bolzano. Altre Regioni (Valle d’Aosta, Liguria, Umbria,
Calabria e Molise) hanno predisposto un’offerta formativa destinata ad
apprendisti assunti con contratto di primo livello, anche nell’ambito del sistema
duale, in base alle regolazioni vigenti, in attuazione dell’art. 47, comma 5 del
D.Lgs.n. 81/2015.

La presenza di una puntuale ed organica disciplina a livello nazionale, condivisa
con le Regioni e Province autonome in sede di Conferenza Stato-Regioni e
Conferenza Unificata, ha favorito una omogeneita dei contenuti delle
regolamentazioni territoriali dell’apprendistato di primo livello, a fronte di una
maggiore disomogeneita relativa alla programmazione dell’offerta formativa
sul territorio. Infatti, allo stato attuale, risultano essere 13 le Amministrazioni
regionali che hanno provveduto a predisporre cataloghi per la formazione degli
apprendisti assunti con contratto di primo livello. Le Regioni che offrono il
ventaglio piu ampio, garantendo la formazione in esercizio di apprendistato per
tutti i titoli previsti dall’art. 43 del D.Lgs. n. 81/2015, sono Piemonte e
Lombardia. Quest’ultima ha disciplinato anche I'anno integrativo in esercizio di
apprendistato. Alcune Regioni (Veneto, Friuli-Venezia Giulia, Liguria, Lazio e
Calabria) e le Province autonome di Trento e di Bolzano, invece, hanno scelto di
attuare l'apprendistato di primo livello puntando sui percorsi di qualifica e di
diploma professionale. Diversamente, Toscana e Umbria hanno coinvolto gli
apprendisti nei soli percorsi per l'acquisizione del diploma di istruzione
superiore. In Emilia-Romagna e nelle Marche sono attivi sia i percorsi di
qualifica e diploma professionale, sia quelli per il diploma di istruzione
superiore.

Oltre a riformare il quadro normativo, i decisori politici hanno scelto di
dedicare specifiche e consistenti risorse per finanziare le attivita formative e
per promuovere il ricorso al contratto di apprendistato di primo livello e hanno
introdotto forme di incentivazione di tipo economico, oltre a quelle di carattere
normativo previste nel D.Lgs. n. 81/2015 (cfr. par. 4.1). Cid nonostante,
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sebbene il numero di apprendisti inseriti nei percorsi formativi dedicati
presenti un trend in crescita, costante ma contenuto, I'apprendistato di primo
livello continua a rappresentare una piccola quota — poco piu del 4% — sul
totale degli apprendisti in formazione e comunque prevalentemente presente
nelle regioni del Settentrione®’ (Inapp e Inps 2021).

L’apprendistato di primo livello rappresenta uno strumento complesso nella
sua attuazione che presuppone la presenza di reti tra i diversi attori coinvolti
(soggetti istituzionali, istituzioni formative e scolastiche, imprese, parti sociali,
soggetti intermediari, giovani e famiglie) sulle quali si basa I'intero impianto
attuativo. Si ritiene quindi che un pieno sviluppo di tale tipologia contrattuale
debba partire dalla costituzione e dal sostegno di reti a livello territoriale che
richiedono un ruolo piu attivo delle parti sociali e dei soggetti intermediari
finalizzato ad una gestione piu efficace delle procedure amministrative e
burocratiche in capo all’istituzione formativa ed al datore di lavoro che
attualmente disincentivano il ricorso al contratto di apprendistato di primo
livellot8s,

Inoltre, appare necessaria un’attivita di promozione dell’apprendistato di primo
livello, finalizzata a diffonderne le potenzialita, in termini di innalzamento
educativo ed occupabilita.

Il D.Lgs. n. 81/2015 ha revisionato la disciplina del contratto di apprendistato
professionalizzante (c.d. apprendistato di secondo livello) ed eliminato
I'ulteriore definizione di ‘contratto di mestiere’, confermando sostanzialmente
le previsioni contenute nell’abrogato Testo Unico del 2011 e modificate dal D.L.
n. 34/2014 (c.d Decreto Poletti). Come ampiamente evidenziato nei paragrafi

187 Nel 2018 ilnumero degliapprendistiinseriti nei percorsi formativi dell’apprendistatodi primolivell o
€ pari a6.570 unita, ovvero il 4,4%del totale degli apprendistiin formazione.Lamaggioranza, 3.994
unita pari al 60,8%, frequenta percorsi peracquisire undiploma professionale, il 32,4% (2.130 unita)
frequenta corsi per la qualifica professionale, mentre sono375(5,7%) gli apprendisti delle scuole
secondarie superiori e 71(1,1%) quelli iscritti ai percorsi IFTS.

188 A tale riguardo, il Ministerodel Lavoro e delle politiche sociali, nell’ambito della riattivazione
dell’Organismo tecnico, haistituto un Tavolo tecnico per I'apprendistato di primolivello, coinvolgendo
diversi stakeholder, voltoad esaminare questioni di carattere burocratico, acolmare vuoti di natura
normativa e contrattuali che limitano la piena applicabilita del contratto di apprendistato e ad
individuare linee comunidiinterventotrale amministrazioniterritoriali (cfr. par.2.9).
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precedenti, con la riforma introdotta dal Jobs Act, le Regioni e le Province
autonome, hanno mantenuto un ruolo centrale nella formazione degli
apprendisti, assunti con il contratto di apprendistato professionalizzante,
provwedendo alla programmazione e all’attuazione dell’offerta formativa
pubblica finalizzata all’acquisizione delle competenze di base e trasversali.

La disciplina nazionale dell’apprendistato professionalizzante, cherappresenta la
tipologia diapprendistato digranlunga piu utilizzata dalle imprese!8° e contenuta
nell’art. 44 del D.Lgs. n. 81/2015. L’ apprendistato professionalizzante, utilizzabile
da tuttiidatoridi lavoro pubblici e privati, consenteai giovanidieta compresatra i
18 (17 se in possesso di qualifica professionale, conseguita ai sensi del D.Lgs. n.
226/2005) e i 29 anni di conseguire una qualificazione professionale ai fini
contrattuali, tramite la formazione sul lavoro e l'acquisizione di competenze
tecnico-professionali specialistiche.

La dottrinal®® ha sottolineato che “la qualificazione a fini contrattuali non va
confusa con la qualifica professionale rilasciata dalle Regioni, poiché ha un
rilievo meramente interno al rapporto di lavoro e puo ritenersi vincolante,
soltanto, per l'inquadramento contrattuale del lavoratore al termine del
periodo di apprendistato”.

La qualificazione professionale ai fini contrattuali deve essere intesa quale
acquisizione da parte del lavoratore delle competenze necessarie a divenire un
lavoratore professionale qualificato ed € “determinata dalle parti del contratto
sulla base dei profili o qualificazioni professionali previsti per il settore di
riferimento dai sistemi di inquadramento del personale di cui ai contratti
collettivi stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente pil
rappresentative sul piano nazionale” (art. 44, comma 1)1°1,

Il legislatore del Jobs Act, considerando I'apprendistato professionalizzante uno
strumento efficace di acquisizione di nuove competenze e di inserimento nel

189 |l numero mediodeirapporti dilavoroin apprendistato, nel 2018 & pari a494.758, di questiil97,5%
(482.629) fa riferimento al contratto di apprendistato professionalizzante, che inoltre registra un
incrementodel 15,8% rispettoall’annoprecedente (416.771 nel 2017). Una crescita rilevante si
evidenzia nelle regioni del Mezzogiorno (+17,6%), per le qualisonostate adottate specifichemisure di
incentivazione per il ricorso al contratto di apprendistato professionalizzante (cfr. par. 4.1). Gli
apprendistisono in prevalenza uomini (58,2%), hanno un’eta media di 24,7 annie sonolocalizzati nel
57,9% deicasi nel Nord (Fonte: Inps— Archivi delle denunce retributive mensili— UniEmens).

190 |n tal senso, Ciucciovino (2009).

191 Sul punto, si veda Buratti(2016) il quale precisa che “I’'apprendistato disecondo livello ha come
riferimento finale nonun titolo distudio, bensi una qualificazione professionale indicatanel contratto
collettivonazionale la quale costituisce lo scopo del percorso formativodel giovane inserito inazienda”.
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mercato del lavoro, ha ritenuto che “tale contratto possa assumere una
funzione complementare a quella principale della formazione e
dell'inserimento, ovvero quella della riqualificazione professionale o della
ricollocazione di lavoratori espulsi dal processo produttivo”1®2. Infatti, il D.Lgs.
n. 81/2015, all’art. 47, comma 4, ha stabilito che il contratto di apprendistato
professionalizzante possa essere stipulato, senza limiti di eta, con i lavoratori
beneficiari di un’indennita di mobilita o di un trattamento di disoccupazione!®3
ai fini della loro qualificazione o riqualificazione professionale. Come gia
evidenziato nel par. 1.6 dedicato all’analisi degli obiettivi della riforma del Jobs
Act, dalla lettura dell’art. 47 emerge che nel contratto di apprendistato
professionalizzante per la riqualificazione di lavoratori in mobilita o titolari di
un trattamento di disoccupazione, I'eta anagrafica non costituisce un requisito
soggettivo per I'applicazione del contratto. Al riguardo e utile precisare che il
Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, con I'Interpello n. 19/2016%4, ha
escluso che possano essere assunti con il contratto di apprendistato
professionalizzante i soggetti disoccupati beneficiari di assegno di
ricollocazione o parti del contratto di ricollocazione, qualora gli stessi non siano
percettori anche di un trattamento di disoccupazione.

Occorre evidenziare che, con I'Accordo in Conferenza Stato-Regioni del 20
febbraio 2014 sono state approvate le ‘Linee Guida per la disciplina del
contratto di apprendistato professionalizzante’ che avevano [I'obiettivo di
predisporre una regolamentazione piu uniforme sull’intero territorio nazionale
dell’ offerta formativa pubblica volta all’acquisizione delle competenze di base e
trasversali per l'apprendistato professionalizzante, in termini di durata,
contenuti e modalita di realizzazione.

Per divenire operative, le Linee guida nazionali dovevano essere recepite entro
6 mesi dalla loro approvazione dalle Regioni e Province autonome. Al 31
dicembre 2019, il recepimento delle Linee guida e stato formalizzato attraverso

192 |n tal senso si veda Spattini (2011) la quale sostiene che “non solo per i giovaniinoccupati, maanche
perilavoratoriin mobilita, una formazione in ambiente lavorativo, attuabile attraverso |’apprendistato,
e fondamentale per creare o ricreare un adeguatolivello di occupabilita”.

193 Possono essere assunticonil contratto di apprendistato professionalizzante i lavoratori beneficiari di
un trattamento di disoccupazione: Nuova Assicurazione Sociale per I'lmpiego (NASpl), Indennita speciale
di disoccupazione edile, Indennita di disoccupazione peri lavoratori con rapporto di collaborazione
coordinata e continuativa (DIS-COLL).

194 |’Interpello n.19 del 20 maggio 2016 ha ad oggetto: ‘Art.9, D.Lgs. n. 124/2004-Apprendistato
professionalizzante per lavoratoriin trattamento di disoccupazione, D.Lgs.n. 81/2015, art.47,comma 4
applicazione estensiva’.
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specifici atti normativi regionali, in misura pilu 0 meno ampia, dalla totalita delle
amministrazioni regionali e provinciali.

Il D.Lgs. n. 81/2015, all’art. 44, comma 2, in linea di continuita con la disciplina
previgente, ha confermato il primato della contrattazione collettiva nel sistema
delle fonti di disciplina dell’apprendistato professionalizzante affidando agli
accordi interconfederali e ai contratti collettivi nazionali di lavoro, stipulati
dalle associazioni sindacali comparativamente pil rappresentative sul piano
nazionale, il potere di stabilire, in ragione del tipo di qualificazione
professionale da conseguire ai fini contrattuali, la durata e le modalita di
erogazione della formazione®> per l'acquisizione delle competenze tecnico-
professionali e specialistiche, nonché la durata anche minima del periodo di
apprendistato, che non deve essere superiore a tre anni, ovvero a cinque per i
profili professionali caratterizzanti la figura dell'artigiano individuati dalla
contrattazione collettiva di riferimento. Il legislatore del Jobs Act ha, invece,
soppresso la previsione contenuta nella disciplina previgente secondo cui gli
accordi interconfederali e la contrattazione collettiva stabilivano la durata e le
modalita di erogazione della formazione per I'acquisizione delle competenze
tecnico-professionali e specialistiche anche in ragione dell’eta dell’apprendista
(art. 4, comma 2, D.Lgs. n. 167/2011). Al riguardo, la dottrinal®® ha precisato

“«

che “i profili o qualificazioni professionali previsti dai contratti collettivi
costituiscono il parametro di riferimento per la determinazione della
qualificazione professionale da acquisire in apprendistato, circoscrivendo cosi
lo spazio di liberta dell’autonomia individuale entro i confini delineati
dall’autonomia collettiva”.

Con specifico riferimento alla durata del contratto, la dottrina'®? ha, inoltre,
rilevato che “poiché il contratto di apprendistato professionalizzante € un
contratto a tempo indeterminato, il termine di durata del contratto va riferito
solo alla sua componente formativa, cioe al periodo di apprendimento nel
quale [l'apprendista acquisisce le competenze necessarie a divenire
professionalmente qualificato”.

195 Secondo il XIXRapportodi monitoraggio sull’apprendistatodell'Inapp, la maggior parte dei contratti
collettivinazionali, cui spetta la programmazione e |'attuazione della formazione tecnico-professionale
per I'apprendistato professionalizzante, prevede che il monte ore di formazione aziendale diminuisca
all’aumentare del livellodi inquadramento dell’apprendista.

196 In tal senso, si veda Carbone et al. (2015).

197 Cosi, Ciucciovino (2012).
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Per quanto riguarda la formazione pubblica di base e trasversale!®® per
I'apprendistato professionalizzante di competenza regionale si segnala che il
legislatore del Jobs Act, confermando quanto previsto dal Testo Unico
dell’apprendistato, ha stabilito che “la formazione di tipo professionalizzante
svolta sotto la responsabilita del datore di lavoro € integrata dalla offerta
formativa pubblical®?, interna o esterna all’azienda, finalizzata all’acquisizione
di competenze di base e trasversali, per un monte complessivo non superiore a
120 ore per la durata del triennio, sentite le parti sociali e tenuto conto del
titolo di studio e delle competenze dell’apprendista” (art. 44, comma 3).

Tale norma, confermando quanto previsto dal D.L. n. 34/2014, ha attribuito alle
Regioni e Province autonome il compito di comunicare al datore di lavoro entro
45 giorni dalla comunicazione dell’instaurazione del rapporto di lavoro, le
modalita di svolgimento dell’offerta formativa pubblica, anche con riferimento
alle sedi e al calendario delle attivita previste, avvalendosi anche dei datori di
lavoro e delle loro associazioni che si sono dichiarate disponibili. Si subordina
cosi I'obbligo della formazione ad una comunicazione obbligatoria che la
Regione deve fare al datore di lavoro, rivitalizzando, di fatto, quella che era la
regola vigente all'epoca del c.d. Pacchetto Treu2?® (L. n. 196/1997). Come
osservato in dottrina?®! “I'offerta formativa decade qualora la Regione non
proceda tempestivamente ad awvisare il datore di lavoro circa le modalita
concrete di svolgimento del percorso formativo che normalmente awviene
presso le agenzie formative accreditate e assai pil raramente presso i datori di
lavoro e le loro associazioni che si siano dichiarate disponibili (avendone i
requisiti) a provvedere alla componente pubblica della formazione”.

Come precisato nelle Linee Guida del 2014, I'offerta formativa pubblica &
obbligatoria nella misura in cui “sia disciplinata come tale nell’ambito della
regolamentazione regionale anche attraverso specifici accordi e sia realmente

198 per formazione pubblica di base e trasversale si intende la formazione finalizzata all’acquisizione delle
competenze basilariche ognilavoratore deve possedere, qualunque sia il settore nel quale prestala sua
opera. Essa deve quindifornire gli strumenti dibase per orientarsi ed inserirsi nei diversi contesti
lavorativi.

199 In merito, si veda Carinci (2015) il quale sostiene che “il legislatore del Jobs Act ha previstouna disciplina
minimale di quell offerta pubblica funzionale per affrontare una realta professional e continuamente mutevole;
minimale, sia considerata in sé che in comparazione con I'esperienza d’oltral pe, costretta com’ée nei limiti delle
risorse attualmente disponibili e nei termini di 120 ore sui 3 anni”.

200 |n tal senso, D’Onghia (2014).

201 |n merito, si veda Del Punta (2019).
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disponibile?92 per I'impresa e per l'apprendista, ovvero in via sussidiaria e
cedevole sia definita obbligatoria dalla disciplina contrattuale vigente”.

E interessante notare che, nell’apprendistato professionalizzante, a differenza
di quanto accade nell’apprendistato di primo e terzo livello, le ore di
formazione destinate al conseguimento di competenze di base e trasversali, di
cui all’art. 44, comma 3 del D.Lgs. n. 81/2015, sono retribuite come normali ore
lavorative svolte durante |'orario di lavoro. Infatti, come gia anticipato nel par.
1.6, il legislatore del Jobs Act, nell’ottica di incentivare I'attivazione delle
tipologie di apprendistato di primo e terzo livello ha previsto soltanto per tali
tipologie contrattuali (e non per I'apprendistato professionalizzante) I'’esonero
per il datore di lavoro dall’obbligo retributivo per le ore di formazione svolte
nell’istituzione formativa e il riconoscimento del 10% della retribuzione che
sarebbe dovuta al lavoratore per le ore di formazione a carico del datore di
lavoro, fatte salve le diverse previsioni dei contratti collettivi.

Come anticipato nel par. 2.5, dedicato alle clausole di stabilizzazione, il D.Lgs. n.
81/2015, all’art. 42 comma 8293, ha confermato gli obblighi di stabilizzazione
degli apprendisti previsti dal D.L. n. 34/2014, limitando I’ambito di applicazione
al contratto di apprendistato professionalizzante ed escludendo le due
tipologie di apprendistato a prevalente contenuto formativo (apprendistato di
primo e terzo livello).

Il legislatore del Jobs Act, ha stabilito che il contratto di apprendistato debba
riportare in forma sintetica, il Piano formativo individuale (PFl), definito anche
sulla base di moduli o formulari stabiliti dalla contrattazione collettiva o dagli
Enti bilaterali (art. 42, comma 1). Il punto 2 delle Linee Guida per
I'apprendistato professionalizzante del 2014 prevede I'obbligatorieta del PFI
esclusivamente in relazione alla formazione per [I'acquisizione delle
competenze tecnico-professionali e specialistiche.

202 per offerta formativa disponibile si intende un’offerta formativa approvata e finanziata
dall’amministrazione competente che consenta all'impresa I'iscrizione all' offerta medesima affinché le
attivita formative possano essere avviate entro 6 mesi dalla data diassunzione dell’apprendista.

203 | 'art. 42, comma 8 del D.Lgs. n. 81/2015 stabilisce che “ferma restando la possibilita peri contratti
collettivinazionali di lavoro stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente pil rappresentative
sul piano nazionale, diindividuare limiti diversi da quelli previsti, per i datoridilavoro che occupano
almeno cinquanta dipendenti, I’assunzione di nuovi apprendisti con contratto di apprendistato
professionalizzante e subordinata alla prosecuzione a tempoindeterminato, del rapporto di lavoro, al
termine del periodo diapprendistato, neitrentasei mesi precedenti la nuova assunzione, di almeno il
20% degli apprendisti dipendenti dallo stesso datore di lavoro, restando esclusidal computoirapporti
cessati per recesso durante il periodo di prova, dimissioni o licenziamento per giusta causa”.
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Il D.Lgs. n. 81/2015, all’art. 46, comma 2, lett. b, richiamando quanto indicato
nel punto 3 delle Linee Guida del 2014, ha previsto che sia di competenza del
datore di lavoro la registrazione della formazione effettuata per |l
conseguimento della qualificazione professionale ai fini contrattuali nel libretto
formativo del cittadino, ora sostituito dal fascicolo elettronico del lavoratore204,
istituito dall’art. 14 del D.Lgs. n. 150/2015.

Al termine del periodo di apprendistato il datore di lavoro attribuisce la
qualificazione contrattuale previstae attestale competenze professionaliacquisite
dall’apprendista con riferimento al piano formativo individuale. Al riguardo, la
dottrina2®> ha osservato che “nell’apprendistato professionalizzanteI'imprenditore
non svolge solo la funzione del datore di lavoro, ma sostituisce anche il sistema
pubblico nella sua funzione burocratica di attestazione delle competenze
dell’apprendista”.

Nel rispetto della cornice normativa definita a livello nazionale, le Regioni e
Province autonome hanno definito una normativa di dettaglio per la
regolamentazione dell’offerta formativa pubblica per [I'apprendistato
professionalizzante, attraversol’emanazione di bandi e avvisi pubblici.

Al 31 dicembre 2019 tutte le Regioni, ad eccezione della Calabria e della
Sardegna, avevano recepito, con provvedimenti legislativi regionali, le
disposizioni normative nazionali introdotte dal D.Lgs. n. 81/2015 con
riferimento all’apprendistato professionalizzante e le Linee Guida del 2014.
Inoltre, tutte le Regioni, ad eccezione della Sardegna, avevano definito
un’offerta formativa pubblica per I'acquisizione delle competenze di base e
trasversali, fruibile dai giovani assunti con contratto di apprendistato
professionalizzante (Inapp e Inps 2021).

Si segnala che nel corso del 2018 gli apprendisti coinvolti nell’attivita formativa
pubblica per Il'apprendistato professionalizzante erano complessivamente
141.504, il 13,2% in piu rispetto all’anno precedente (124.984 nel 2017). Le
Regioni del Nord hanno accolto circa i due terzi degli apprendisti in formazione
(il 77,3% del totale), mentre in quelle del Mezzogiorno si registrano i livelli piu
bassi di partecipazione alle attivita formative (3,4% del totale, pari a 4.871

204 || fascicolo elettronico del lavoratore contiene le informazioni relative ai percorsi educativi e
formativi, ai periodilavorativi, alla fruizione di prowidenze pubbliche e ai versamenti contributiviai fini
dellafruizione diammortizzatori sociali. Il fascicolo & liberamente accessibile, a titolo gratuito, mediante
metodi di lettura telematica, da parte deisingoli soggettiinteressati.

205 |n tal senso, si veda Loffredo (2016).
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unita), nonché la variazione positiva, nel biennio 2017-2018, piu significativa
parial 73,2%) (Inapp e Inps 2021).

Malgrado le regolamentazioni differenziate a livello territoriale, la maggior
parte delle Regioni (Piemonte, Valle D’Aosta, P.a. di Trento, Veneto, Emilia-
Romagna, Toscana, Abruzzo e Molise) ha adottato, con propri atti normativi
regionali, il sistema dei voucher2%® formativi per rimborsare i costi delle attivita
formative erogate dalle strutture formative accreditate.

Alcune Regioni (Piemonte, Friuli-Venezia Giulia, Toscana, Abruzzo, Molise)
utilizzano, inoltre, per il rimborso dei costi delle attivita formative il sistema dei
costi standard (UCS - Unita di costo standard)2?’. Con riguardo al quadro
normativo regionale aggiornato al Jobs Act, vale la pena evidenziare una
sostanziale omogeneita tra le regolamentazioni regionali in merito alla
disciplina dell’ offerta formativa pubblica per I'apprendistato
professionalizzante, in continuita con la disciplina previgente. Tale omogeneita
nei contenuti &, evidentemente, da collegare al completamento del processo di
recepimento da parte delle Regioni e Province autonome delle Linee Guida per
I'apprendistato professionalizzante del 2014, che avevano [ obiettivo di
garantire una regolamentazione piu uniforme sull’intero territorio nazionale
dell’ offerta formativa pubblica volta all’acquisizione delle competenze di base e
trasversale per l'apprendistato professionalizzante. Infatti, in conformita a
quanto disposto nel punto 1 delle Linee Guida, quasi tutte le Regioni e Province
autonome, che hanno recepito il D.Lgs. n. 81/2015, hanno previsto
un’articolazione della durata dell’ offerta formativa pubblica sulla base del titolo
di studio posseduto dall'apprendista al momento dell’assunzione: 120 ore per
gli apprendisti privi di titolo, in possesso di licenza elementare e/o della sola
licenza di scuola secondaria di | grado; 80 ore per gli apprendisti in possesso di
scuola secondaria di Il grado o di qualifica o diploma di istruzione e formazione
professionale; 40 ore per gli apprendisti in possesso di laurea o titolo almeno
equivalente.

Inoltre, quasi tutti le Regioni e Province autonome hanno individuato come
oggetto della formazione di base e trasversale una selezione tra le seguenti

206 |] yvoucher € un buono formativo riconosciuto agliapprendisti per I’accesso all’offerta formativa
pubblica ed erogato all'ente formativo accreditato presso il qualeI’apprendista svolge il percorso
formativo. Perottenereil riconoscimento del voucher!’apprendista deve frequentare almeno 1’'80% del
monte ore previsto.

207 || sistemadei costi standard si basa sull'adozione di tabelle standard di costi unitari (UCS) di cuiall'art. 67.1,
lettera b) del Reg. UE 17 dicembre 2013 n. 1303 e all'art. 14 del Reg. UE 17 dicembre 2013 n. 1304.
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nove competenze indicate nelle Linee Guida: adottare comportamenti sicuri sul
luogo di lavoro; organizzazione e qualita aziendale; relazione e comunicazione
nell’ambito lavorativo; diritti e doveri del lavoratore e dell'impresa; legislazione
del lavoro; contrattazione collettiva; competenze di base e trasversali;
competenza digitale; competenze sociali e civiche; spirito di iniziativa e
imprenditorialita; elementi di base della professione/mestiere.

Dall’analisi delle regolamentazioni regionali emanate in attuazione dell’art. 44
del D.Lgs. n. 81/2015 emerge che la maggior parte delle Regioni2°® ha previsto
la possibilita per le imprese, che non si awvalgono dell’offerta formativa
pubblica a finanziamento pubblico, di erogare direttamente la formazione di
base e trasversale all’interno dell'impresa, garantendo la sussistenza di alcuni
‘standard minimi’ necessari per I'esercizio della funzione di soggetto formativo.
Le imprese, infatti, devono almeno disporre di luoghi idonei alla formazione,
distinti da quelli normalmente destinati alla produzione di beni e servizi e di
risorse umane con adeguate capacita e competenze.

Come precisato nelle Linee Guida?®® del 2014 la formazione pubblica per
I'acquisizione di competenze di base e trasversale pud essere erogata sia in
presenza, in ambienti adeguatamente organizzati ed attrezzati, attraverso la
didattica frontale tra discente e docente, sia in modalita di formazione a
distanza (FAD) disciplinate dalle Regioni e Province autonome tramite I'utilizzo
di piattaforme di e-learning. La formazione a distanza & un’attivita di
insegnamento/apprendimento da remoto, erogata sia in modalita sincrona che
asincrona, caratterizzata da una situazione di non contiguita spaziale tra
docenti e discenti e dall’ utilizzo delle tecnologie digitali21°.

A seguito dell’adozione delle misure restrittive nazionali finalizzate al
contenimento e alla gestione dell’emergenza epidemiologica da Covid-19,
introdotte dal DPCM 8 marzo 2020, in attuazione del D.L. 23 febbraio 2020, n.
6211, che hanno previsto la sospensione delle attivita didattiche in presenza
nelle scuole di ogni ordine e grado, nonché della frequenza dei corsi

208 pijemonte, Valle D’Aosta, Lombardia, P.a.di Bolzano, P.a. di Trento, Veneto, Friuli-Venezia Giulia,
Toscana, Abruzzo, Lazio, Umbria, Molise, Sicilia.

209 | e Linee Guida precisano che la formazione “puo realizzarsi in FAD con modalita disciplinate dalle
Regioni e dalle Province autonome diTrento e di Bolzano”.

210 per approfondimentiin meritoall’apprendistato nella transizione digitale, si veda il contributo di
Frisanco e Oradini(2021).

211D, L. 23 febbraio 2020 n. 6-Misure urgentiin materia di contenimento e gestione dell'emergenza
epidemiologica da Covid-19.
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professionali e delle attivita formative svolte da enti pubblici e da soggetti
privati, alcune Regioni (Lombardia, Piemonte, Emilia-Romagna, Lazio), in
alternativa alla ricalendarizzazione, hanno autorizzato la possibilita di erogare,
nel periodo di emergenza sanitaria, in modalita e-learning o FAD le attivita
formative per [I'acquisizione di competenze di base e trasversale
nell’apprendistato professionalizzante.

La compatibilita del lavoro agile (c.d. smart working) con I'apprendistato
(compresa la tipologia professionalizzante) ha generato un acceso dibattito in
dottrina. Parte della dottrina2!? ritiene che “il lavoro agile non sia compatibile
con l'apprendistato poiché I'obiettivo del contratto non e tanto il risultato
produttivo della prestazione quanto la qualificazione di una professionalita la
cui acquisizione richiede che la prestazione, oltre a non essere valutata sui
risultati raggiunti con autonoma gestione dei tempi e spazi come nel lavoro
agile, e invece, diretta da un lavoratore qualificato in veste di tutor”. Altra parte
della dottrina?!3 ritiene che “il lavoro agile sia compatibile con l'apprendistato
nella misura in cui non pregiudichi il piano formativo contenuto nel contratto e,
in particolare, gli obblighi formativi di cui e responsabile il datore di lavoro”.
Pertanto, alla luce della normativa sopra richiamata, si puo evidenziare la
centralita assunta dall’apprendistato professionalizzante come strumento di
inserimento dei giovani nel mercato del lavoro, nel quale il fine occupazionale
prevale nettamente sul fine formativo, a differenza delle due tipologie di
apprendistato duale a prevalente componente formativa (apprendistato di
primo e terzo livello). Cio & probabilmente ascrivibile sia alla scarsa
componente di formazione pubblica dell’apprendistato professionalizzante
prevista nella normativa vigente (120 ore nel triennio di formazione pubblica
regionale) sia all’abrogazione del contratto di formazione e lavoro?!* e del
contratto di inserimento?!5. Infatti, la Riforma Fornero (L. n. 92/2012) ha
disposto I'abrogazione del contratto di inserimento a partire dal 2013 (art. 1,
comma 14).

212 per un approfondimento in merito alla compatibilita tralavoro agilee apprendistato si rinvia al
contributo di Manicastri (2017).

213 |n tal senso, Turrin (2020).

214 || contratto di formazione e lavoro introdotto con la L. 19 dicembre 1984, n. 863, & stato abrogato dal D.Lgs.
n. 276/2003 e sostituito dal contratto di inserimento abrogato dallart. 1, comma 14 della L. n. 92/2012.

215 In tal senso, Ciucciovino (2013), secondo la quale “lo sviluppo in senso occupazionale
dell’apprendistato, registratosi negli ultimi anni, & ascrivibile all’abrogazione del contratto di
inserimento e del contratto di formazione e lavoro nonché al ridimensionamento dell’ambito di
operativita deirapportiditirocinio formativo”.
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Tali fattori hanno, dunque, attribuito all’apprendistato professionalizzante,
come sostenuto da autorevole dottrina?'® una forte vocazione occupazionale
rendendolo sostanzialmente nelle intenzioni del legislatore?!’, uno strumento
di inserimento dei giovani nel mercato del lavoro, anche grazie ai numerosi
incentivi per le assunzioni in apprendistato e all’obbligo per i datori di lavoro
che occupano almeno 50 dipendenti di stabilizzare almeno il 20% degli
apprendisti occupati nei 36 mesi precedenti, ai sensi dell’art. 42, comma 8 del
D.Lgs.n. 81/2015.

Tuttavia, per promuovere il ricorso al contratto di apprendistato
professionalizzante non basta prevedere, soltanto, incentivi economici e
normativi per i datori di lavoro che intendono assumere in apprendistato. La
riduzione dei costi per [Iutilizzo dell’apprendistato professionalizzante
dovrebbe, infatti, essere accompagnata da azioni di valorizzazione della
componente formativa dell’apprendistato. Occorre, infatti, incoraggiare le
imprese a realizzare un investimento formativo molto impegnativo su un
giovane apprendista, salvo la facolta di recedere liberamente dal contratto al
termine del periodo formativo. Tale investimento dovrebbe essere considerato
dalle imprese, specie dalle piccole e medie imprese (PMI), un fattore di
incremento della produttivita e non un mero costo con benefici aleatori?!8.
Inoltre, per rendere I'apprendistato professionalizzante piu appetibile per le
imprese, occorre rafforzare, nell’ottica del raccordo tra il sistema della
formazione e il mercato del lavoro, I'integrazione tra la formazione effettuata
in azienda, piu vicina alle esigenze produttive dell'impresa, e la formazione
pubblica, di competenza regionale, finalizzata al conseguimento delle
competenze di base e trasversale.

L'apprendistato di alta formazione e di ricerca (c.d. apprendistato di terzo
livello) & disciplinato dall’art. 45 del D.Lgs. n. 81/2015 e dal D.I. del 12 ottobre
2015. L'insieme delle nuove disposizioni normative garantisce un quadro di

216 |n merito si veda, tra glialtri, Fagnoni e Varesi (2015).

217]| legislatore ha dichiarato di voler trasformare il contratto di apprendistato nella “modalita
prevalentediingresso dei giovaninel mondodellavoro” (art. 1,comma 1, lettera b), L. n.92/2012).

218 |n tal senso, si rinvia a Gentilini (2017).
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regole omogenee per |'attuazione dei percorsi di apprendistato di primo e terzo

livello sul territorio nazionale.

L'apprendistato di terzo livello, a differenza della piu diffusa tipologia di

apprendistato professionalizzante, ha una maggiore valenza formativa,

analogamente alla tipologia di primo livello, perché consente all’apprendista di

conseguire un titolo di studio, coniugando I'apprendimento nell’istituzione

formativa con la formazione e il lavoro in azienda e di accedere al doppio status

di studente e lavoratore.

Nel rinnovato quadro normativo, delineato dal D.Lgs. n. 81/2015 e dal D.I. del

2015, il contratto di apprendistato di terzo livello é finalizzato:

* al conseguimento di titoli di studio universitari e dell’alta formazione, com-
presi i dottorati di ricerca, i diplomi relativi ai percorsi degli istituti tecnici
superiori (ITS);

¢ allo svolgimento di attivita di ricerca;

* al praticantato per I'accessoalle professioni ordinistiche.

Con il contratto di apprendistato di alta formazione e ricerca possono essere
assunti, in tutti i settori di attivita, pubblici o privati, i soggetti di eta compresa
tra i 18 e i 29 anni, in possesso del ‘diploma di istruzione secondaria superiore’
o di un ‘diploma professionale conseguito nei percorsi di istruzione e
formazione professionale integrato da un certificato di specializzazione tecnica
superiore’ o del ‘diploma di maturita professionale, all'esito del corso annuale
integrativo’ (art. 45, comma 1 del D.Lgs n. 81/2015).

L'apprendistato di terzo livello, fondato su una sistematica cooperazione tra
istituzioni formative e aziende, riconosce alla formazione sul luogo di lavoro un
valore di apprendimento formale e all'impresa il ruolo di soggetto formativo, a
sostegno di un qualificato incontro tra domanda e offerta di lavoro. Tale
strumento, valorizzando il raccordo tra istruzione, formazione e lavoro,
nell’intenzione del legislatore dovrebbe permettere ai giovani sia di sviluppare
competenze professionali e trasversali (soft skills), di alto livello, in grado di
rispondere alle esigenze del mercato del lavoro, sia di acquisire gli stessi titoli di
studio dei percorsi ordinari di istruzione e formazione terziaria (o in alternativa
svolgere attivita di ricerca o un praticantato), favorendo un piu rapido ed
efficace inserimento lavorativo dei giovani.

Al fine di implementare un sistema efficace di relazioni tra istituzione formativa
e impresa, il D.Lgs. n. 81/2015 ha disposto che il datore di lavoro interessato a
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stipulare un contratto di apprendistato di terzo livello sottoscriva un protocollo

con l'istituzione formativa presso cui lo studente e iscritto o con l'ente di

ricerca che stabilisca la durata e le modalita, anche temporali, della formazione

a carico del datore di lavoro, nonché il numero dei crediti formativi riconoscibili

a ciascuno studente per tale formazione in ragione del numero di ore di

formazione svolte in azienda?!® (art. 45, comma 2). Questo aspetto puod

motivare gli studenti dei corsi universitari e di alta formazione a proseguire gli
studi con un contratto di apprendistato di terzolivello.

Inoltre, la stessa norma ha stabilito che la formazione esterna all'azienda, svolta

nell'istituzione formativa presso cui lo studente & iscritto, non possa superare il

60% dell'orario ordinamentale, in modo tale da garantire una quota sostanziale

anche all’apprendimento sul luogo di lavoro. Il D.I. definisce i limiti massimi per

ciascuntipodipercorsoincuisideclinail contrattoin base alle sue finalita.

II D.I. del 2015, richiamando I'art. 45 del D.Lgs. n. 81/2015, ha definito

puntualmente gli aspetti formativi e le prerogative contrattuali dei percorsi in

apprendistato di terzo livello, di seguito sinteticamente riportati:

* irequisiti del datore di lavoro, in termini di capacita ‘strutturali, ‘tecniche’ e
‘formative’, per poter assumere un apprendista;

* la durata dei contratti che, in generale, non puo essere inferiore a sei mesi e
superiore alla durata ordinamentale del percorso formativo oggetto del
contratto;

* il protocollo tra il datore di lavoro e l'istituzione formativa (o reti di istitu-
zioni formative) che stabilisce la durata e le modalita, anche temporali, della
formazione a carico del datore di lavoro;

e gli standard formativi di riferimento per ogni tipo di percorso di apprendi-
statodi terzolivello;

* i contenuti e le modalita di utilizzo del Piano formativo individuale (PFl) che
deve essere sottoscritto dal datore di lavoro, dall'istituzione formativa e
dall’apprendista ai fini dell’avvio del contratto;

* ilimiti della formazione esterna all’azienda, in termini percentuali rispetto al
monte orario previsto per i percorsi ordinari;

e idiritti e i doveri degli apprendisti;

219 1] riconoscimento dei crediti puo essere svoltoancheinderoga al limite di cui all'art. 2,comma 147,
del D.L. n.262/2006, convertito, con modificazioni, dalla L.n. 286/2006. La deroga attiene alla misura dei
CFU riconoscibili (per la formazione in azienda) che potrebbe essere anche superiore ai canonici 12
crediti formativi.
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* i compiti e i requisiti del tutor aziendale e del tutor formativo che devono
affiancare I'apprendista nel percorso di apprendimento e monitorarne il suo
corretto svolgimento;

e i criteri di riferimento per la validazione, valutazione e certificazione delle
competenze, i cui risultati confluiscono nel dossier individuale
dell’apprendista.

L'insieme dei suddetti aspetti, in gran parte comuni all’apprendistato di primo
livello, & necessario per favorire I'utilizzo dell’apprendistato di terzo livello, e
consentire I'attuazione omogenea dei percorsi sul territorio nazionale22°,

E stata attribuita alla responsabilitd delle Regioni e Province autonome la
regolamentazione e la durata del periodo di apprendistato per attivita di
ricerca o per percorsi di alta formazione per i soli profili che attengono alla
formazione, sentite le associazioni territoriali dei datori di lavoro e dei
lavoratori comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale, le
universita, gli istituti tecnici superiori e le altre istituzioni formative o diricerca
comprese quelle in possesso di riconoscimento istituzionale di rilevanza
nazionale o regionale e aventi come oggetto la promozione delle attivita
imprenditoriali, del lavoro, della formazione, della innovazione e del
trasferimento tecnologico’. In assenza delle regolamentazioni regionali,
I'attivazione dei percorsi in apprendistato di terzo livello e disciplinata dal D.lI.
del 2015 (art. 45, commi 4 e 5). Sono fatte salve, fino alla regolamentazione
regionale, le convenzioni stipulate dai datori di lavoro o dalle loro associazioni
con le Universita, gli Istituti tecnici superiori e le altre istituzioni formative o di
ricerca, senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica???.

Nello stabilire i diritti e i doveri degli apprendisti, il D.I. del 2015, all’art. 6, ha
attribuito all'istituzione formativa, d’intesa con il datore di lavoro, il compito di
informare i giovani, mediante modalita tali da garantire la consapevolezza della
scelta anche ai fini degli sbocchi occupazionali, che si concretizzano in iniziative
di informazione e diffusione in grado di assicurare la conoscenza di determinati
elementi quali:

220 G|j standard formativi definitia livello nazionalein base all’art. 46del D.Lgs. n.81/2015e al D.l. 12
ottobre 2015, costituiscono livelli essenziali delle prestazioni applicabili su tutto il territorio e
rappresentano quindi la base comune di tutte le regolamentazioni regionali che disciplinano
I’apprendistatodi terzo livello.

221 Aj sensi dell’art. 1 del D.Lgs. n. 185/2016 che ha modificato ilcomma 4 e sostituito il comma 5
dell’art. 45 del D.Lgs. n.81/2015.
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* gli aspetti educativi, formativi e contrattuali del percorso di apprendistato e
la coerenza tra le attivita e il settore di interesse del datore dilavoro con la
qualificazione da conseguire;

* icontenuti del protocollo e del PFI;

* le modalita di selezione degli apprendisti;

* il doppio status di studente e lavoratore, per quanto riguarda l'osservanza
delle regole comportamentali nell'istituzione formativa e nell'impresa e, in
particolare, delle norme in materia di igiene, salute e sicurezza sui luoghi di
lavoro e degli obblighi di frequenza delle attivita di formazione interna ed
esterna.

Con riferimento all'individuazione dei destinatari del contratto di
apprendistato, come specificato dallo schema di protocollo allegato al D.I del
2015, l'istituzione formativa, anche coadiuvata dal datore di lavoro, deve
provvedere alle misure di diffusione, informazione e pubblicita delle modalita
di candidatura per i percorsi in apprendistato. | soggetti interessati al percorso
devono presentare la domanda di candidatura mediante comunicazione scritta
all'istituzione formativa. L'individuazione degli apprendisti &€ compiuta dal datore di
lavoro sulla base di criteri e procedure predefiniti, sentita anche l'istituzione
formativa, nelrispetto dei principi ditrasparenzae di pariopportunita di accesso,
mediante eventuali questionari di orientamento professionale e colloquio
individuale oppure attraverso percorsi propedeutici di alternanza scuola-lavoro o di
tirocinio, al fine di evidenziare motivazioni, attitudini, conoscenze, anche in
funzione del ruolo da svolgere inazienda.
Occorre tener presente che la durata effettiva del contratto di apprendistato e
la determinazione della formazione interna ed esterna sono definiti nell'ambito
del Piano formativo individuale (PFl) in rapporto alla durata ordinamentale
prevista per la qualificazione da conseguire, tenendo anche conto delle
competenze possedute in ingresso dall'apprendista e delle funzioni e mansioni
assegnate allo stessonell'ambito dell'inquadramento contrattuale.
Per quanto riguarda la durata del contratto di apprendistato di terzo livello il
D.l. del 2015 ha stabilito che la durata minima non possa essere inferiore ai sei
mesi (cosi come disposto dalla disciplina generale) e la massima sia articolata
secondo le modalita di seguito indicate (art. 4, commi 3, 4, 5):
* per i contratti per I'alta formazione, pari nel massimo a quella ordinamenta-
le dei relativi percorsi;
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* per i contratti per attivita di ricerca, definita in rapporto a quella del proget-
to di ricerca e non puo essere superiore a tre anni, salva la facolta delle Re-
gioni e Province autonome di prevedere ipotesi di proroga del contratto fino
ad un anno, in presenza di particolari esigenze legate al progetto diricerca;

* per i contratti finalizzati al praticantato per l'accesso alle professioni ordini-
stiche???, definita in rapporto al conseguimento dell'attestato di compiuta
pratica per I'ammissione all'esame di Stato.

In merito agli standard formativi dei percorsi di apprendistato di terzo livello, il

D.l. del 2015 (art. 5, comma 2) ne ha rimandato la definizione ai rispettivi

ordinamenti con la previsione che:

* per i percorsi di studi universitari, compresi i dottorati, e dell' AFAM siano
definiti nell'ambito degli ordinamenti nazionali e universitari vigenti;

* per i percorsi di Istruzione tecnica superiore (ITS)?223, siano definiti in attua-
zione degli artt. 6-8 del DPCM 25 gennaio 20082%%;

* per i percorsi dell'alta formazione regionale siano definiti nell'ambito degli
ordinamenti regionali vigenti.

Per quanto concerne la formazione esterna all’azienda, ovvero erogata

dall’istituzione formativa, il D.l. del 2015 ha stabilito (art. 5, commi 6 e 7) che

€ssanon possa essere superiore:

* nei percorsi di studi universitari, compresi i dottorati, e dell'AFAM, al 60%
del numero di ore impegnate nelle lezioni frontali previste nell’ambito dei
crediti formativi di ciascun insegnamento universitario;

222 possono essere assuntiin apprendistato di terzo livello per I'accesso alle professioni ordinistiche i
giovani aventii requisiti previsti dal D.Lgs n. 81/2015, fermo restando quanto previsto dai regolamenti
per il praticantato delle singole professioni. Il contratto puo essere rivolto anche ai giovani che hanno
iniziato il periododi praticantato presso uno studio professionale, nel rispetto delladurataminima del
contratto. Il contratto puo essere attivatoda un professionista titolare di unostudio professionale che
deve stipulareil protocollo conl’ordine professionale di appartenenza e predisporre il PFl. In materia di
retribuzione e inquadramento contrattuale si applicano le disposizioni del CCNLdegli studi professionali
vigente al momentodell’assunzione.

223 | corsi ITS sono finalizzati al conseguimento deidiplomidi tecnico superiore per lefigure nazionali
afferenti alle sei aree tecnologiche individuate dall’art. 7 del DPCM 25 gennaio 2008 (efficienza
energetica; mobilita sostenibile; nuove tecnologie della vita; nuovetecnologie per il made in Italy;
tecnologie innovative per i beni e le attivita culturali; tecnologie della informazione e della
comunicazione) e considerate prioritarie per losviluppo economicoe la competitivita del Paese.

224 DPCM 25 gennaio 2008-Linee guida perla riorganizzazione del Sistema di istruzione e formazione
tecnicasuperiore e la costituzione degli Istituti tecnici superiori.
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* nei percorsi di istruzione tecnica superiore e nei percorsi dell’alta formazio-
ne regionale, al 60% dell'orario obbligatorio ordinamentale.

Il decreto prevede inoltre che la formazione interna sia pari alla differenza tra
le ore del percorso formativo ordinamentale e le ore di formazione esterna
(art. 5, comma 7)22>.

Con particolare riferimento ai percorsi in apprendistato finalizzati al
praticantato per |’accesso alle professioni ordinistiche, il D.l. ha disposto (art. 5,
commi 9, 10 e 11) che gli standard formativi, i contenuti e la durata della
formazione siano definiti nel PFl, in coerenza con i rispettivi ordinamenti
professionali e con la contrattazione collettiva nazionale. Viceversa, per i
percorsi di apprendistato per attivita di ricerca i contenuti e la durata indicati
nel PFI devono essere coerenti con il progetto di ricerca e le mansioni
assegnate all'apprendista. In entrambi i percorsi, la formazione interna non puo
essere inferiore al 20% del monte orario annuale contrattualmente previsto e
la formazione esterna non ¢ obbligatoria.

Analogamente alla tipologia di apprendistato di primo livello, I'organizzazione
didattica dei percorsi di formazione in apprendistato & articolata in periodi di
formazione interna ed esterna concordati rispettivamente dal datore di lavoro
e dall'istituzione formativa e attuati sulla base del protocollo. Tali attivita
formative, intese come periodi di apprendimento formale??%, si integrano ai fini
del raggiungimento dei risultatidi apprendimento dei percorsi ordinamentali.
La durata, il contenuto e I'articolazione dei percorsi formativi sono stabiliti nel
PFl predisposto dall’istituzione formativa con il coinvolgimento del datore di
lavoro??? in base ai differenti tipi di percorso di apprendistato di terzo livello.
Sempre con le stesse modalita di collaborazione, i due soggetti definiscono nel
PFl (art. 5, comma 3):

225 || decreto stabilisce che il percorso diformazione in azienda e nell'istituzione formativa debba essere
tale da garantire una programmazione idonea al raggiungimento dei risultati di apprendimento, in
termini di competenze, relativi alla qualificazione da conseguire nei diversi percorsi formativi
dell’apprendistato diterzo livello (art. 5comma 8).

226 Come disposto dall’art. 2, comma 1, lett.d) delD.l.del 2015 cherinviaall’art. 2,comma 1, lett. b) del
D.Lgs.n.13/2013.

227 Laformazione di competenza del datore di lavoro puo essere impartita, a titolo esemplificativo, in
aula, on the job, tramite action leamning, e-learning, esercitazioni individuali, esercitazioni di gruppo e
visite aziendali e termina a seguito del conseguimento del titolo di studio universitarioe/o a conclusione
del percorso formativo, al conseguimento dell’attestato di compiuta pratica per I’ammissione all'esame
di Stato o alla restituzione dei risultati del progetto di ricerca.
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* i dati relativi all'apprendista, al datore di lavoro, al tutor formativo e al tu-
tor aziendale;

* ove previsto, la qualificazione da acquisire al termine del percorso;

¢ il livello di inquadramento contrattuale dell'apprendista;

* la durata del contratto di apprendistato e I'orario di lavoro;

* i risultati di apprendimento, in termini di competenze della formazione in-
terna ed esterna, i criteri e le modalita della valutazione iniziale, intermedia
e finale degli apprendimenti e, ove previsto, dei comportamenti, nonché le
eventuali misure di riallineamento, sostegno e recupero, anche nei casi di
sospensione del giudizio.

Il PFI pud essere modificato nel corso del rapporto, ferma restando la
qualificazione da acquisire al termine del percorso (art. 5, comma 4). | periodi
di formazione interna ed esterna sono articolati anche secondo le esigenze
professionali dell'impresa e le competenze tecniche e professionali correlate
agli apprendimenti ordinamentali che possono essere acquisiti in azienda (art.
5, comma 5).

Dunque, spetta soprattutto all’istituzione formativa il compito di presiedere
agli aspetti formativi del percorso, cooperando con il datore di lavoro, a partire
dall'individuazione di attivita formative coerenti con il titolo di studio da
conseguire e funzionali alla specifica realta produttiva. L’istituzione formativa &
chiamata a predisporre forme di raccordo tra le competenze
metodologiche/tecniche acquisite con la formazione teorico-scientifica e le
attivita di formazione on the job correlate alla funzione/ruolo da rivestire in
azienda, attraverso forme di collaborazione continua, garantite dalla presenza
di un tutor aziendale che interagisce con il tutor formativo.

Come anticipato nel par. 3.1, il D.I. del 2015 ha disciplinato anche le funzioni
del tutor formativo e del tutor aziendale (art. 7) ritenute importanti per
sostenere durante tutto il percorso in apprendistato I'integrazione tra le attivita
di formazione sul luogo di lavoro e quelle erogate dall’istituzione formativa.

Per quanto riguarda la valutazione e certificazione delle competenze, il D.I. del
2015 ha stabilito che, sulla base dei criteri stabiliti nel PFI e compatibilmente
con quanto previsto dai rispettivi ordinamenti, spetti all’istituzione formativa il
monitoraggio e la valutazione degli apprendimenti, anche avvalendosi del
datore di lavoro per la parte di formazione in azienda. Tale valutazione,
effettuata anche ai fini dell’ammissione agli esami conclusivi dei percorsi in
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apprendistato, deve essere riportata nel dossier individuale??® e comunicata
all'apprendista (art. 8, comma 1). Gli esami conclusivi dei percorsi in
apprendistato si effettuano, laddove previsti, in applicazione delle norme
relative ai rispettivi percorsi ordinamentali, anche tenendo conto delle
valutazioni espresse dai due tutor nel dossier individuale e in funzione dei
risultati di apprendimento definiti nel PFI. Inoltre, & stato previsto (art. 8,
comma 7) che, in esito al superamento dell'esame finale e al conseguimento
della qualificazione, I'ente titolare22® ai sensi del D.Lgs. n. 13/2013 rilasci un
certificato di competenze o, se previsto, un supplemento al certificato che deve
comungue contenere glistandard minimidiattestazionedicuiall’art. 6del D.Lgs.
n. 13/2013 e i dati per la registrazione dei documenti nel sistema informativo
dell'ente titolare, in conformita al formato del libretto formativo del cittadino.
Come gia anticipato (par. 2.9), le Linee guida sulla certificazione delle competenze
sonostate emanateconD.l.del 5 gennaio 2021, rendendo pienamente attuabile
tale disposizione dilegge.

Infine, il D.I. del 2015 ha indicato i soggetti istituzionali (tra cui anche I'lnapp,
allora Isfol) ai quali spetta il monitoraggio e la valutazione annuale dei percorsi
di apprendistato, anche con riferimento alle finalita di aggiornamento degli
standard e dei criteri generali contenuti nel decreto stesso(art. 9, comma 1).

Al fine di sostenere il ricorso al contratto di apprendistato di terzo livello da
parte dei datori di lavoro, le leggi di Bilancio, nel triennio 2018-2021, hanno
introdotto incentivi di tipo economico, che si aggiungono a quelli normativi
previsti dalla disciplina vigente (cfr. par. 4.1). Tuttavia, malgrado tali incentivi,
la quota dell’apprendistato di terzo livello sul totale dei rapporti di lavoro in
apprendistato continua ad essere marginale e presente prevalentemente nelle
regioni del Settentrione?3°,

228 || dossier contiene la documentazione relativa alla valutazione intermedia e finale degli
apprendimenti, le eventuali attestazioniottenute durante il percorso, le indicazioni del tutorformativoe
del tutor aziendale, gliindicatori ditrasparenza e le modalita per la valutazione delle competenze
acquisite (colloquiotecnico, osservazione onthejob, prova prestazionale/simulata individuale o di
gruppo, projectwork, peerreview).

229 | 'art. 2, comma 1, lett.f) del D.Lgs. n. 13/2013 individua |’ ente pubblico titolare: amministrazione
pubblica, centrale, regionale e delle province autonome titolare, a norma di legge, della
regolamentazione diservizi diindividuazione e validazione e certificazione delle competenze”.

230 Nel 2018 ilnumero medioannuodei rapporti dilavoro inapprendistato € paria 494.758, di cui
I’apprendistatodi terzo livellorappresenta solo 1o 0,2%, paria 960 rapporti, con una contrazione del
2,3% rispetto all'anno precedente. La variazione & positiva solo nel Nord-Ovest (+13,1%). Tale numero
medio si distribuisce nel seguente modo:56,8%nel Nord-Ovest (30% circa in Piemonte e 25% in
Lombardia); 15% nel Nord-Est; 10,3% nel Centro; 17,8% nel Mezzogiomo. Sul totale degli apprendistidel
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Nel quadro normativo in materia di apprendistato fissato a livello nazionale, le
Regioni e le Province autonome hanno operato per recepire nei propri
ordinamenti la disciplina dell’apprendistato di terzo livello, definendone la
regolamentazione di dettaglio e rendendo operativa I'offerta formativa
dedicata ai diversi percorsi, attraverso I’emanazione di awvisi o bandi?31.

Al 31 dicembre 2019, le disposizioni del D.Lgs. n. 81/2015 e del D.I. del 2015
riguardanti I'apprendistato di terzo livello risultano essere state recepite con
specifiche deliberazioni da sedici Amministrazioni: Piemonte, Lombardia,
Province autonome di Trento e di Bolzano, Veneto, Friuli-Venezia Giulia, Emilia-
Romagna, Toscana, Marche, Lazio, Abruzzo, Campania, Puglia, Basilicata,
Calabria e Sicilia. Al fine di dare attuazione alla normativa nazionale e
valorizzare questa tipologia contrattuale per renderla piu accessibile ai giovani
e alle aziende, il processo di regolamentazione dell'offerta formativa &
avvenuto nella maggior parte dei casi tramite intese o accordi stipulati dalle
Amministrazioni con gli uffici scolastici regionali, le istituzioni formative
interessate (universita, fondazioni ITS, enti di ricerca ecc.) e le parti sociali.
Alcune Regioni non hanno ancora formalizzato gli accordi/intese con i diversi
soggetticoinvolti nella regolamentazione.

Le regolamentazioni territoriali in materia di apprendistato di alta formazione e
ricerca risultano essere sostanzialmente conformi alla normativa nazionale ed
omogenee nei contenuti e, in alcuni casi, indicano specifici aspetti. In
particolare, con riferimento al contratto per lo svolgimento di attivita di ricerca,
sono indicate le tipologie di progetti di ricerca aziendale, le modalita e i
soggetti coinvolti?32, Per quanto riguarda invece il contratto per |l
conseguimento della laurea triennale, sono specificati i requisiti minimi per
I'attivazione e la durata contrattuale?33 dei percorsi formativi. Infine, per

terzo livello, quasii 2/3 sono uomini e il 60,6% ha un’eta compresatra25e 29 anni(Fonte: Inps — Archivi
delle denunce retributive mensili— UniEmens).

231 bandi/avvisi sonorivolti alle istituzioni formative per finanziare |a realizzazione dei percorsi in ap-
prendistato (servizi formativi, servizial lavoro e disistema), con riferimento (ad esempio, nei percorsi
universitari) alle seguenti attivita: counselling orientativo, preselezione, accompagnamento al lavoro,
progettazione e redazione del PFl, coordinamento scientifico, formazione specialistica addizionale alla
formazione accademica ordinaria, tutoraggio individualizzato, attivazione e gestione della piattaforma
per laformazione a distanza, diffusione deirisultati, monitoraggioecc.

232 Universita, enti, laboratori e/o centri diricerca industriale e centri per I'innovazione accreditatidalla
regione o iscrittiall’albodel MIUR.

233 | g durata contrattuale puo essere proporzionalmente ridotta in caso diriconoscimento, da parte
delle Universita, di Crediti Formativi Universitari (CFU) conseguitia seguito diesperienze formative o
professionali precedentialla stipula del contratto.
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guanto attiene all’apprendistato per il praticantato finalizzato all’accesso alle
professioni ordinistiche, sono specificati sia la durata massima del periodo
formativo?34 sia i soggetti?3> che possono erogare i servizi formativi.

Nonostante il processo di regolamentazione affidato alle Regioni e Province
autonome dalle disposizioni nazionali sia ad oggi quasi completato e omogeneo
nei contenuti, la programmazione dell’ offerta formativa nei territori risulta
essere alquanto disomogenea.

Infatti, nel periodo 2016-2018, i percorsi dedicati all’apprendistato di alta
formazione e ricerca sono stati awviati in 12 territori regionali: Piemonte, Valle
d’Aosta, Lombardia, P.a. Bolzano, Friuli-Venezia Giulia, Liguria, Emilia-Romagna,
Toscana, Marche, Lazio, Puglia, Sardegna. Tali Regioni/Province autonome
mostrano, inoltre, differenti livelli di diversificazione dell’offerta e di
partecipazione ai percorsi formativi resi disponibili ai giovani assunti con questo
contratto, legati anche alle peculiarita delle realta produttive territoriali.

Si segnala che il numero di apprendisti assunti con contratto di apprendistato di
terzo livello, iscritti alle attivita formative, rappresenta una quota marginale
(pari allo 0,4%) sul totale degli apprendisti in formazione in Italia, concentrata
prevalentemente nelle Regioni Piemonte e Lombardia?3® (Inapp e Inps 2021).

Al fine di promuovere la diffusione dell’apprendistato di terzo livello e
migliorare le condizioni che determinano il complesso processo di matching tra
giovani, imprese e istituzioni formative per I|’assunzione mediante tale
contratto, nonché la qualificazione dell’ offerta formativa, in vari casi le Regioni

234 Ad esempio, al completamento della prima sessione utile persostenere |’esame di Stato abilitante o
successivamente al conseguimento dell’attestato di avvenuta pratica.

235 Ordini e collegi professionali, associazioni diiscritti aglialbio altri soggettiautorizzati dai Consigli
nazionali degli ordini o collegi.

236 Nel 2018, ilnumero diapprendisticon contrattodi apprendistatodi terzo livello partecipanti alle
attivita formative aumenta del 10,8%rispetto al 2017 (in particolare in Piemonte, che registra un
incremento del 61,4%), raggiungendo le 605 unita, che rappresentano lo 0,4% sul totale degli
apprendisti in formazione (148.680 unita), contro il 95,2% rilevato nell’apprendistato
professionalizzante (la quota nell’apprendistato di primo livello & pari al 4,4%). Sul totale degli
apprendistidelterzo livello informazione (605 unita), la gran partesi rileva in Piemonte (74,7%), seguito
daLombardia (16%), Toscana (2,6%), Emilia- Romagna (2,5%), P.a. diBolzano(1,7%), Friuli- Venezia
Giulia (1,8%) e Valle d’Aosta (0,7%). La maggioranza degli apprendistidel terzo livello informazione (il
60,4%) frequenta un master ed & localizzata in Piemonte. Quote notevolmente pil basse si rilevano negli
altri tipi dipercorso formativo: 19% nell'istruzione tecnica superiore, 10,3% nelle attivita di ricerca, 5,4%
nel dottorato e 4,9% nella laurea. Oltre la meta degli apprendistiinseritiin unpercorso per il diploma ITS
& localizzata in Lombardia e quasi tuttoil restoin Piemonte (alcunicasi si rilevano in Friuli-Venezia
Giulia). Nel2017, i livelli pit alti di partecipazione allaformazione da parte degli apprendisti con
contratto diterzo livellosi registravano in Piemonte (51,3% del totale), Lombardia (24,9%) e Lazio
(11,7%), prevalentemente neipercorsi per attivita diricerca.
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e Province autonome hanno promosso una strategia di governance che ha
coinvolto, seppur con diverse modalita e intensita di interlocuzione, i molteplici
attori che concorrono al funzionamento di tale processo: istituzioni centrali,
enti locali, istituzioni formative (Universita, Fondazioni, ITS, Enti di ricerca,
Ordini professionali ecc.) e scolastiche, uffici scolastici territoriali, associazioni
territoriali dei datori di lavoro e dei lavoratori, soggetti intermediari (centri per
I'impiego, agenzie del lavoro, consulenti del lavoro).

Al fine di favorire il superamento del mismatch tra domanda e offerta di lavoro,
i percorsi formativi sono stati finalizzati a coniugare I'orientamento, le
prospettive e abilita personali, e le modalita di formazione alle esigenze di
sviluppo del capitale umano delle imprese, anche in relazione ai fabbisogni del
tessuto economico/produttivo territoriale. In particolare, & stata offerta la
possibilita, attraverso percorsi flessibili e personalizzati, co-progettati dalle
istituzioni formative e dalle imprese, di inserire nelle aziende giovani con profili
medio-alti, formati su competenze ad elevata specializzazione e trasversali o
soft skills (capacita di apprendimento continuo, comunicazione, lavoro in
gruppo, problem solving, leadership ecc.), in grado di contribuire alla crescita
della produttivita del lavoro e all'innovazione delle aziende, con particolare
riferimento alle strategie di Industria 4.0.

Sul processo di attuazione dell’apprendistato di alta formazione e ricerca ha
influito positivamente la cooperazione istituzionale con la pluralita dei soggetti
coinvolti e il sistema di relazioni stabili tra le istituzioni formative e le aziende,
presenti soprattutto in alcuni territori del Nord e del Centro che hanno un
mercato del lavoro piu sviluppato in termini di domanda proveniente dai
settori produttivi e di relazioni strutturate tra i soggetti pubblici e privati che vi
operano, nonché un sistema di istruzione e formazione terziaria maturo, con
pratiche consolidate di apprendimento duale, avendo introdotto da tempo i
tirocini?37 presso le aziende, nell’ambito dei programmi ordinari universitari e
degli istitutitecnici superiori.

Altri fattori che hanno contribuito all'implementazione dei percorsi di
apprendistato di terzo livello nei territori sopra indicati, risiedono nella

237 Sj fa riferimento aitirocinicurriculari che si svolgono nell’ambito del percorso di studiuniversitari,
funzionali (in alcuni casi obbligatori) al conseguimentodel titolo distudio.Questo tipo di esperienza,
seppure di breve durata, agevola la conoscenza reciproca tra lo studente e il datore di lavoro, permette
di evidenziare motivazioni, attitudini, conoscenze e quindi puo favorire |’attivazione di un contratto di
apprendistato di terzolivello. Tale tipologia ditirocinio va distinta da quellaextracurriculare, che si
svolge al di fuori del percorsodi studi ed & disciplinata dalle Regionie Province autonome (cfr. par. 5.1).
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capacita, da parte delle istituzioni formative, di flessibilizzare I'organizzazione
didattica, di personalizzare i percorsi formativi e di investire sulla formazione,
sull’orientamento e sui servizi di placement.

L'efficacia dei percorsi realizzati & strettamente connessa sia alla
corresponsabilita educativa e formativa dell'istituzione formativa e
dellimpresa, a partire dalla progettazione condivisa di attivita formative, sia
all'interesse delle aziende ad investire sulla formazione degli apprendisti,
nell’ottica del loro inserimento stabile in organico, concluso il rapporto di
lavoro in apprendistato.

Le normative regionali in materia di apprendistato di terzo livello possono
apportare ulteriori elementi di qualificazione dell’ offerta formativa, in termini di
semplificazione, flessibilita e organicita dei percorsi, nell’intentodiincrementarne
I'attrattivita e favorire I'accesso degli apprendisti all'istruzione terziaria, attraverso
un’organica integrazione traapprendistatidi primo e terzolivello.

In relazione alla fase di emergenza epidemiologica da Covid-19, dall’esame dei
provvedimenti normativi regionali emanati per la gestione dell’apprendistato di
terzo livello, € emerso come la possibilita di modificare il PFl con la
rimodulazione delle attivita e il supporto di piattaforme di e-learning, abbia
contribuito a facilitare la prosecuzione della formazione interna ed esterna
dell’apprendista nel caso in cui I'attivita lavorativa fosse svolta da remoto, in
regime di lavoro agile (c.d. smart working).

Dunque, alla luce dell’analisi sin qui condotta, basata sulle esperienze di
apprendistato di terzo livello realizzate nei territori, emergono le notevoli
potenzialita di tale contratto per la crescita professionale e I'inserimento
lavorativo dei giovani, nonché per la produttivita delle aziende, soprattutto se
la formazione degli apprendisti & integrata nei processi produttivi. Infatti, si
segnala come il valore del modello duale di apprendimento risieda nella sua
capacita di agire positivamente sul mismatch di competenze presente nei
territori, attraverso la coprogettazione delle attivita formative tra aziende e
istituzioni formative (Universita, Fondazioni ITS ecc.), rispondendo in tal modo
ai bisogni di innovazione e competitivita delle aziende e del tessuto produttivo
territoriale.

Tuttavia, la sua diffusione € ancora molto contenuta e coinvolge maggiormente
alcune aree del Paese e alcuni percorsi, quali i master universitari e, in misura
inferiore, gli ITS. L'attrattivita di questi percorsi € dovuta alla loro maggiore
flessibilita e capacita di rispondere ai fabbisogni emergenti delle imprese e dei
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territori, soprattutto in relazione alle nuove competenze necessarie ad
accompagnare |'evoluzione dell’innovazione tecnologica e organizzativa del
sistema produttivo?38.

Si evidenziano inoltre le difficolta di attuazione per I'apprendistato di terzo
livello finalizzato ad assolvere al periodo di praticantato?3® per I'accesso alle
professioni ordinistiche?4® necessario per sostenere il successivo esame di
Stato, in regime di lavoro subordinato e sulla base di un PFl appositamente
predisposto, con i vantaggi che ne derivano: il datore di lavoro (professionista
titolare di uno studio professionale) eroga una formazione adeguata ai suoi
fabbisogni, beneficiando delle agevolazioni contributive, fiscali, retributive e
normative legate al contratto; il giovane apprendista ha I'opportunita di
accedere al doppio status di studente-lavoratore, conseguire I'attestato di
compiuta pratica professionale, sviluppando effettivamente le competenze utili
per l'esercizio della professione e beneficiando, al contempo, delle tutele
proprie del lavoro subordinato.

Per superare le difficolta di attuazione del sistema di apprendistato di terzo
livello occorre potenziarlo attraverso misure di policy che perseguano
molteplici finalita, tra le quali: sviluppare il networking tra le istituzioni
formative e i potenziali datori di lavoro; promuovere il coinvolgimento attivo
delle parti sociali; sensibilizzare imprese, giovani e loro famiglie sui vantaggi
dell’apprendistato; garantire la coerenzatraicurricula dei percorsi formativi e le
nuove esigenze del mercato del lavoro, alla luce delle rapide innovazioni del
sistema produttivo e dell’organizzazione del lavoro; assicurare una maggiore
flessibilita nell’organizzazione dei corsi di laurea in apprendistato; adeguare le
competenze dei tutor formativi e aziendali; garantire la qualita dei sistemi di

238 Mostrano interessanti segnali di sviluppo anche i percorsi in apprendistato finalizzati ad attivita di ricerca,
legate a specifici progetti aziendali, a carattere innovativo, sviluppati dall'impresa insieme all’universita in
divers ambiti (ricerca di tipo industriale o scientifico, web marketing, piattaforma di e-commerce ecc.)inlinea
con le esigenze aziendali, mediante il supporto di un tutor/referente universitario (assegnato all'appren dista)
sceltotra professori o rice rcatori esperti nella materia oggetto del progetto.

239 || periodo dipraticantato per|’accesso alle professioni ordinistiche nonsi configura come rapporto di
lavoro e prevede generalmente un rimborso spese.

240 Tale contratto trova applicazione se regolamentatoda un accordotra la Regione e le partisociali del
territorio diriferimentoche colleghi le disposizioni del D.Lgs. n.81/2015e del D.I. del 12 ottobre 2015
con quelle previste dal CCNL per i dipendentidegli studi professionali.In alcuni territori sono state
stipulate intese interconfederali regionali che disciplinano il contratto. Tuttavia, I’applicazione del
contratto e ancorainfase sperimentale. L'attuazione di tale contratto & stata sostenuta operativamente
anche da specifiche Linee Guida in apprendistato realizzate dalle Regioniin collaborazione con Anpal
Servizi SpA.
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apprendistato, anche attraverso una didattica esperienziale e modalita di
apprendimento basate sulle nuove tecnologie digitali; sviluppare un effettivo
sistema di certificazione delle competenze acquisite.
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4 Gli incentivi, il regime contributivo, le tutele
dell’apprendista e gli ammortizzatori sociali

4.1 La disciplina degli incentivi economici e normativi per il
contratto di apprendistato

Gli incentivi ai datori di lavoro rappresentano uno dei possibili strumenti di
policy che puo essere adottato dai decisori politici per incidere positivamente
sui livelli di occupazione e promuovere |'impiego di quelle categorie di
lavoratori che presentano maggiori difficolta nell’ingresso o reinserimento nel
mercato del lavoro quali, ad esempio, i giovani, anche minorenni senza un
titolo di studi, i lavoratori in mobilita o over 50 ecc.

Il contrattodiapprendistato, considerato strumento privilegiato diinserimentodei
giovaninel mercato del lavoro gia a partire dal primo tentativodiriforma attuato
attraverso il D.Lgs. n. 276/2003, si caratterizza per forme di incentivazione a
carattere normativo, contributivo e fiscale, introdotte per promuovere e favorire il
ricorso a tale tipologia contrattuale da partedei datoridilavoro.

A partire dall’ultima riforma attuata in materia attraverso il D.Lgs. n. 81/2015,
diverse sono state le agevolazioni introdotte dal legislatore volte a promuovere
un’occupazione stabileed a favorire, nell’ambito delle varie iniziative, il contratto di
apprendistato. Le misure adottate annualmente dagli organi governativi
presentano un carattere di continuita e organicita; pertanto, I'analisi che segue
copre un arcotemporale relativoall’ ultimo triennio 2018-2020 e sifocalizza sulle
sole forme incentivanti I'apprendistato.

Le agevolazioni, a carattere contributivo, si differenziano per target di
riferimento, ambito territoriale, tipologia di rapporti incentivati, importi e
durata. La disciplina principale delle agevolazioni & contenuta nelle Leggi di
Bilancio annuali.
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Partendo dal primo anno di osservazione la legge n. 205/2017 (Legge di Bilancio
2018), all’art. 1, comma 108, ha previsto I'esonero totale?*! del versamento dei
complessivi contributi previdenziali a carico dei datori di lavoro privati che
assumano con contratto a tempo indeterminato a tutele crescenti, entro sei
mesi dall'acquisizione del titolo di studio, giovani che abbiano svolto presso il
medesimo datore di lavoro attivita di alternanza scuola-lavoro, pari ad almeno
il 30% del monte di attivita pratica, nei percorsi per I'acquisizione del diploma
di Scuola secondaria superiore (art. 1, comma 33, della legge 13 luglio 2015, n.
107), della qualifica o del diploma professionale (decreto legislativo 17 ottobre
2005, n. 226), del diploma di istruzione tecnica superiore (DPCM 25 gennaio
2008) e nei percorsi universitari; oppure, giovani che abbiano svolto, presso il
medesimo datore di lavoro, periodi di apprendistato di primo e terzo livello
(artt. 43 e 45 del D.Lgs. n. 81/2015).

L'incentivo, ovvero I'esonero riconosciuto per un periodo massimo di trentasei
mesi, € pari ai complessivi contributi previdenziali a carico dei datori di lavoro
privati, con esclusione dei premi e contributi dovuti allINAIL, nel limite
massimo di un importo pari a 3.000 euro su base annua per le assunzioni a
tempo indeterminato effettuate dal 1° gennaio 2018.

La misura prevista dal legislatore, pur presentando alcune differenze in merito
al valore economico e ad alcuni riferimenti normativi, ricalca I'analogo
incentivo, introdotto, in via sperimentale, dall’art. 1, commi 308-310, della
legge n. 232/2016 (Legge di Bilancio 2017)242 e oggetto di chiarimenti operativi
da parte della Circolare INPS n. 109/2017. Con la nuova previsione, il legislatore
ha inteso rendere strutturale tale incentivo, prevedendo la sua applicazione ai
contratti stipulati a partire dal 1° gennaio 2018 e disponendo I'abrogazione dei
commi 308-310, dell’art. 1 della legge di Bilancio 2017, la cui applicazione era
limitata alle assunzioni con contratto di lavoro a tempo indeterminato, anche in
apprendistato, effettuate nel corso degli anni 2017 e 2018 (comma 113,
dell’art. 1 leggen. 205/2017).

Ulteriore attenzione al contratto di apprendistato & stata posta dal legislatore
con il disposto dell’art. 1, comma 106 della legge n. 205/2017 che ha esteso

241 |n base al disposto dell’art. 1comma 114 della L. n.205/2017 I’esonero totale dicuial comma 108
non si applica ai rapporti dilavorodomestico e ai rapporti di apprendistato.

242 | ’art. 1, commi308-310, della L. n. 232/2016 (Legge diBilancio 2017) ha previsto |’esonero dal
versamento dei contributi previdenzialia carico del datore di lavoro, nella misura massima dieuro 3.250
annui, per leassunzioni atempoindeterminato, anchein apprendistato, effettuate nel corso deglianni
2017-2018.
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I'incentivo di cui al comma 100243 del medesimo articolo, nel caso di
“prosecuzione del contratto di apprendistato in rapporto a tempo
indeterminato”. La norma ha previsto che I'esonero si applichi, per un periodo
massimo di dodici mesi, nel limite massimo di 3.000 euro su base annua e
spetti nelle ipotesi di mantenimento in servizio del lavoratore al termine del
periodo di apprendistato realizzatasi successivamente al 31 dicembre 2017,
purché alla data del ‘consolidamento’ del rapporto di lavoro I'apprendista non
abbia compiuto il trentesimo anno di eta.

L’agevolazione trova applicazione a decorrere dal primo mese successivo a
quello di scadenza dell’agevolazione contributiva pari al 10%, gia prevista
dall’art. 47, comma 7, del D.Lgs. n. 81/2015, ovvero dal tredicesimo mese dalla
data di consolidamento del contratto di apprendistato.

Il diritto alla legittima fruizione dell’esonero contributivo & subordinato al
rispetto dei principi generali in materia di incentivi all’assunzione, da ultimo
disciplinati dall’art. 31 del D.Lgs. n. 150/2015, nel quale sono state declinate le
condizioni per le quali non spettano gli incentivi. L'INPS, in qualita di Organismo
Intermedio del PON SPAO ‘Sistemi di Politiche Attive per I'Occupazione’, con la
Circolare n. 40 del 2 marzo 2018 (in attuazione dell’art. 1, commi 100-108 e
113-114, della L. n. 205/2017) ha regolato le condizioni per il diritto all’esonero
contributivo e ha chiarito alcuni aspetti determinanti il riconoscimento
dell'incentivo. Nella Circolare si chiarisce, infatti, che in virtu della ratio delle
agevolazioni introdotte dal legislatore, ovvero la promozione della piu ampia
applicazione dei rapporti di lavoro a tempo indeterminato volti a promuovere
I’occupazione giovanile stabile, le disposizioni contenute nella Legge di Bilancio
2018 acquisiscono una natura speciale nei confronti del principio generale
contenuto nell’art. 31, comma 1, lett. a) del D.Lgs. n. 150/2015, in base al quale
“gli incentivi all'occupazione non spettanose I'assunzione costituisce attuazione
di un obbligo preesistente, stabilito da norme di legge o della contrattazione
collettiva, anche nel caso in cui il lavoratore avente diritto all’assunzione viene
utilizzato mediante contratto di somministrazione”. Pertanto, i datori di lavoro

243 | "art.1,comma100, della L. n. 205/2017 (Legge di Bilancio 2018) haprevisto, per i datori di lavoro che
assumono, a decorrere dal 12 gennaio 2018, giovani di eta inferiore ai 30 anni che nonsianostati occupati a
tempoindeterminato con il medesimo o altro datore di lavoro, I'esonerodel versamento pari al 50% dei
complessivi contributi previdenziali a carico dei datori di lavoro —nel limite massimo di 3.000 euro su base
annua— con esclusione dei premi e contributi dovuti all'INAIL. La L. n. 160/2019 (Legge di Bilancio 2020), ha
esteso l'incentivo alle assunzioni effettuate entro il 31 dicembre 2020 (art. 1.comma10).
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possono usufruire dell’esonero contributivo a prescindere dalla circostanza che le
assunzioni costituiscano obbligo dilegge o di contrattazione collettiva.
L'eleggibilita alla richiesta di incentivi &, inoltre, subordinata al rispetto delle
norme poste a tutela delle condizioni di lavoro e dell’assicurazione obbligatoria
dei lavoratori da parte dei datori di lavoro (art. 1 commi 1175 e 1176, Legge 27
dicembre 2006, n. 296 — Finanziaria 2007).

La Circolare INPSn. 109/2017, inoltre, ha specificato che tale beneficio assume la
natura tipica di incentivo all’occupazione e, sebbene si configuri come misura di
riduzione del costo del lavoro, sicaratterizzacome intervento generalizzato, poiché
rivolto a tutti i datori di lavoro che operano in ogni settore economico sull’intero
territorio nazionale. Sul punto, la Circolare ha precisato che “la disciplina
dell’incentivo nonsia sussumibile tra quelle disciplinate dall’art. 107 del Trattato sul
funzionamento dell’Unione europea — Aiuti concessi dallo Stato ovvero mediante
risorse statali (de minimis)”.

L’esonero contributivo triennale, introdotto dalla Legge di Bilancio 2018, non e
cumulabile con “altri esoneri o riduzioni delle aliquote di finanziamento previsti
dalla normativa vigente, limitatamente al periodo di applicazione degli stessi”
(art. 1, comma 114, L. n. 205/2017). Esso, invece, &€ cumulabile con gli incentivi
che assumono natura economica, quali I'incentivo per I'assunzione dei
lavoratori disabili di cui all’art. 13, della L. n. 68/1999, come modificato dall’art.
10 del D.Lgs. n. 151/2015 e lincentivo all'assunzione di beneficiari del
trattamento NASpl di cui all’art. 2, comma 10-bis, della L. n. 92/2012.

L'art. 1, commi 893-894 della Legge n. 205/2017 (Legge di Bilancio 2018),
inoltre, ha riconfermato per I'anno 2018 l'incentivo occupazione rivolto alle
Regioni ‘meno sviluppate’ ed ‘in transizione’ — gia previsto nell’anno
precedente?4* — disponendo, diversamente da quanto previsto per I'anno 2017,
la loro previsione nei Programmi operativi nazionali (PON), cofinanziati dal
Fondo Sociale europeo - e nei Programmi Operativi Complementari (POC).

In conseguenza di tale specifica disposizione, per I'attuazione della previsione
contenuta nell’art. 1, comma 893 della L. n. 205/2017 (Legge di Bilancio 2018),
I’Agenzia nazionale per le politiche attive del lavoro (ANPAL), in qualita di

244 per|’anno 2017l Ministerodel Lavoro e delle politiche sociali, con decretodirettoriale del Ministero
del Lavoro e delle politiche sociali n.367 del 16 novembre 2016, rettificato dal decreto direttoriale n.
18719 del 15dicembre 2016, haintrodotto il cosiddetto “Bonus Sud”, un incentivo volto favorire
I’occupazione nelle Regioni ‘meno sviluppate’ (Basilicata, Calabria, Campania, Puglia e Sicilia) o ‘in tran-
sizione’ (Abruzzo, Molise e Sardegna).
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Autorita di Gestione dei due programmi nazionali, ha individuato le risorse
disponibili per la copertura finanziaria ed ha disciplinato, con il D.D. n. 2 del 2
gennaio 2018 (rettificato dal D.D. n. 81 del 5 marzo 2018), la fruizione
dell'incentivo ‘Occupazione Mezzogiorno’, la cui gestione rimane affidata
all'INPS, in qualita di Organismo Intermedio. Secondo quanto previsto dall’art.
2, comma 2, del D.D. n. 2/2018 ANPAL, il beneficio per I'assunzione a tempo
indeterminato & riconosciuto a tutti i datori di lavoro privati, con sedi di lavoro
ubicate in una delle Regioni ‘meno sviluppate’ (Basilicata, Calabria, Campania,
Puglia e Sicilia) o ‘in transizione’ (Abruzzo, Molise e Sardegna), che assumono,
con un contratto a tempo indeterminato — anche in somministrazione — o con il
contratto di apprendistato professionalizzante, persone disoccupate, ai sensi
dell’art. 19 del D.Lgs. n. 150/2015, in possesso delle seguenti caratteristiche:
lavoratori di eta compresa tra i 16 ed i 34 anni; lavoratori con 35 anni e oltre,
privi di impiego regolarmente retribuito da almeno sei mesi, ai sensi del D.M.
20 marzo 2013 e della Circolare INPS n. 49/2018. Il beneficio e riconosciuto
anche per i contratti part-time e in caso di trasformazione del rapporto da
tempo determinato ad indeterminato (in quest’ultimo caso viene meno il
requisito dello statodi disoccupazione).

Lo stesso decreto, all’art. 5, comma 1, ha precisato che

“I'importo dell’incentivo
sia pari alla contribuzione previdenziale a carico del datore di lavoro, con
esclusione di premi e contributi dovuti all'INAIL, nel limite massimo di 8.060
euro annui per lavoratore assunto, riparametrato e applicato su base mensile”.
L’incentivo € riconosciuto per le assunzioni effettuate dal 1° gennaio 2018 al 31
dicembre 2018, in ogni caso fruibile, a pena di decadenza, entro il 29 febbraio
2020, con sedi di lavoro ubicate in una delle Regioni “meno sviluppate” o “in
transizione’.

La Circolare INPS n. 49/2018 ha specificato che, in caso di applicazione del
contratto di apprendistato professionalizzante, I'agevolazione contributiva sia
applicabile solo durante il periodo formativo; pertanto, se questo & inferiore ad
un anno l'importo dell’incentivo e ridotto in proporzione alla effettiva durata
del rapporto. Con il medesimo atto I'lnps ha chiarito come esso non sia
cumulabile con altri incentivi di natura economica o contributiva e possa essere
fruito nel rispetto delle previsioni previste dalla normativa europea in materia

104 4. Gli incentivi, il regime contributivo, le tutele dell’apprendista e gli ammortizzatori sociali



di aiuto di Stato?4°. Tuttavia, la stessa Circolare ha previsto la possibilita di
usufruire del beneficio oltre i limiti del regime del de minimis qualora
I'assunzione comporti un incremento occupazionale netto, come definito
all'art. 2, paragrafo 32, del Regolamento UE n. 651/2014 del 17 giugno 2014246
o ricorrano determinate condizioni, in aggiunta al requisito dell’incremento
occupazionale?’,

Nel medesimo anno, in considerazione dell’elevato tasso di disoccupazione
giovanile e della presenza di incentivi generali all’assunzione, i decisori politici
hanno scelto di dare continuita all’incentivo destinato ai giovani NEET (Not
engaged in Education, Employment or Training) gia previsto per il 2017248,

La fruizione dell'incentivo ‘Occupazione NEET’, nell’ambito del PON
Occupazione Giovani, & stata disciplinata dal Decreto Direttoriale ANPAL n. 3
del 2 gennaio 2018, rettificato dal D.D. n. 83 del 5 marzo 2018. L’agevolazione &
riconosciuta ai datori di lavoro privati che assumano con contratto di lavoro a
tempo indeterminato, incluso I'apprendistato professionalizzante, anche in
somministrazione ed a tempo parziale, giovani di eta compresa tra i 16 ed i 29
anni, aderenti al Programma Garanzia Giovani, in conformita con quanto
previsto dall’art. 16 Regolamento UE n. 1340/2013. Nel caso di giovani al di
sotto del diciottesimo anno di eta & necessario che essi abbiano assolto il
diritto-dovere all'istruzione ed alla formazione?4°. L’incentivo é riconosciuto per
le assunzioni effettuate dal 1° gennaio al 31 dicembre 2018, sull'intero
territorio nazionale, ad eccezione della Provincia autonoma di Bolzano, ed &
fruibile fino al 29 febbraio 2020 (artt. 2-4 D.D. n. 3/2018 ANPAL). Il contributo &
pari alla contribuzione previdenziale a carico del datore di lavoro, con
esclusione di premi e contributi dovuti all'INAIL, per un periodo di 12 mesi a
partire dalla data di assunzione, nel limite massimo di 8.060 euro annui per

245 Regolamento UE n. 1407 del 18 dicembre 2013 relativo all’applicazione degliarticolil07 e 108 del
Trattato sul funzionamento dell’Unione europea agli aiuti de minimis.

246 | 'incremento occupazionale netto € daintendersi quale aumento netto del numero dei dipendenti di
un datore di lavoro rispettoalla media deidodici mesi precedentil’assunzione, da mantenersi per tutto
il periododell’assunzione agevolata, secondo quanto previstodall'art. 31, comma 1, letteraf) del D.Lgs.
n.150/2015.

247 Le condizioni di eleggibilita alla fruizione dell'incentivo sonole medesime di quelle previste per
I’incentivo exart. 1,comma 106 dellaL.n.205/2017.

248 Decreto direttoriale del Ministero del Lavoro e delle politiche sociali n.394 del 2 dicembre 2016, ret-
tificato dal decretodirettoriale n. 454 del 19 dicembre 2016; Circolare INPS n.40 del 28 febbraio 2017.
249 | 'incentivo non si applica ai contrattidi apprendistatoex artt. 43 e 45 del D.Lgs. n.81/2015. Inoltre,
I’agevolazione non puo essere riconosciuta in caso di trasformazione del contratto da tempo determina-
to aindeterminato, poiché verrebbe meno la condizione di NEET necessaria per fruire del beneficio.
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lavoratore assunto, riparametrato e applicato su base mensile (art. 5, comma 1
D.D. n. 3/2018 ANPAL). La Circolare INPS n. 48 del 19 marzo 2018, ha fornito
istruzioni operative in merito alla misura dell’incentivo, alle specifiche modalita
di applicazione al contratto di apprendistato, alle condizioni necessarie per la
fruizione dello stesso alla compatibilita con la normativa in materia di aiuti di
Stato, nonché al coordinamento con gli altri incentivi nazionali, che sono le
medesime di quelle previste per I'incentivo ‘Occupazione Mezzogiorno’.

Al fine di offrire ai datori di lavoro linearita in materia di incentivi
all'occupazione, il legislatore ha dato continuita alle misure di policy adottate
per favorire ampi e durevoli livelli di occupazione, anche attraverso il contratto
di apprendistato, per glianni 2019 e 2020.

L’ANPAL, con il decreto direttoriale n. 178 del 19 aprile 2019, ha dato
attuazione alla previsione contenuta nell’art. 1, comma 247 della L. n.
145/2018 (Legge di Bilancio 2019), istituendo I'incentivo ‘Occupazione Sviluppo
Sud’. Tale agevolazione, che presenta le medesime caratteristiche (target di
riferimento, tipologie contrattuali ammesse e ubicazione geografica delle sedi
delle aziende) dell’incentivo ‘Occupazione Mezzogiorno’, € applicabile ai
contratti stipulati nel periodo 31 maggio-31 dicembre 2019 e usufruibile entro
il 21 febbraio 2021, per un periodo di 12 mesi dalla data dell’assunzione.
Successivamente, con il D.D. ANPAL n. 311 del 12 luglio 2019, in attuazione
dell’art. 39-ter del D.L. n. 34/2019, ‘Misure urgenti di crescita economica e per
la risoluzione di specifiche situazioni di crisi’, tale beneficio & stato esteso anche
ai contratti stipulati dal 1° gennaio al 30 aprile 2019.

Le indicazioni operative, contenute nella Circolare INPS n. 102 del 16 luglio
2019, oltre a quanto gia previsto per l'analogo incentivo ‘Occupazione
Mezzogiorno’, hanno aggiunto altre condizioni per I'utilizzo. Si & infatti disposto
che il beneficio ‘Occupazione Sviluppo Sud’ sia cumulabile con l'incentivo
previsto dall’art. 8 del D.L. n. 4/2019, convertito con modificazioni dalla L. n.
26/2019), rivolto ai datori di lavoro che assumono percettori di Reddito di
cittadinanza con un contratto a tempo indeterminato, anche di
apprendistato?50,

250 | ’art. 8 del D.L. n. 4 del 28 gennaio 2019 (convertito con modificazioni dalla L. n.26/2019) ha previsto
I'esonero dal versamento dei contributi previdenziali e assistenziali a carico del datore di lavoro e del
lavoratore, con esclusione dei premi e contributi dovuti all'INAIL, per i datori di lavoro che,
successivamente alla comunicazione di posti vacantisulla piattaforma dedicata ANPAL, assumono a
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Infine, con il D.D. ANPAL n. 581 del 28 dicembre 2018 & stato prorogato al 2019
il termine per il ricorso all’incentivo sopra richiamato ‘Occupazione NEET’, per
le assunzioni a tempo indeterminato, anche a scopo di somministrazione,
nonché per i rapporti di apprendistato professionalizzante, stipulati tra il 1°
gennaio ed il 31 dicembre 2019, da fruirsi entro il 28 febbraio 2021. Le
disposizioni operative rimangono le medesime di quelle previste I'anno
precedente e sono contenute nella Circolare INPS n. 54 del 17 aprile 2019.

Con Decreto n. 582 del 11 febbraio 2020, I’ANPAL ha istituto I'Incentivo Lavoro
(IncentivO Lavoro - 10 Lavoro), rivolto ai datori di lavoro che assumono, con un
contratto a tempo indeterminato — anche in somministrazione — o con |l
contratto di apprendistato professionalizzante, persone disoccupate, ai sensi
dell’art. 19 del D.Lgs. n.150/2015 e dell’art. 4, comma 15-quater del D.L. n.4 del
28 gennaio 2019 (convertito con modificazioni dalla L. n. 26/2019), in possesso
delle seguenti caratteristiche: lavoratori di eta compresa tra i 16 ed i 24 anni;
lavoratori con 25 anni e oltre, privi di impiego regolarmente retribuito da
almeno sei mesi, ai sensi del D.M. 17 marzo 2017.

L'incentivo pud essere riconosciuto, ferma restando la disponibilita delle
risorse, per le assunzioni effettuate tra il 1° gennaio 2020 ed il 31 dicembre
2020 (art. 2, comma 1, D.D. n. 52/2020).

Il contributo e pari alla contribuzione previdenziale a carico del datore di
lavoro, con esclusione di premi e contributi dovuti all'INAIL, per un periodo di
12 mesi a partire dalla data di assunzione, nel limite massimo di 8.060 euro
annui per lavoratore assunto, riparametrato e applicato su base mensile (art. 5,
comma 1 D.D. n. 52/2020 ANPAL), usufruibile entro il 28 febbraio 2022. Per
I"anno 2020 le agevolazioni trovano applicazione sull’intero territorio nazionale,
secondo la seguente articolazione: Regioni ‘meno sviluppate’ (Basilicata,
Calabria, Campania, Puglia e Sicilia); Regioni ‘piu sviluppate’ (Piemonte, Valle
d’Aosta, Liguria, Lombardia, Emilia Romagna, Veneto, Friuli Venezia Giulia,
Provincia autonoma di Trento, Provincia autonoma di Bolzano, Toscana,
Umbria, Marche e Lazio); Regioni ‘in transizione’ (Abruzzo, Molise e Sardegna),
indipendentemente dalla residenza del lavoratore.

Il beneficio ‘10 Lavoro’ & cumulabile con I'incentivo previsto dall’art. 8 del D.L.
n. 4/2019, nonché nei limiti massimi di intensita di aiuto previsti dai

tempo pieno eindeterminato, anche mediante contratto diapprendistato, soggetti beneficiari di
Reddito diCittadinanza.
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regolamenti europei in materia di aiuti di Stato, con altri incentivi regionali di
natura economica previsti e attuati in favore dei datori di lavoro che abbiano
sede nei territori di tali regioni.

Il contratto di apprendistato, inoltre, gode di ulteriori vantaggi contributivi, di
carattere generale, introdotti attraverso interventi normativi antecedenti
I"ultima riforma attuatacon il D.Lgs. n. 81/2015.

Con riguardo agli obblighi contributivi a carico del datore di lavoro, I'articolo 1,
comma 773, primo periodo, della L. n. 296/2006 (Finanziaria 2007) ha stabilito
che “con effetto sui periodi contributivi maturati a decorrere dal 1° gennaio
2007 la contribuzione dovuta dai datori di lavoro per gli apprendisti artigiani e
non artigiani & complessivamente rideterminata nel 10% della retribuzione
imponibile ai fini previdenziali”. La stessa norma ha previsto, altresi, che, per i
datori di lavoro che occupano alle dipendenze un numero di addetti pari o
inferiore a nove, la predetta complessiva aliquota del 10% a carico dei
medesimi datori di lavoro sia “ridotta per I'anno di vigenza del contratto di
apprendistato di 8,5 punti percentuali per i periodi contributivi maturati nel
primo anno di contratto e di 7 punti percentuali per i periodi contributivi
maturati nel secondo anno di contratto, restando fermo il livello di aliquota del
10% per i periodi contributivi maturati negli anni di contratto successivi al
secondo”. Con successivo decreto 28 marzo 2007, adottato dal Ministro del
Lavoro e della previdenza sociale (come all’epoca denominato), di concerto con
il Ministro dell’Economia e delle finanze, & stata stabilita, secondo misure
riportate in un’apposita tabella, la ripartizione della predetta contribuzione fra
le gestioni previdenziali interessate.

La complessiva aliquota contributiva & stata successivamente rideterminata
dall’art. 2, comma 36, della L. n. 92/2012 che ha previsto la quota di
finanziamento della Nuova Assicurazione Sociale per I'lmpiego (NASpl), nella
misura dell’1,31% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali.

Pertanto, come ulteriormente specificato nelle Circolari INPS n. 140/2012,
esplicativa delle misure contributive in materia di ASpl, e n. 108/2018, relativa
all’assetto del regime contributivo dei rapporti in apprendistato, alle assunzioni
in apprendistato si applica il contributo integrativo per I'assicurazione
obbligatoria contro la disoccupazione involontaria, destinata al finanziamento
dei fondi interprofessionali per la formazione continua, introdotto dall’art. 25,
comma 4, della L. n. 845/1978, pari allo 0,30% della retribuzione imponibile ai
fini previdenziali.
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Al fine di promuovere I'occupazione giovanile e di incentivare il ricorso
all'apprendistato, I'articolo 22, comma 1, della L. n. 183/2011 (Legge di Stabilita
2012) ha introdotto, per le aziende che occupano alle proprie dipendenze un
numero di addetti pari o inferiore a nove e che assumono con contratti di
apprendistato, “uno sgravio contributivo del 100 per cento con riferimento alla
contribuzione dovuta ai sensi dell’art. 1, comma 773, quinto periodo, della
legge 27 dicembre 2006, n. 296, per i periodi contributivi maturati nei primi tre
anni di contratto, restando fermo il livello di aliquota del 10 % per i periodi
contributivi maturatinegli anni di contratto successivi al terzo”.
Riassumendo, per le aziende con un numero di addetti pari o inferiore a nove
unita, I'aliquota contributiva & pari all'1,50% per il primo anno, al 3% per il
secondo ed al 10% per il terzo. Resta, in ogni caso, dovuta — a partire dal 1°
gennaio 2013 — l'aliquota di finanziamento della Nuova Assicurazione Sociale
per I'Impiego (NASpl), pari all'1,61% (1,31% + 0,30%) della retribuzione
imponibile ai fini previdenziali. Continua ad essere dovuta, invece, I'aliquota
contributiva del 5,84% a carico dell’apprendista.
Le agevolazioni introdotte dalla L. n. 183/2011 sono applicabili per tutta la
durata dei contratti di apprendistato stipulati dal 1° gennaio 2012 al 31
dicembre 2016, con un limite massimo di 3 anni, nel rispetto delle condizioni
fissate dalla legge per il diritto alle agevolazioni contributive e di quelle stabilite
dalla normativa in materia di aiuti di Stato in relazione al regime de minimis.
Inoltre, I'art. 32 del D.Lgs. n. 150/2015, ha stabilito, in via sperimentale, una
serie di incentivi per i datori di lavoro che hanno effettuato assunzioni con
contratto di apprendistato per la qualifica ed il diploma professionale, il
diploma di istruzione secondaria superiore ed il certificato di specializzazione
tecnica superiore (c.d. apprendistato di primo livello, art. 43 D.Lgs. n. 81/2015)
disponendo che:
a) non trova applicazione il contributo di licenziamento, previsto dall’art. 2,
commi 31 e 32, della legge 28 giugno 2012, n. 92;
b) [I'aliquota contributiva del 10% della retribuzione imponibile ai fini previ-
denziali, prevista dall’art. 1, comma 773, della legge n. 296/2006, & ridotta
alla misura del 5%;
c) €& riconosciuto lo sgravio totale dell’aliguota di finanziamento
dell’Assicurazione Sociale per I'lmpiego (ASpl), fissata dall’art. 2, comma
36, della L. n. 92/2012, nella misura dell’1,31% della retribuzione imponi-
bile ai fini previdenziali, nonché dell’aliquota di finanziamento dei fondi in-
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terprofessionali per la formazione continua, prevista dall’art. 25 della leg-
ge n. 845/1978 e pari allo 0,30% della medesima retribuzione imponibile.

In particolare, le disposizioni di cui alle lettere b) e c¢) modificano il regime
contributivo che deve essere applicato ai contratti di apprendistato di primo
livello stipulati a decorrere dal 24 settembre 2015, fissando, per la durata
contrattuale, I'aliquota a carico del datore di lavoro nella misura del 5% della
retribuzione imponibile ai fini previdenziali.

Le agevolazioni possono essere usufruite per il solo periodo formativo e fino al
conseguimento del titolo; pertanto, non si applicano all’anno successivo il
‘consolidamento’ del rapporto in contratto a tempo indeterminato o la
trasformazione in contratto diapprendistato professionalizzante per acquisire la
qualificazione professionale. L’incentivo e rivolto a tutte le aziende che assumano
giovanicon un contratto diapprendistato di primolivello dal 24 settembre2015 al
31 dicembre 2016. La LeggediBilancio 2017 ha prorogato tale limitetemporale di
un ulteriore anno (art. 1, comma 240, letterab) L. n. 232/2016).

Nell’ottica di mantenere le misure di incentivazione per I'apprendistato di
primo livello (art. 43 D.Lgs. n. 81/2015), il legislatore all’art.1, comma 8 della L.
n. 160/2019 (Legge di Bilancio 2020) ha riconfermato I’agevolazione contribuita
prevista dall’articolo 22, comma 1, della L. n. 183/2011 (Legge di Stabilita
2012), limitandone, tuttavia, |'applicazione all’apprendistatodi primo livello?51,

Oltre alle diverse misure di natura contributiva, sopra esposte, il contratto di
apprendistato gode ‘naturalmente’ di ulteriori benefici di carattere economico,
normativo e fiscale.

La previsione che rende il contratto di apprendistato economicamente
vantaggioso, rispetto ad altre forme contrattuali, € contenuta nell’art. 42,
comma 5, lettera b), del D.Lgs. n. 81/2015 che permette di assumere
I'apprendista, inquadrandolo fino a due livelli inferiori rispetto alla categoria di
destinazione a cui e finalizzato il contratto, in base alle modalita definite dalla
contrattazione collettiva a livello interconfederale o nazionale. L’avanzamento
retributivo € sempre disciplinato dalla contrattazione collettiva. In maniera

251 Sj segnala che ladisciplina dei beneficidi cui all'articolo 32 del D.Lgsn. 150/2015, applicabileatutte
le aziende indipendentemente dal numero diaddetti, non haabrogatoné derogato le disposizioni
relative allo sgraviotriennale dicuiall’articolo 21 della legge n. 183/2011 (INPS messaggio n. 2499/2017
e Circolaren. 108/2018), pertanto, vié stata la sovrapposizionedi due diversi regimi contributivi
speciali, traloroalternativi.
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alternativa al sottoinquadramento, infatti, si puo stabilire la retribuzione
dell'apprendista in misura percentuale e in modo graduale all'anzianita di
servizio.

Di carattere strettamente normativo, invece, & la previsione (art. 47, comma 3
del D.Lgs. n. 81/2015) in base alla quale, fatte salve le diverse previsioni di
legge o di contratto collettivo, i lavoratori assunti con il contratto di
apprendistato non rientrano, per tutta la durata del periodo formativo,
nella base di calcolo per I'applicazione di particolari istituti previsti dalla legge o
dalla contrattazione collettiva, come ad esempio, nel caso del computo
dell’aliquota dei disabili, prevista dalla L. n. 68/1999, per il quale gli apprendisti
non sono presiin considerazione.

Sotto il profilo fiscale, infine, si evidenzia come il costo degli apprendisti sia
escluso dalla base per il calcolo dell’'l.R.A.P. (ai sensi dell'art. 11, comma 1,
letteraa), n. 5, del D.Lgs. n. 446/1997).

La disamina delle misure incentivanti il rapporto di lavoro in apprendistato
evidenzia quanto tale strumento possa rappresentare un contratto vantaggioso
per le imprese, in termini di riduzione del costo del lavoro, rispetto ad altre
forme contrattuali. A partire dal 2017, infatti, si e registrato un trend positivo
dei contratti di apprendistato?°?, quale presumibile effetto delle politiche di
incentivazione riservate a tale tipologia di contratto (Inapp e Inps 2021).

Le misure adottate per promuovere |'occupazione giovanile stabile in
apprendistato si pongono, in effetti, come succedanee a quelle previste per le
assunzioni con contratto a tempo indeterminato che, pur contemplando una
decontribuzione inferiore, si pongono in posizione concorrenziale rispetto al
rapporto di lavoro in apprendistato, poiché sollevano il datore di lavoro
dall’onere formativo.

252 | contrattidi apprendistato professionalizzante incentivati, nel 2018, sono paria29.049,il 5,9% del
totale dei contratti diapprendistato. Il numero medio dei rapportidi lavoroperi quali & statarichiesta
I’agevolazione ha mostratoun incremento del 5,5% rispettoa quellidel 2017 (27.479), variazione esigua
se raffrontata a quella piu consistente registrata nel biennio 2016-2017 (+57,6% -da 17.439a 27.479).
Sul totale dei contratti diapprendistato incentivati nel 2018,3.796 (13,1%) afferiscono al ‘Bonus
Mezzogiorno’, 24.764 (85,2%) al ‘Bonus NEET' e 488 (1,7%) ad alcune misure diincentivazione residuale,
fruibili anche per icontratti diapprendistato. La maggiorerichiestadiagevolazioni (57,3%) & stata
avanzata nel 2018 da aziende del Nord, perla quasi totalita riferita al ‘Bonus NEET’ (97,8%). (Fonte:
Inps—Archividelle denunce retributive mensili (UniEmens).
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Le tutele di natura previdenziale e assicurativa nei confronti degli apprendisti
sono sostanzialmente assimilate a quelle di un normale rapporto di lavoro
dipendente?®3. Gli apprendisti, infatti, hanno diritto alle seguenti coperture
previdenziali e assicurative obbligatorie: assicurazione contro gli infortuni sul
lavoro e le malattie professionali; tutela contro le malattie, I'invalidita, la
vecchiaia, la maternita; assegni per il nucleo familiare; assicurazione sociale per
I'impiego (art. 42, comma 6, D.Lgs. n. 81/2015). In considerazione delle
specificita che caratterizzano il rapporto di apprendistato, dovute al fatto che in
tale rapporto I'attivita lavorativa & affiancata da quella formativa, la copertura
assicurativa contro gli infortuni e le malattie professionali, garantita dall’Istituto
nazionale per I'assicurazione contro gli infortuni sul lavoro (INAIL), si estende
anche alle attivita di insegnamento complementare, sia quando sono svolte in
azienda (formazione interna) che fuori di essa (formazione esterna), perché
gueste ipotesi, come disposto dall’INAIL, rientrano nella previsione di cui all’art.
4 del D.P.R. 30 giugno 1965, n. 1124254, Le ore di formazione, infatti, devono
essere considerate a tutti gli effetti come ore lavorative, da computare
nell’ambito dell’'orario di lavoro. Ne consegue che il legislatore del 2015 ha
riconosciuto agli apprendisti una tutela assicurativa completa che |i copre
contro tutti i rischi derivanti dallo svolgimento dell’attivita lavorativa, ivi
compresi i rischi relativi agli infortuni avvenuti durante il normale percorso di
andata e ritorno dal luogo di lavoro (c.d. infortuni in itinere) quando
presentano i requisiti per essere riconosciuti e indennizzati dall’INAIL.

Nelle ipotesi di infortuni sul lavoro, I'apprendista ha ['obbligo di dare
immediata notizia dell’infortunio occorso, anche se di lieve entita, al suo datore
di lavoro (art. 52 D.P.R. n. 1124/1965). Quest’ultimo & tenuto a denunciare
allINAIL gli infortuni (che siano prognosticati non guaribili entro tre giorni)
entro due giorni da quello in cui il datore di lavoro ne ha avuto notizia,
corredando la denuncia di infortunio con il certificato medico gia trasmesso
all'INAIL per via telematica direttamente dal medico o dalla struttura sanitaria

253 per approfondimentiin meritoalla tutela previdenziale e assicurativa degli apprendisti si veda
Murolo (2017).

254 D.P.R. 30 giugno 1965, n. 1124-Testo unicodelle disposizioni per I'assicurazione obbligatoriacontro
gli infortunisul lavoro e le malattie professionali.
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competente al rilascio (art. 53, commi1e 2, D.P.R. n. 1124/1965). Inoltre, nelle
ipotesi di malattie professionali, il datore di lavoro e tenuto ad inoltrare
all'INAIL la relativa denuncia, entro i cinque giorni successivi a quello nel quale
il prestatore d'opera ha fatto denuncia al datore di lavoro della manifestazione
della malattia (art. 53, comma 5, D.P.R. n. 1124/1965, come modificato dall’art.
21 D.Lgs. n. 151/2015).

Il regime di tutela antinfortunistica e indennitaria degli apprendisti, disciplinato
dall’art. 119 del D.P.R. n. 1124/1965, prevede il diritto di questi lavoratori di
ricevere, alla stregua di tutti gli altri assicurati INAIL, le prestazioni assicurative
che in caso di evento indennizzabile, dispongono, ai sensi dell’art. 117 del
D.P.R. n. 1124/1965, la liquidazione dell’'indennita per inabilita temporanea
sulla base della retribuzione effettiva (Circolare INAILn. 27/2013).

Gli apprendisti, inoltre, sono coperti economicamente in caso di malattia
indipendentemente dal settore di attivita e dalla qualifica funzionale al cui
conseguimento l'apprendistato & finalizzato?>>. Tale copertura & stata
riconosciuta a partire dal 1° gennaio 2007 per effetto del comma 773 della L. 27
dicembre 2006, n. 296 (Finanziaria 2007) che ha esteso anche agli apprendisti
la tutela previdenziale relativa alla malattia e le disposizioni in materia di
indennita giornaliera di malattia previste per i lavoratori dipendenti. In
particolare, 'INPS con la Circolare applicativa n. 43/2007, ha precisato che ai
fini del diritto alla prestazione economica di malattia non rilevano né il settore
di attivita a cui e adibito I'apprendista, né la qualifica che il giovane deve
conseguire. Pertanto, nel settore dell’artigianato o dell’industria, I'indennizzo
compete anche agli apprendisti che devono conseguire la qualifica diimpiegati.
In particolare, I'apprendista ha diritto all'indennita giornaliera di malattia?®® a
carico dell'INPS dal quarto giorno di assenza per malattia fino ad un massimo di
180 giorni in un anno solare.

All'apprendista si applicano, inoltre, le disposizioni in materia di certificazione
della malattia e di fasce orarie di reperibilita e di controllo dello stato di
malattia previste per i lavoratori dipendenti. Di conseguenza, I'apprendista,
sulla base dei CCNL privati o pubblici, ha I'obbligo di procedere ad una
comunicazione immediata dell’assenza per malattia, al fine di consentire al

255 Cfr. Circolare INPS 21 febbraio 2007, n. 43 e messaggio INPS 3 aprile 2007, n.8615.
256 | 'indennita di malattia & un’indennita riconosciuta ai lavoratori quando si verifica un evento morboso
(malattia) che ne determina |’incapacita lavorativa.
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datore di lavoro di organizzare diversamente I'attivita lavorativa?®’. Per i
lavoratori subordinati, in tutti i casi di assenza per malattia, la legislazione
prevede che alla comunicazione debba far seguito I'invio della certificazione
medica di malattia per via telematica (art. 25, L. 4 novembre 2010, n. 183238 per
il settore privato e art. 55-septies, comma 2 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 1652>°
per il settore pubblico) da parte del medico di fiducia direttamente all'INPS. Dal
momento che il certificato di malattia viene inviato al datore di lavoro
direttamente dal medico tramite I'INPS, |'apprendista non & tenuto a
trasmettere materialmente il certificato al datore di lavoro e resta obbligato
soltanto a farsi visitare tempestivamente da un medico, nonché, a fornire al
datore di lavoro, laddove richiesto, il numero di protocollo del certificato, entro
il termine eventualmente indicato dal CCNL.

Per quanto riguarda la tutela per la maternita, le lavoratrici assunte con il
contratto di apprendistato, hanno diritto al trattamento economico di
maternita posto a carico dellINPS nelle stesse misure e alle stesse condizioni
previste per i lavoratori subordinati (art. 42, comma 6, lett. d. del D.Lgs. n.
81/2015 e artt. 16-27 del D.Lgs. 26 marzo 2001, n. 151 e s.m.i., c.d. T.U. sulla
maternita e paternita).

La maternita dell’apprendista €, dunque, da considerarsi un periodo di
sospensione dell’apprendistato non computato ai fini della sua durata totale2¢°,
Sul punto, I'INPS nel messaggio n. 6827/20102%! ha precisato che “i periodi di
astensione obbligatoria e facoltativa dal lavoro (congedo di maternita e
paternita, ai sensi del T.U. di cui al D.Lgs. n. 151/2001) non si computano ai fini
della durata del rapporto di apprendistato”. Secondo tale assunto, ne consegue
che “il termine finale del rapporto di apprendistato subisce, nei casi indicati in
oggetto, uno slittamento, di durata pari a quella della sospensione in
questione, ferma restando la durata complessiva originariamente prevista, e
che analogo slittamento subisce la correlata obbligazione contributiva”.

257 In merito, si veda Del Punta (2019).

258 | 4 novembre 2010, n. 183-Deleghe al Governo in materia dilavori usuranti, diriorganizzazione di
enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, diservizi per Iimpiego, diincentivi
all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e
disposizioniin tema dilavoro pubblico e dicontroversie dilavoro.

259 D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165-Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche.

260 |n merito si veda Battaglia (2019).

261 Messaggio INPS n. 6827 del 9 marzo 2010-Periodi disospensione del rapporto di apprendistato per
congedo di matemita e paternita. Chiarimentiin materia di obblighiretributivi.
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Il legislatore del Jobs Act ha confermato I'apprendistato come ‘un contratto di
lavoro’, con finalita formativa. Pertanto, alla luce di questo fondamentale
presupposto giuridico, si ritiene opportuno offrire alcuni spunti di riflessione in
merito ad una tematica divenuta, in questi ultimi anni, di grande attualita: il
trattamento dei dati personali nelambito del rapporto di lavoro e,
specificatamente, nell’ambito del rapporto di apprendistato.

Essa infatti investe il ruolo, la funzione e gli adempimenti richiesti al datore di
lavoro e all’istituzione pubblica o privata che erogano la formazione, per
tutelare l'interessato ovvero I'apprendista (che, a seconda delle tipologie di
apprendistato, puod essere un adulto/maggiorenne oppure un minorenne, a
partire dai quindici anni), in merito al trattamento dei dati personali
nell’ambito delle diverse fasi (preliminari all’assunzione e in costanza del
rapporto di lavoro) che caratterizzanoi percorsi di apprendistato.

La materia si presenta complessa e in continua evoluzione, comportando
I'individuazione e la definizione di molteplici aspetti, connessi all’adeguamento
della normativa nazionale al quadro europeo (Regolamento UE n. 679/2016 -
Regolamento generale sulla protezione dei dati - di seguito RGPD) in materia di
protezione dei dati personali.

A livello nazionale, 'adeguamento & avvenuto con il D.Lgs. 10 agosto 2018,
n.101 che ha introdotto modifiche al D.Lgs. 30 giugno 2003, n.196, ‘Codice in
materia di protezione dei dati personali’ (di seguito, Codice).

Al fine di poter ricostruire il guadro normativo in materia di trattamento dei dati
personaliapplicabile al contratto diapprendistato, siritiene opportunorichiamare
alcune definizioni chiave contenute nel RGPD.

In via preliminare, occorre far presente come il RGPD sia finalizzato a
proteggere i diritti e le liberta fondamentali delle persone fisiche, in relazione al
trattamentodei loro dati personali.

Inoltre, per quanto riguardal’ambito di applicazione materiale, va precisato che le
norme del RGPD si applicano “al trattamento interamente o parzialmente
automatizzato di dati personali e al trattamento non automatizzato di dati
personalicontenutiin un archivio o destinatia figurarvi” (art. 2, comma 1).
Secondo quanto previsto dall’art. 4 per ‘dato personale’ si intende “qualsiasi
informazione riguardante una persona fisica identificata o identificabile
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(‘interessato’); si considera identificabile la persona fisica che puo essere
identificata, direttamente o indirettamente, con particolare riferimento a un
identificativo come il nome, un numero di identificazione, dati relativi
all'ubicazione, un identificativo online o a uno o piu elementi caratteristici della
sua identita fisica, fisiologica, genetica, psichica, economica, culturale o
sociale”.

Inoltre, va precisato che, per ‘trattamento’, ai sensi dello stesso art. 4, deve
intendersi: “qualsiasi operazione o insieme di operazioni, compiute con o senza
l'ausilio di processi automatizzati e applicate a dati personali o insiemi di dati
personali, come laraccolta, la registrazione, I'organizzazione, la strutturazione, la
conservazione, |'adattamento o la modifica, I'estrazione, la consultazione,'uso, la
comunicazione mediante trasmissione, diffusione o qualsiasialtraforma dimessa a
disposizione, il raffronto o I'interconnessione, la limitazione, la cancellazione o la
distruzione”.

Nell’ambito dei dati personali, il RGPD ha individuato ‘categorie particolari’ di
dati personali (meglio noti come ‘dati sensibili’) che attengono all’origine
razziale o etnica, alle opinioni politiche, alle convinzioni religiose o filosofiche,
all’appartenenza sindacale, ai dati genetici e biometrici intesi ad identificare in
modo univoco una persona fisica, alla salute e alla vita sessuale o
all'orientamento sessuale della persona (art. 9), nonché alle condanne penali e
ai reati (art. 10).

Il trattamento dei dati personali, compreso quindi quello relativo ad un
contratto di lavoro come I'apprendistato, deve basarsi sul rispetto di principi
generali (liceita, correttezza, trasparenza, limitazione della finalita,
minimizzazione dei dati, limitazione della conservazione, riservatezza), elencati
all’art. 5. In particolare, nell’art. 5, lett. e) si rinviene il principio della
conservazione dei dati, principio cui anche il datore di lavoro e l'istituzione
formativa, in qualita di titolari?®? del trattamento, devono attenersi nella
conservazione dei dati personali dell’apprendista contenuti, a titolo
esemplificativo, nei rispettivi archivi2®3 e data base amministrativi e gestionali.

262 Titolare del trattamento & la “persona fisica o giuridica, I’autorita pubblica, il servizio o altro
organismo che, singolarmente o insieme ad altri, determina le finalita e i mezzi del trattamento di dati
personali” (art.4, punto7 del RGPD).

263 Gli archivi sono intesi come “qualsiasi insieme strutturato di dati personali accessibilisecondo criteri
determinati, indipendentemente dal fatto che tale insieme sia centralizzato, decentralizzatoo ripartito
in modo funzionale o geografico” (art. 4, punto 6 del RGPD).
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Peraltro, né il RGPD né il Codice stabiliscono i tempi di conservazione dei dati
personali di un’organizzazione. Sulla base del principio dell’accountability,
spetta al titolare del trattamento individuare e legittimare, nell’ambito della
propria impresa e/o organizzazione, i tempi e le tipologie di dati2®* da
conservare.

In ogni caso, in base a quanto disposto dal sopra richiamato art. 5, lett. e)
risulta chiaro come i dati debbano essere conservati per il pil breve tempo
possibile. L’individuazione di tale scansione temporale deve tenere conto dei
motivi per cui I'impresa e/o I'Ente pubblico o privato che eroga la formazione
esterna tratta i dati, nonché di eventuali obblighi legali per la relativa
conservazione per un determinato periodo di tempo (ad esempio leggi
nazionali sul lavoro, fiscali o antifrode che impongono di conservare i dati
personali dei dipendenti per un determinato periodo di tempo, norme sulla
conservazione degli archivi informatici e/o cartaceiecc.).

Solo in via eccezionale, il RGPD prevede che i dati personali possano essere
conservati per un periodo piu lungo, a fini di archiviazione nell'interesse
pubblico o per ricerche scientifiche o storiche, a condizione che siano adottate
misure tecniche e organizzative adeguate (ad esempio anonimizzazione,
cifratura ecc.).

Nei contesti nei quali I'apprendista deve svolgere il proprio percorso
(sostanzialmente azienda e istituzione formativa) risulta, inoltre, essere
particolarmente pertinente l'applicazione dei principi di proporzionalita e di
minimizzazione dei dati. Il rispetto di tali principi consente di derogare al
divieto di trattare le ‘categorie particolari di dati personali’ sopra richiamate,
qualora il trattamento sia necessario a fini statistici (artt. 9, comma 1, lett. J) e
89, comma 1), oppure sia “necessario per assolvere gli obblighi ed esercitare i
diritti specifici del titolare del trattamento o dell'interessato in materia di
diritto del lavoro e della sicurezza sociale e protezione sociale, nella misura in
cui sia autorizzato dal diritto dell'Unione o degli Stati membri o da un contratto
collettivo ai sensi del diritto degli Stati membri, in presenza di garanzie
appropriate per i diritti fondamentali e gli interessi dell'interessato” o il
trattamento riguarda “dati personali resi manifestamente pubblici
dall'interessato” (art. 9, lett. b, e).

264 A titolo esemplificativo, i datida conservare potrebbero essere: lacomunicazione e la lettera di
assunzione, le assenze del lavoratore/apprendista; la malattia professionale e la relativa cartella
sanitaria, il registrodegli infortuni e i vecchilibripaga e matricola.
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Peraltro, occorre tenere presente come, nel quadro normativo delineato dal
RGPD, i trattamenti dei dati personali nel contesto lavorativo siano disciplinati
unitariamente, sia se effettuati da datori di lavoro pubblici che privati (cfr. artt.
88 e 9, par. 2, lett. b), del RGPD)?%>.

Di estrema rilevanza, ai fini del trattamento nell’ambito di un rapporto di
lavoro, € la disposizione del RGPD dedicata alla descrizione delle condizioni che
rendono ‘lecito’ un trattamento. Tra esse, si evidenzia quella per cui un
trattamento é lecito laddove sia “necessario all’esecuzione di un contratto di
cui I'interessato e parte o all’esecuzione di misure precontrattuali adottate su
richiesta dello stesso” (art. 6, lett. b).

| datori di lavoro possono ottenere informazioni personali nella misura
necessaria ad adempiere ai loro obblighi e ad organizzare le attivita lavorative,
conformemente alla legislazione nazionale.

Inoltre, sempre con riferimento al trattamento dei dati nell’ambito dei rapporti
di lavoro, il RGPD ha disposto la possibilita che gli Stati membri prevedano,
“con legge o tramite contratti collettivi, norme piu specifiche per assicurare la
protezione dei diritti e delle liberta con riguardo al trattamento dei dati
personali dei dipendenti nell'ambito dei rapporti di lavoro, in particolare per
finalita di assunzione, esecuzione del contratto di lavoro, compreso
I'adempimento degli obblighi stabiliti dalla legge o da contratti collettivi, di
gestione, pianificazione e organizzazione del lavoro, parita e diversita sul posto
di lavoro, salute e sicurezza sul lavoro, protezione della proprieta del datore di
lavoro o del cliente e ai fini dell'esercizio e del godimento, individuale o
collettivo, dei diritti e dei vantaggi connessi al lavoro, nonché per finalita di
cessazione del rapporto dilavoro” (art. 88, comma 1).

E importante adottare adeguate misure di sicurezza e riservatezza che
garantiscano che i dati personali non siano divulgati a soggetti non autorizzati,
salvaguardino la dignita umana, gli interessi legittimi e i diritti fondamentali
degli interessati, in particolare per quanto riguarda “la trasparenza del
trattamento, il trasferimento di dati personali e i sistemi di monitoraggio sul
posto di lavoro” (art. 88, comma 2).

Quando il trattamento si fonda sul consenso dell'interessato, il titolare del
trattamento (nel caso di contratto di apprendistato da identificarsi con il datore
di lavoro o con l'istituzione formativa) deve essere in grado di dimostrare che

265 |n tal senso, Garante per la Protezione deidatipersonali (2020).
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I'interessato abbia prestato il consenso al trattamento dei propri dati personali
(art. 7, comma 1). Il consenso pud essere ritenuto valido in presenza di
determinate condizioni: all’'interessato & stata resa adeguata informativa sul
trattamento dei dati personali (i contenuti di tale informativa sono elencati in
modo tassativo negli articoli 13 e 14 del RGPD); é stato espresso liberamente,
in modo inequivocabile; il trattamento persegue piu finalita, specificamente
con riguardo a ciascuna di esse. Il consenso deve essere sempre revocabile.
Non é ritenuto ammissibile il consenso tacito o presunto (espresso, ad es.,
mediante caselle gia spuntate su un modulo).

In particolare, nell’informativa che deve essere fornita dal datore di lavoro e/o
dall’istituzione formativa all’interessato/apprendista o aspirante tale, deve
essere specificata la finalita del trattamento connessa al rapporto di
apprendistato; la base giuridica del trattamento?¢®; i dati di contatto del
RPD/DPO (Responsabile della protezione dei dati/Data Protection Officer), ove
esistente; il periodo di conservazione dei dati o i criteri seguiti per stabilire tale
periodo di conservazione e il diritto di presentare un reclamo all’Autorita di
controllo.

Il RGPD ha inoltre specificato in dettaglio le caratteristiche dell’informativa, che
deve essere resa in forma concisa, trasparente, intelligibile e facilmente
accessibile per l'interessato, mediante I'utilizzo di un linguaggio chiaro e
semplice (si veda anche il Considerando n. 39 del RGPD). L’informativa deve
essere data, in linea di principio, per iscritto e deve essere fornita
all'interessato prima di effettuare la raccolta dei dati o prima dell’accesso al
data base contenente i dati o, nel caso ‘di ricezione di curricula
spontaneamente trasmessi dagli interessati al fine dell’instaurazione di un
rapporto di lavoro’ al ‘momento del primo contatto utile, successivo all’invio
del curriculum’ (art. 111-bis del Codice).

Per quanto specificatamente concerne il contratto di apprendistato che coinvolge i
minori, occorre tenere presente la specifica I'attenzione che il RGPD ha loro
riservato, in virtu della comprensibile minore consapevolezza dei rischi, delle
conseguenze e delle misure di salvaguardia, nonché dei loro diritti in relazione al

266 Nel caso dei rapporti dilavoro instaurati con I'apprendista avario titolo, la base giuridica del
trattamento dovrebbe rinvenirsi oltre che nell’art. 41del D.Lgs. n. 81/2015 e s.m.i., nei CCNL e
territoriali di riferimento, nei Regolamenti organizzativie che regolano in azienda e/o nell’Ente
erogatore dellaformazione esterna, i rapporti dilavoro, nelle norme nazionalie/o negli AccordiStato
Regioni o da Accordiinterregionalicheregolano i profili e i percorsi formativi.
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trattamento dei dati personali (Considerando n. 38). In merito, il legislatore
europeo ha quindi previsto una specifica disposizione per I'acquisizione del relativo
consenso (art. 8).

Inoltre, in materia di rapporto di lavoro, oltre alle disposizioni del Regolamento
europeo, occorre far riferimento alle norme contenute nel Titolo VIII, relativo
ai ‘Trattamenti nel’ambito del rapporto di lavoro® del Codice e al
Provvedimento prescrittivo del Garante per la Protezione dei dati personali n.
146 del 5 giugno 2019 che definisce le ‘garanzie appropriate’ per i trattamenti
di categorie particolari di dati, ai sensi dell’art.9, par. 2, lett. b), del RGPD,
effettuati dai soggetti che, a vario titolo, trattano dati nell’ambito del rapporto
di lavoro e nella fase pre-assuntiva.

Tale Provvedimento, adottato nelle more delladozione delle regole
deontologiche per il trattamento da parte dei datori di lavoro pubblici e privati
nell’ambito del rapporto di lavoro ai sensi dell’art. 111 del Codice, deve quindi
essere applicato nei confronti di tutti coloro che, a vario titolo “effettuano
trattamenti per finalita d'instaurazione, gestione ed estinzione del rapporto di
lavoro”. Tra di essi sono ricomprese le “persone fisiche e giuridiche, imprese,
anche sociali, enti, associazioni e organismi che sono parte di un rapporto di
lavoro o che utilizzano prestazioni lavorative anche atipiche, parziali o
temporanee, o che comunqgue conferiscono un incarico professionale”.

Con riguardo alllambito materiale di riferimento, le disposizioni del
Provvedimento (che prevede sanzioni amministrative in caso di violazione delle
prescrizioni ivi contenute) devono essere applicate ai trattamenti di categorie
particolari di dati personali, acquisiti di regola direttamente presso
I'interessato, e riferiti ai “candidati all'instaurazione dei rapporti di lavoro,
anche in caso di curricula spontaneamente trasmessi dagli interessati ai fini
dell'instaurazione di un rapporto di lavoro” (art. 111-bis del Codice); nonché “ai
lavoratori subordinati, anche se parti di un contratto di apprendistato, di
formazione, a termine, di lavoro intermittente, di lavoro occasionale ovvero
praticanti per I'abilitazione professionale, ovvero prestatori di lavoro
nell'ambito di un contratto di somministrazione di lavoro, o in rapporto di
tirocinio, ovvero ad associatianche in compartecipazione”.

Pertanto, alla luce della lettura integrata della normativa sopra sinteticamente
richiamata, si evince come sitratti diuna materia dinonfacileinterpretazione ed
applicazione, in continua evoluzione, anche alla luce delle esigenze conseguenti
all’emergenzaepidemiologica Covid-19, tra le quali, sievidenziano: la necessita di
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disporre diun sistema informativo adeguatoad assicurare untrattamento dei dati
personali in sicurezza; I'implementazione delle procedure di reclutamento di
giovanida remoto, attraversolo sviluppo di sistemiche garantiscano trattamenti
dei datileciti e proporzionatialle finalita del trattamento; la necessita di erogazione
della formazione a distanza?®’; I'esigenza della svolgimento della prestazione
lavorativa in modalita dilavoro agile (c.d. smart working).

Tali sopravvenute esigenze richiedono il possesso di competenze specialistiche,
connesse anche alla digitalizzazione del lavoro?®® e all'informatizzazione delle
procedure e modalita di gestione dei rapporti di lavoro per la messa in atto, da
parte dei titolari del trattamento (aziende, organismi pubblici e privati di
istruzione e formazione, ed Enti pubblici statali e regionali), di misure
strategiche finalizzate a realizzare I obiettivo di tutelare i diritti degli
interessati/apprendisti, nonché la dignita delle lavoratrici e dei lavoratori2®°.

Come e noto, fino al 200927° i lavoratori assunti con il contratto di
apprendistato non potevano essere beneficiari degli ammortizzatori sociali
quali strumenti di sostegno al reddito nel caso di perdita involontaria
dell’occupazione. Secondo la dottrina?’! I'assenza di tali benefici era da
individuarsi nella funzione di tale tipologia contrattuale che ‘per la sua valenza
formativa’ non poteva dare luogo ad uno stato di disoccupazione, né durante
né alla scadenza dello stesso contratto di apprendistato.

La L. n. 92/2012 (c.d. Legge Fornero), nella sua vocazione universalistica, ha
riformato il sistema di ammortizzatori sociali, istituendo, a decorrere dal 1°
gennaio 2013, I'ASpl (Assicurazione sociale per I'impiego) ed estendendo gli
strumenti di sostegno al reddito, nelle ipotesi di disoccupazione sia parziale

267 |n merito, Machi (2020).

268 |n merito all’influenza della digitalizzazione neiconfronti del lavoro cd. standard, Tullini (2016).

269 Sul punto, si rimanda a Garante per la Protezione dei datipersonali (2021).

270 | 'art. 19, comma 1 lett. C) del D.L n. 185/2008, convertito conlaL.n.2/2009, ha previsto in via
sperimentale per il triennio 2009-2011 che gliapprendisti, con almeno tre mesi di servizio presso
|’aziendainteressata dalla crisi oppure incaso di licenziamento, possano avere diritto all’indennita
ordinaria di disoccupazione.Inoltre,il D.L. n.185/2009 ha previsto che gli apprendistipossano essere
beneficiari della cassa integrazione in deroga, masianoesclusi dal trattamento dicassa integrazione
ordinaria e straordinaria.

271 n tal senso, Garofalo (2008).

4. Gli incentivi, il regime contributivo, le tutele dell’apprendista e gli ammortizzatori sociali 121



(sospensione del rapporto) sia totale (cessazione del rapporto), a tutti i
lavoratori subordinati, compresi quelli assunti con il contratto di apprendistato
(con esclusione dei dipendenti a tempo indeterminato della pubblica
amministrazione), azzerando cosi il dualismo tra ‘area protetta’ e ‘non’, che
caratterizzava il precedente sistema di ammortizzatorisociali.

La L. n. 92/2012 ha riorganizzato il sistema di tutela contro la disoccupazione
involontaria attorno ad un unico strumento di sostegno al reddito, quello
dell’Assicurazione Sociale per I'Impiego (ASpl), che aveva la funzione di fornire
ai lavoratori che avevano perduto involontariamente la propria occupazione
un’indennita mensile di disoccupazione e, al contempo, di promuoverne il
reinserimento lavorativo. In particolare, la L. n. 92/2012 all’art. 2, comma 2, ha
previsto I'applicazione anche agli apprendisti dell’ASpl a decorrere dal 1°
gennaio 2013, condizionando la fruizione di tale indennita al permanere dello
stato di disoccupazione ai sensi dellart. 1, comma 2, lett.c) del D.Lgs. n.
181/2000 e s.m.i.

Successivamente, nell’ambito del processo di riforma del mercato del lavoro
awviato con il Jobs Act (L. n. 183/2014) é intervenuto il D.Lgs. 4 marzo 2015, n.
22?72 spirato ai principi europei della flexicurity finalizzati ad incrementare la
flessibilita e sicurezza nel mercato del lavoro, conciliando le esigenze dei datori
di lavoro di una gestione flessibile della forza lavoro con i bisogni dei lavoratori
di protezione sociale, tutela e sicurezza del reddito e dell’occupazione?’3.

In particolare, si segnalano due significativi interventi legislativi che hanno
riordinato il sistema degli ammortizzatori sociali: il D.Lgs. n. 22/2015, per
guanto riguarda il sostegno al reddito in caso di disoccupazione involontaria e il
D.Lgs 14 settembre 2015, n. 148274 per gli strumenti di integrazione al reddito
in costanza di rapporto di lavoro?’>. In linea di continuita con la Riforma
Fornero, il legislatore del Jobs Act, ispirandosi ai criteri della ‘universalita’ e
della ‘condizionalita’ ha attuato con il D.Lgs. n. 22/2015 un riordino degli
strumenti di sostegno al reddito in caso di disoccupazione involontaria,

272 D,Lgs. 4 marzo 2015, n. 22-Disposizioni per il riordinodella normativa in materia di ammortizzatori
sociali in caso di disoccupazione involontaria e diricollocazione deilavoratori disoccupati, inattuazione
dellalegge 10 dicembre 2014, n. 183.

273 |n tal senso, Pessi et al. (2015).

274 D, Lgs 14 settembre 2015, n. 148, Disposizioni peril riordino dellanormativa in materiadiammortizzatori
socialiin costanza di rapporto dilavoro, in attuazione della legge 10 dicembre 2014, n. 183.

275 |n merito al sistema degliammortizzatorisocialie delle politiche attive introdotto dal D.Lgs. n.
148/2015, si veda Spattini (2016).
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confermando I'applicazione anche agli apprendisti della Nuova prestazione di
Assicurazione Sociale per I'Impiego (NASpl), che ha sostituito I’ASpl, per gli
eventi di disoccupazione verificatisi dal 1° Maggio2015.

La NASpl é riconosciuta a tutti i lavoratori dipendenti che abbiano perso
involontariamente la propria occupazione (con esclusione dei dipendenti a
tempo indeterminato delle pubbliche amministrazioni), compresi gli
apprendisti (art. 2, D.Lgs. n. 22/2015), che siano in possesso dei requisiti
soggettivi e contributivi previsti dall’art. 3 del D.Lgs. n.22/2015.

Il D.Lgs. n. 22/2015 ha previsto che I'indennita NASpl sia erogata mensilmente
dall'INPS, previa apposita domanda, per una durata massima pari alla meta
delle settimane di contribuzione degli ultimi quattro anni, (art. 5, comma 1).
L'importo mensile dell'indennita NASpl & rapportato alla retribuzione
imponibile ai fini previdenziali degli ultimi 4 anni divisa per il numero di
settimane di contribuzione e moltiplicata per un valore costante pari a 4,33
(art. 4, comma 1).

Al fine di evitare che lI'indennita NASpl possa produrre un effetto distorsivo
nell’attivazione del soggetto protetto per la ricerca di una nuova occupazione il
legislatore del Jobs Act ha previsto, in un’ottica di diminuzione graduale del
trattamento, che tale indennita si riduca del 3% ogni mese a decorrere dal
primo giorno del quarto mese di fruizione (art. 4, comma 3).

In base a quanto previsto dal D.Lgs. n. 22/2015, il destinatario della NASpl,
compreso I'apprendista, deve presentare la domanda in via telematica all'INPS
entro 68 giorni dalla cessazione del rapporto dilavoro (art.6, comma 1).

Il legislatore del Jobs Act, nell'ottica del workfare, si & ispirato al principio di
‘condizionalita’ inteso come I'insieme delle misure di politica attiva che il
percettore di NASpl ha il diritto di ricevere, ma anche I'obbligo di accettare?7¢.
Infatti, il D.Lgs. n. 22/2015, all’art. 7, ha stabilito che I'erogazione della NASpl
all'apprendista sia condizionata alla regolare partecipazione alle iniziative di
attivazione lavorativa, nonché ai percorsi di riqualificazione professionale proposti
daiservizicompetenti, ovvero dai Centri per I'impiego, dicuiall’art. 1, comma 2,
lett. G) delD.Lgs.n. 181/2000 (art. 7 del D.Lgs.n. 22/2015).

276 Cosi, Garofalo (2016) il quale precisa che “il punto dicontatto tralatutela della disoccupazione e la
tutela contro la disoccupazione & rappresentato in positivo e in negativo, dalla ‘condizionalita’, cioé dalle
misure di politica attiva che il percettore di NASpl ha il diritto di ricevere, ma anche I’obbligo di
accettare”.
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Va segnalato, inoltre, che il D.Lgs. n. 150/2015, all'art. 21, comma 1, ha
disposto che la domanda di Nuova Assicurazione Sociale per I'lmpiego (NASpl)
resa dall'interessato all'INPS, equivalga a ‘dichiarazione di immediata
disponibilita’ e venga trasmessa dall'INPS all’ANPAL per il relativo inserimento
nel sistema informativo unitario delle politiche del lavoro.

Per quanto riguarda gli ammortizzatori sociali in costanza di rapporto di lavoro,

il D.Lgs. n. 148/2015, nell’ottica di un ampliamento del campo di applicazione

delle tutele di sostegno al reddito, ha esteso agli apprendisti, assunti con

contratto di apprendistato professionalizzante, sospesi dai datori di lavoro
privati per crisi aziendali, i trattamenti ordinari (CIGO?77) e straordinari (CIGS?78)

di integrazione salariale (artt. 2, comma 1 e 21, comma 1, lett. b). L'INPS, con la

Circolare n. 197 del 2 dicembre 2015, ha fornito le indicazioni interpretative e

applicative circa la platea dei beneficiari degli interventi di integrazione

salariale introdotti dal D.Lgs. n. 148/2015 e i requisiti soggettivi che devono
sussisterein capo ai lavoratori per accedere ai trattamenti. In particolare, I'INPS

ha precisato, che ai sensi dell’art. 2, commi 1 e 2, del D.Lgs. n. 148/2015, i

trattamenti di integrazione salariale (CIGO e CIGS) sono estesi agli apprendisti

assunti con contratto di apprendistato professionalizzante con le seguenti
specificita:

e gli apprendisti alle dipendenze di imprese?’? che possono accedere alle in-
tegrazioni salariali ordinarie sono destinatari esclusivamente dei trattamenti
di integrazione salariale ordinaria (CIGO);

e gli apprendisti alle dipendenze di imprese?8° che possono accedere alle in-
tegrazioni salariali straordinarie (CIGS) sono destinatari di tale trattamento,
ma limitatamente al caso in cui I'intervento sia stato richiesto per la causale
di crisi aziendale;

277 | 3 Cassa Integrazione guadagni ordinaria (CIGO) & finalizzata a gestire le difficolta temporanee dell'impresa
a fronte disituazioni aziendali dovute ad eventi transitori e nonimputabili all'impresa o ai dipendentiincluse le
intemperie stagionali e le situazioni temporanee di mercato (art. 11, D.Lgs. n. 148/2015).

278 | a cassa integrazione guadagni straordinaria puo essere autorizzata nelle ipotesi di riorganizzazione o
crisi aziendale (art. 21, comma 1, D.Lgs. n.148/2015).

279 La Cassa integrazione guadagniordinaria (CIGO) si applica essenzialmente alle imprese industriali
senza limiti legatial numero dei dipendentioccupati (art. 10 D.Lgs. n. 148/2015)

280 | 3 Cassa integrazione guadagnistraordinaria (CIGS) si applica oltre alle imprese industriali, alle
imprese appaltatrici diservizi dimensa o ristorazione o di servizi di pulizia in difficolta per la contrazione
delle attivita appaltate e alle imprese di vigilanza che hanno occupato mediamente piudi 15 dipendenti,
alle imprese commercialie alle agenzie di viaggio e turismo con piu di50dipendenti, alle imprese del
trasporto aereoe del sistema aeroportuale, a partiti e movimenti politicia prescindere dalnumero dei
dipendenti(art. 20, comma, 1 D.Lgs. n. 148/2015).
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e gli apprendisti alle dipendenze di imprese che possono accedere alle inte-
grazioni salariali sia ordinarie che straordinarie, sono destinatari esclusiva-
mente dei trattamentidi integrazione salariale ordinaria.

Restano di conseguenza esclusi dall’accesso alle integrazioni salariali ordinarie

e straordinarie (CIGO e CIGS) i lavoratori assunti con il contratto di

apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, il diploma diistruzione

secondaria superiore e il certificato di specializzazione tecnica superiore e i

lavoratori con contratto di apprendistato di alta formazione e ricerca. Il

legislatore del Jobs Act, avendo fatto rientrare gli apprendisti assunti con il

contratto di apprendistato professionalizzante nel campo di applicazione

soggettivo dei trattamenti di integrazione salariale, ha disposto che ad essi
siano estesi gli obblighi contributivi previsti per le integrazioni salariali di cui

essisono destinatari (art. 2, comma 3).

In ragione della finalita formativa del contratto di apprendistato

professionalizzante, il D.Lgs n. 148/2015 ha previsto che, alla ripresa

dell’attivita lavorativa a seguito di sospensione o riduzione dell’orario di lavoro,

il periodo di apprendistato sia prorogato in misura equivalente al’ammontare

delle ore di integrazione salariale fruite dall’apprendista (art 2, comma 4).

L’indicazione della proroga del periodo di apprendistato e giustificata dal fatto

che, durante il periodo di sospensione dell’attivita lavorativa, I'apprendista non

fruisce dell’attivita formativa. Sul punto, la dottrina22! ha osservato che “poiché
nel contratto di apprendistato le due dimensioni, formativa e lavorativa, si
presentano necessariamente unite, durante il periodo di sospensione

dell’attivita lavorativa, nel quale I'apprendista riceve il trattamento di

integrazione salariale, il rapporto di lavoro & sospeso e cosi ogni adempimento

formativo relativo sia alla formazione interna che esterna”.

Gli apprendisti, al fine di beneficiare del trattamento di integrazione salariale,

devono essere in possesso, presso 'unita produttiva per la quale € richiesto il

trattamento di integrazione salariale di un’anzianita di ‘effettivo lavoro’ di

almeno 90 giorni alla data di presentazione della relativa domanda di

concessione (art. 1, comma 2).

Sul punto, il Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, con la Circolare n.

24/2015, ha precisato che “per giornate di effettivo lavorosiintendonole giornate

di effettiva presenza al lavoro, a prescindere dalla loro durata oraria, compresi i

281 Cosi Bertulettiet al.(2020).
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periodi di sospensione dal lavoro derivanti da malattia, ferie e infortuni, nonché, i
periodi di astensione dal lavoro per maternita obbligatoria, secondole indicazioni
emerse dalla Sentenzadella Corte Costituzionalen. 423 del 6 settembre 1995”.

Per quanto riguarda la misura dell’integrazione salariale, il D.Lgs. n. 148/2015
all’art. 3, comma 1, ha disposto che al lavoratore, compreso I'apprendista,
spetti un trattamento di integrazione salariale pari all’'80% della retribuzione
globale che gli sarebbe spettata per le ore di lavoro non prestate, comprese tra
le ore zero e il limite dell’orario contrattuale (art. 3, comma 1). Il legislatore ha,
altresi, previsto che tale trattamento sostituisca, in caso di malattia, la relativa
indennita giornaliera, nonché I'eventuale integrazione contrattualmente
prevista (art. 3, comma 7). Inoltre, ha disposto che i periodi di sospensione o
riduzione dal lavoro per i quali & ammessa lintegrazione salariale siano
riconosciuti utili ai fini pensionistici, tramite I'accredito di contribuzione
figurativa, calcolata sulla base della retribuzione globale cui e riferita
I'integrazione (art. 6).

Con il D.L. n. 18/2020282 (c.d. Decreto Cura ltalia) sono state introdotte misure
speciali in materia di ammortizzatori sociali a sostegno dei lavoratori e dei
datori di lavoro che hanno sospeso o ridotto I'attivita lavorativa per eventi
riconducibili all'emergenza epidemiologica da Covid-19. In merito, il D.L. n.
18/2020 ha applicato lIimpianto complessivo del D.Lgs. n. 148/2015
prevedendo significative deroghe, proprio alla luce degli eventi riconducibili
all’emergenza sanitaria?®3. || Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, con la
Circolare n. 8 dell’8 aprile 2020, al fine di fare chiarezza sul complesso quadro
normativo venutosi a creare con la successione delle disposizioni emanate per
fronteggiare gli effetti dell’emergenza sanitaria da Covid-19, ha fornito le prime
indicazioni orientative e applicative in materia di concessione di trattamenti
ordinari di integrazione salariale e di cassa integrazione in deroga per quei
datori di lavoro che abbiano subito effetti dalle misure di contenimento e di
sospensione delle attivita.

Si segnala che il D.L. n. 18/2020 ha esteso agli apprendisti assunti con contratto
di apprendistato professionalizzante (esclusi gli apprendisti con contratto di

282 D,L. 17 marzo 2020 n. 18-Misure di potenziamento del serviziosanitario nazionale e di sostegno
economico per famiglie, lavoratori e imprese connesse all’emergenza epidemiologica da Covid-19.

283 1| D.L n. 18/2020al fine di semplificare I’accesso ai trattamenti diintegrazione salariale da parte delle
imprese, vista la situazione emergenziale, ha previsto molte deroghe alle condizioni e ai limiti previsti
dal D.Lgs. n. 148/2015, tra le quali la dispensa dei datori di lavoro dall’obbligo di informazione e
consultazione sindacale e dal versamento del contributo addizionale.
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apprendistato di primo e terzo livello) sospesi o in riduzione oraria in
conseguenza dell’emergenza epidemiologica da Covid-19, i trattamenti ordinari
di integrazione salariale (CIGO) o gli assegni ordinari di integrazione salariale,
previsti per i lavoratori subordinati, per una durata massima di nove settimane
(art. 19, comma 1). Gli apprendisti con contratto di apprendistato
professionalizzante per poter usufruire dei trattamenti ordinari di integrazione
salariale (CIGO) e dell’assegno ordinario dovevano risultare alle dipendenze
dell’azienda richiedente alla data del 23 febbraio 2020, ma, in deroga all’art. 1,
comma 2 del D.Lgs. n. 148/2015, non era necessario che fossero in possesso del
requisito dell’anzianita di ‘effettivo lavoro’ di 90 giorni (art. 19, comma 8). In tali
casi, alla ripresa dell’attivita lavorativa, il periodo di apprendistato era prolungatoin
misura equivalente all’ammontaredelle ore diintegrazione salarialefruite.

I D.L. n. 18/2020, inoltre, ha esteso agli apprendisti con contratto di
apprendistato professionalizzante dipendenti da datori di lavoro del settore
privato, compreso quello agricolo e della pesca (per i quali non trovano
applicazione gli strumenti di sostegno al reddito previsti dal D.Lgs. n. 148/2015)
che occupano mediamente fino a 5 dipendenti e hanno sospeso o ridotto
I'attivita lavorativa per eventi riconducibili alemergenza epidemiologica da
Covid-19, i trattamenti di cassa integrazione guadagni in deroga (CIGD) per una
durata massima di 9 settimane (art. 22, comma 1).

Con il D.L. n. 18/2020, & stata, altresi, estesa agli apprendisti con contratto di
apprendistato professionalizzante dipendenti da imprese di settori esclusi da
CIGO e CIGS (Commercio, Servizi e Turismo) e iscritte al Fondo di integrazione
salariale (FIS), che occupano mediamente piu di 15 dipendenti, I'erogazione di
un assegno ordinario di integrazione salariale, per una durata massima di 9
settimane in caso di riduzione o sospensione dell’attivita lavorativa per eventi
riconducibili all’emergenza epidemiologica da Covid-19. L'importo mensile
dell’assegno ordinario FIS & pari alla CIGO e alla CIG in deroga, ma non spetta
I’'erogazione degli assegni familiari. L’ Assegno ordinario di integrazione salariale
(ASO) & stato esteso per una durata massima di 9 settimane anche agli
apprendisti dipendenti da imprese artigiane iscritte al Fondo di solidarieta
bilaterale per ['artigianato (FSBA), senza limiti dimensionali per lintero
territorio nazionale, che abbiano ridotto o sospeso I'attivita lavorativa per
eventi riconducibili all’emergenza epidemiologica da Covid-19.

Stante il perdurare dell’emergenza sanitaria i termini per I'invio delle domande
di concessione dei trattamenti di integrazione salariale di cui al D.L. n. 18/2020
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(c.d. Decreto Cura Italia) sono stati prorogati dal D.L. n. 104/2020 (c.d. Decreto
Agosto) fino al 31 ottobre 2020. Il D.L. 9 novembre 2020 n. 149 (c.d. Decreto
Ristori-bis)?%* & di nuovo intervenuto in materia, prorogando fino al 15
novembre 2020 i termini di invio delle domande di accesso ai trattamenti
collegati all'emergenza Covid-19 e prevedendone la concessione fino ad un
determinato limite massimo di spesa, ripartito in trattamenti per la CIGO e per
la CIGS. Il D.L. n.149/2020 & stato soppresso dalla L. n. 176/2020, di
conversione del D.L. n. 137/2020 (Decreto Ristori), ma ne restano validi gli atti
e i provwedimenti adottati e fatti salvi gli effetti nel frattempo prodottisi. In
merito, si & quindi proceduto ad un’ulteriore proroga dei termini sopra indicati,
in sede di conversione del D.L. n. 137/2020, prevedendo uno slittamento fino al
31 gennaio 2021.

Successivamente, la L. 30 dicembre 2020 n. 178 (Legge di Bilancio 2021) ha
prorogato fino al 31 dicembre 2021 la fruizione degli ammortizzatori sociali in
costanza di rapporto di lavoro connessi all’emergenza epidemiologica da Covid-
19 introdotti dal D.L. n. 18/2020.

Infine, il D.L. n. 41/2021 (c.d. Decreto Sostegni) all’art. 8, ispirandosi alla logica
della selettivita, ha rideterminato la durata massima dei trattamenti di
integrazione salariale e previsto un periodo di fruizione diverso a seconda del
trattamentodi integrazione salariale concesso.

284 D,L. 9 novembre 2020 n. 149-Ulteriori misure urgentiin materia disalute, sostegnoai lavoratori e
imprese e giustizia connesse all' emergenza epidemiologica da Covid-19.
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5 Confronto tra il contratto di apprendistato, i
tirocini extracurriculari e le altre tipologie
contrattuali dopo il Jobs Act

5.1 Il contratto di apprendistato e i tirocini extracurriculari:
analogie e differenze

Il contratto di apprendistato e i tirocini formativi e di orientamento (c.d. tirocini
extracurriculari) rappresentano gli istituti maggiormente connessi alla
metodologia dell’alternanza scuola-lavoro, essendo finalizzati a favorire la
transizione dei giovani dal mondo dell'istruzione e formazione a quello del
lavoro. L’'inserimento nel mercato del lavoro & favorito attraverso una
formazione professionale e un addestramento pratico attuati direttamente sul
luogo di lavoro, con vantaggi sia per i lavoratori che per le imprese?8>,

| tirocini formativi e di orientamento costituiscono misure formative di politica
attiva finalizzate a creare un contatto diretto tra un soggetto ospitante e il
tirocinante allo scopo di favorirne I'arricchimento del bagaglio di conoscenze,
I"acquisizione di competenze professionali e I'inserimento o il reinserimento
lavorativo. Essi rappresentano leve di placement finalizzate alla costruzione
dell'incontro tra domanda e offerta di lavoro e al rafforzamento delle
competenze professionali per favorire I’occupabilita?®® dei giovani e la
produttivita del lavoro?®’. | tirocini extracurriculari sono rivolti a soggetti

285 |n merito, si veda Angotti e Vaccaro (2018).

286 | 'occupabilita rappresenta I’abilita di identificare le proprie aree di interesse, sviluppare le
competenze ad esse associate, saperle trasferire da un contestolavorativo all’altro e applicarleinmod o
adeguato. Il concetto dioccupabilita & direttamente collegato ad un percorso dicrescita personale e
professionale volto a facilitare I'inserimento nel mercatodellavoro.

287 In merito, si veda Tiraboschi (2001).
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disoccupati, lavoratori beneficiari di strumenti di sostegno al reddito in
costanza di rapporto di lavoro, lavoratori a rischio disoccupazione, ovvero
occupati, ma in cerca di nuova occupazione, persone con disabilita e soggetti
svantaggiati.

Partendo dall’analisi degli elementi che caratterizzano I'apprendistato e il
tirocinio, sulla base del quadro normativo di riferimento, si esaminano le
analogie e le differenze tra i due istituti, al fine di evidenziare la potenziale
‘concorrenza’ tra i due dispositivi come strumenti di inserimento dei giovani nel
mercato del lavoro?28. Ci si sofferma, in particolare, sugli aspetti e le funzioni
maggiormente significativi, che contraddistinguono entrambi gli istituti aventi
finalita formativa.

La combinazione della prestazione lavorativa con un’esperienza formativa
caratterizza I'apprendistato, che € un contratto di lavoro a finalita formativa,
mentre nei tirocini formativi e di orientamento, la prestazione di lavoro ha una
valenza esclusivamente formativa, che non da luogo all'instaurazione di un
rapporto di lavoro?®°. Infatti, I'apprendistato e il tirocinio pur avendo analoghe
finalita formative, sono strutturalmente e giuridicamente differenti.
L'apprendistato, come gia illustrato nel par. 1.4, & un contratto di lavoro a
tempo indeterminato di ‘natura mista’ finalizzato alla formazione e
all'occupazione dei giovani principalmente seppure non esclusivamente. Ne
consegue che I'apprendista ha diritto ad una retribuzione per il lavoro svolto e
gode di tutte le tutele contributive e previdenziali previste per il lavoro
subordinato.

A differenza dell’apprendistato, il tirocinio formativo e di orientamento & un
rapporto formativo che non porta alla costituzione di un rapporto di lavoro, con
la conseguenza che nei confronti del tirocinante e dell'impresa non trovano
applicazione gli effetti tipici del lavoro subordinato, salvo I'obbligo di assicurare
i tirocinanti contro gli infortuni sul lavoro presso I'INAIL, nonché per la
responsabilita civile verso terzi. | tirocinanti, pertanto, non hanno diritto alle
tutele previdenziali e contro la disoccupazione involontaria, che spettano agli
apprendisti in qualita di lavoratori subordinati. Le coperture assicurative
riguardano anche le eventuali attivita svolte dal tirocinante al di fuori
dell’azienda e rientranti nel progetto formativo e di orientamento.

288 Per una analisi delrapportotrail contratto diapprendistato ei tirocini extracurriculari si veda
Gentilini (2018).
289 |n merito, si veda Ghera et al. (2020).
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| tirocini formativi e di orientamento sono stati istituiti con I'art. 18 della L. n
196/19972%° (c.d. Legge Treu) e successivamente regolamentati con il D.M. 25
marzo 1998 n. 1422°! con |'obiettivo di realizzare momenti di alternanza tra
studio e lavoro e di agevolare le scelte professionali dei soggetti che abbiano
gia assolto I'obbligo scolastico, mediante la conoscenza diretta del mondo del
lavoro?®2, La disciplina dei criteri e delle modalita di svolgimento dei tirocini &
affidata alla competenza esclusiva delle Regioni??3, ai sensi dell’art. 117 Cost.,
potendo la legislazione statale esercitare solo una funzione sussidiaria in
mancanza di specifiche norme regionali.

La L. n. 92/2012 (c.d. Legge Fornero) ha disposto un riordino della disciplina dei
tirocini finalizzato a valorizzarne la finalita formativa e a contrastarne I'uso
illegittimo. Le Linee Guida in materia di tirocini extracurriculari approvate con
I’Accordo Stato-Regioni del 24 gennaio 2013, in attuazione dell’art. 1, commi
34-36 della L. n. 92/2012, e aggiornate con quelle approvate in sede di
Conferenza Stato-Regioni e Province autonome del 25 maggio 2017, hanno
definito un quadro di riferimento comune a tutte le Regioni e Province
autonome in  materia di tirocini extracurriculari, determinandone
caratteristiche specifiche e limiti regolatori.

Va sottolineato che il tirocinio si configura, essenzialmente, come un rapporto
giuridico caratterizzato dall’obbligo formativo in assenza di quello retributivo,
in cui la prestazione lavorativa resta estranea al rapporto contrattuale e non &
in rapporto di corrispettivita né con I'addestramento professionale né con
I'indennita di partecipazione??*. |l perfezionamento del tirocinio awvviene
tramite una ‘convenzione’ stipulata tra un soggetto promotore?2°> e un soggetto

290 | 'art. 18 dellalegge 24 giugno 1997, n. 196 precisa che “itirocini pratici e stages a favore di sogget ti
che hanno gia assolto I'obbligo scolastico hanno lo scopo direalizzare momenti di alternanza tra studio e
lavoro e di agevolare le scelte professionalimediante la conoscenza diretta del mondo del lavoro”.

291 D,M. 25 marzo 1998 n. 142-Regolamento recante norme di attuazione dei principie dei criteridi cui
all’art. 18 dellalegge 24 giugno 1997, n. 196, suitirociniformativie diorientamento. |l regolamento ha
disciplinato iseguenti aspetti: platea deisoggetti promotori, durata massimainrelazione alle diverse
categorie didestinatari, modalita di attivazione, figure tutoriali, limiti numerici per i soggetti ospitanti.
292 \/edi, in proposito, Grieco (2009).

293 | a Corte Costituzionale, conlasentenzan. 287 del 19 dicembre 2012, ha ribadito la competenza esclusiva
delle Regioni e Province autonome in materia di tirocini formativi e di orientamento, ai sensi dell’art. 117 Cost.,
dichiarando incostituzionale I'art. 11 del D.L.n. 138/2011 convertitocon la L. n.148/2011.

294 1n merito, si veda Ciucciovino (2013).

295 | soggetti promotorisono:i servizi per I'impiego e le agenzie regionali peril lavoro, gliistituti di
istruzione universitaria statale e non statale abilitati al rilascio dititoli accademici e dell’AFAM, le
istituzioni scolastiche sia statali che non statali che rilasciano titoli di studio con valore legale, le
fondazioni di Istruzione tecnica superiore (ITS), i centri pubblici o a partecipazione pubblica di
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ospitante?°¢, predisposta sulla base di modelli definiti dalle Regioni e Province
autonome, che indica i diritti e gli obblighi delle parti. Alla convenzione deve
essere allegato un progetto formativo individuale (PFl), che deve essere
sottoscritto da tutti i soggetti coinvolti nell’esperienza di tirocinio (soggetto
promotore, soggetto ospitante e tirocinante) e permette di tracciare l'intero
percorso formativo e di orientamento, rendendo chiari gli obiettivi formativi da
conseguire, le modalita attuative e le competenze che il tirocinante dovra
acquisire.

Le Linee guida specificano che il tirocinio, pur non costituendo un rapporto di
lavoro, & soggetto alla comunicazione obbligatoria da parte del soggetto
ospitante ai sensi delle disposizioni vigenti.

Secondo la dottrina2®’, il tirocinio extracurriculare puo essere definito una sorta
di ‘apprendistato senza retribuzione’ o di ‘patto di prova lungo’ privo delle
tutele previste dal contratto di apprendistato. Infatti, mentre la normativa
sull’apprendistato, di cui all’art. 42, comma 5, lett. B), del D.Lgs. n. 81/2015,
prevede una retribuzione per I'apprendista, seppure stabilita ‘in modo
percentuale’ in base all’anzianita di servizio, le Linee Guida sui tirocini del 2017,
in linea con le precedenti Linee Guida del 2013, prevedono esclusivamente,
I'obbligo di corrispondere?®® al tirocinante una congrua indennita per la
partecipazione al tirocinio, di importo non inferiore a 300 euro lordi mensili,
ferma restando la facolta delle Regioni e Province autonome di stabilire importi
superiori. Tale indennita non & dovuta nel caso di sospensione del tirocinio
ovvero in favore dei percettori di trattamentidi sostegno al reddito.

formazione professionale e/o orientamento, nonché i centrioperantiin regime diconvenzione con la
regione o la provincia competente, ovvero accreditati, comunita terapeutiche, enti ausiliari e
cooperative sociali purché iscritti negli specifici albiregionali, servizidi inserimento lavorativo per
disabili gestiti da enti pubblici delegati dalla Regione, istituzioni formative private, nonaventi scopo di
lucro diverse da quelleindicatein precedenza, sulla base diuna specifica autorizzazionedellaRegione,
soggetti autorizzati all'intermediazione dall’ANPAL ai sensi dell'art. 9,comma 1,lett. h) del D.Lgs. n.
150/2015 e successive modificazioni, ovvero accreditati ai servizi peril lavoro, I’ANPAL.

296 Per soggetto ospitante si intende qualsiasi soggetto, persona fisica o giuridica, di naturapubblica o
privata, presso il quale viene realizzato il tirocinio.

297 Cosi Pascucci (2011).

298 | 'obbligo della corresponsione diun’indennita di partecipazione e previsto esclusivamente per i
tirociniextracurricularimentre per itirocini curricularinon € prevista I’erogazione di un’indennita, se
non adiscrezione del soggetto ospitante, che hala facolta dierogare I'indennita di partecipazione ma
non I’obbligo.

132 5. Confronto tra il contratto di apprendistato, i tirocini extracurriculari e le altre
tipologie contrattuali dopoil Jobs Act



Vale la pena evidenziare che I'apprendistato e il tirocinio sono accomunati dalla
‘finalita formativa’2°?. Infatti, sia il contratto di apprendistato sia il tirocinio
extracurriculare sono caratterizzati dall’obbligo formativo e non possono avere
ad oggetto attivita ‘elementari e routinarie’ che non richiedono un effettivo
apporto didattico e formativo, di natura teorica e pratica.

Tuttavia, mentre nell’apprendistato la finalita formativa €, inscindibilmente,
legata a quella occupazionale, nel tirocinio extracurriculare la finalita formativa
e, essenzialmente, legata a quella orientativa. Infatti, nel contratto di
apprendistato lo scambio viene realizzato non solo tra il lavoro e Ia
retribuzione, ma anche tra il lavoro, la retribuzione e la formazione3%. Nel
tirocinio il datore di lavoro si obbliga ad impartire la formazione dedotta in
convenzione, con conseguente obbligo per il tirocinante di garantire la
presenza in azienda e rispettare le indicazioni fornite per lo svolgimento del
percorso formativo3%l. Secondo la dottrina la formazione che caratterizza il
tirocinio ha una natura diversa rispetto a quella dell’apprendistato dovendosi
ricondurre ad essa tutta la formazione teorica e pratica che interviene prima
dell’accessoal lavoro e che risulti ad esso propedeutica3°2.

Infatti, la finalita del tirocinio € principalmente quella di favorire I'acquisizione
di un bagaglio di conoscenze e competenze professionali tese a favorire
I'inserimento o il reinserimento lavorativo del tirocinante. Il Rapporto sulle
Comunicazioni obbligatorie 2020 realizzato dal Ministero del Lavoro e delle
politiche sociali ha confermato che il tirocinio € sempre piu utilizzato come
strumento di selezione da parte dei datori di lavoro. Infatti, nel 2019 a fronte di
un numero di tirocini attivati pari a circa 355.000 il numero di rapporti di lavoro
attivati a seguito di una precedente esperienza di tirocinio & stato pari a circa
129.000 (1,1% del totale dei rapporti attivati in linea con quanto osservato nel
2018) di cui il 39,5% derivante da tirocini conclusi nello stesso anno (Mlps
2020).

Inoltre, & importante segnalare che I'apprendistato3®® e i tirocini sono
accomunati dalla ‘metodologia dell’alternanza formativa’, basata sull’idea che
un’esperienza di apprendimento in un contesto lavorativo sia un mezzo per

299 |n tal senso, si veda D’Onghia (2014).
300 |n merito, si veda Rinaldi (2014).

301 |n tal senso, Gheraet al.(2020).

302 |n merito, Facello (2013).

303 Sj veda Tiraboschi (2015b).
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acquisire competenze professionali utili ai fini del miglioramento delle
prospettive di occupabilita nel mercato del lavoro3°4.

Nel tirocinio il tutor del soggetto ospitante ha il compito di dare concretezza al
metodo dell’alternanza formativa, favorendo I'inserimento del tirocinante nel
luogo di lavoro e assicurando la necessaria attivita di coordinamento con il
soggetto promotore.

Entrambi gli istituti prevedono, inoltre, ai fini dell’effettivita della funzione
formativa, la redazione di un progetto formativo individuale (PFl) quale elemento
indispensabile per individuare il percorso formativo dell’apprendista/tirocinante e
definire gli obiettivi formativi da conseguire. Le Linee Guida sui tirocini del 2017
specificano che il PFl, da allegare alla convenzione di tirocinio, debba indicare gli
obiettiviformativi, ilnumero delle ore giornaliere e settimanali a cui deve attenersi
il tirocinante, I'entita dell’'indennita di partecipazione, le aree di attivita oggetto del
tirocinio e le garanzie assicurative (copertura antinfortunistica e responsabilita
civile per terzi).

La L. n. 92/2012 ha voluto incentivare I'utilizzo del tirocinio da parte delle
imprese, prevedendo un’amplia platea di beneficiari. Infatti, a differenza del
contratto di apprendistato, con cui possono essere assunti esclusivamente
giovani fino a 29 anni di eta (ad eccezione dei titolari di indennita di mobilita o
di un trattamento di disoccupazione che possono essere assunti in
apprendistato professionalizzante a prescindere dall’eta anagrafica), il tirocinio
si rivolge anche ad un’utenza piu adulta e con una precedente esperienza
professionale (soggetti disoccupati, inoccupati, lavoratori beneficiari di
strumenti di sostegno al reddito), al fine di favorire la collocazione e
ricollocazione nel mercato del lavoro dei soggetti espulsi dal processo
produttivo. Tuttavia, va segnalato che secondo il Rapporto sulle Comunicazioni
obbligatorie 2020 elaborato dal Ministero del Lavoro e delle politiche sociali,
I’esperienza di tirocinio extracurriculare interessa per lo pil individui con meno
di 35 anni (83,8% del totale dei tirocinanti) e in particolare giovani con meno di
25 anni (47,9%) ponendosi, quindi, in concorrenza diretta con I'apprendistato
nell’intercettareil target giovanile.

Si deve aggiungere che i tirocini extracurriculari sono proliferati in questi anni
sulla scia delle riforme scolastiche e universitarie, che hanno enfatizzato il ruolo

304 |n merito, Balsamo (2015).
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dei percorsi formativi in alternanza, nonché del programma europeo ‘Garanzia
Giovani’, awviato in Italia il 1° maggio 2014.

Tuttavia, come puntualmente documentato in dottrina3%, alla crescita
guantitativa dei tirocini extracurriculari non &, purtroppo, corrisposta una loro
crescita qualitativa. Anche quando non e fraudolentemente utilizzato per
mascherare un rapporto di lavoro, non sempre il tirocinio & effettuato in modo
da realizzare gli obiettivi formativi per i quali formalmente & stato attivatoses.
Per tali motivi, in linea con le politiche europee di promozione dei tirocini di
qualita varate nel 20143%7, |e Linee Guida sui tirocini extracurriculari del 25
maggio 20173°8 hanno definito una serie di ‘standard minimi’ di tutela per i
tirocinanti, che devono essere rispettati dalle Regioni e Province autonome, al
fine di limitare I'attivazione di tirocini finalizzati soltanto ad abbattere il costo
del lavoro o per attivita lavorative elementari e ripetitive, per le quali non sia
necessario un periodo formativo, a discapito di altri strumenti maggiormente
qualificanti e garantisticome I'apprendistato3°°.

In particolare, le Linee Guida nazionali hanno previsto, con chiara finalita
antifraudolenta, il divieto di attivare tirocini, qualora il tirocinante abbia avuto
un rapporto di lavoro, una collaborazione o una prestazione di servizio con il
soggetto ospitante. Inoltre, hanno stabilito che i tirocinanti non possano
sostituire i lavoratori con contratti a termine nei periodi di picco delle attivita e
non possano essere utilizzati per sostituire il personale del soggetto ospitante
nei periodi di malattia, maternita o ferie né per ricoprire ruoli necessari
all'organizzazione dello stesso. Le Linee Guida, al fine di evitare abusi nel
ricorso allo strumento formativo e di orientamento, hanno previsto, altresi, una
durata ‘ragionevole’ del tirocinio, fissata nei limiti minimi e massimi. Infatti, a
differenza dell’apprendistato, la cui durata minima non pud essere inferiore a 6
mesi e la cui durata massima varia in base alle diverse tipologie contrattuali di

305 |n merito, si veda Pascucci(2011) il quale precisa che “nei tirocini extracurriculariil promotore che,
per le propriefinalita istituzionali, dovrebbe essereil verofulcro del sistemasi limita a svolgere una
funzione meramente burocratica di impulso dell’iniziativa snaturando la funzione formativa dei tirocini e
non consentendo al tirocinante di mettere a frutto quanto appresoneiprocessi formativiformali”.

306 | tal senso Pascucci(2013).

307 Raccomandazione del Consigliodell’lUnione europea del 10 marzo 2014 su un quadro diqualita per i
tirocini.

308 | e Linee Guidain materia di tirocini extracurricularidel 2017 sono state emanate principalmente per
tentare di risolvere le problematiche rilevate con il Programma Garanzia Giovaniin considerazione dei
pareri delle Commissioni parlamentari sui decreti delJobs Act nelle parti in cuiinvitano il Governo a
rafforzare la vigilanza sulla genuinita e qualita dei tirocini.

309 |n merito si veda Buratti et al. (2013).
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apprendistato, la durata del tirocinio extracurriculare, comprensiva di proroghe
e rinnovi, non puo essere inferiore a 2 mesi e superiore a 12 mesi (elevati a 24,
per i tirocini di persone con disabilita).

In linea con la disciplina dell’apprendistato, entrambi gli istituti prevedono la
presenza di un tutor aziendale, che ha il compito di supportare il giovane
apprendista/tirocinante  nella  comprensione dei processi lavorativi,
affiancandolo nel processo formativo31°. Nel contratto di apprendistatoil D.Lgs.
n. 81/2015 all’art. 42, comma 5 lett. c) prevede I'obbligo per il datore di lavoro
di garantire agli apprendisti la presenza di un tutor o referente aziendale. In
analogia con quanto previsto nell’apprendistato di primo e terzo livello, le Linee
Guida del 2017 prevedono nei tirocini extracurriculari, a garanzia dell’ effettivita
dell’attivita formativa, la presenza obbligatoria di due tutor, con funzioni
diverse, che collaborano alla programmazione e all’attuazione del progetto
formativo, nonché al coordinamento degli aspettiorganizzativi del tirocinio.

E interessante notare, inoltre, che entrambi gli istituti per I'alternanza scuola-
lavoro  prevedono limiti di  contingentamento quantitativo degli
apprendisti/tirocinanti, rispetto ai lavoratori specializzati in organico, al fine di
assicurare l'effettivo perseguimento delle finalita formative e promuovere
I'ingresso stabile nel mercato del lavoro di giovani apprendisti e tirocinanti.

Il legislatore del Jobs Act (L. n. 183/2014) ha stabilito che I'assunzione degli
apprendisti sia soggetta ad un limite di contingentamento, che prevede un
determinato rapporto tra apprendisti e lavoratori qualificati. Infatti, il numero
complessivo di apprendisti che un datore di lavoro pud assumere non puod
superare il rapporto di 3 a 2, rispetto alle maestranze specializzate e qualificate
in servizio (art. 42, comma 7, D.Lgs. n. 81/2015).

Analogamente cid avviene nei casi di tirocinio extracurriculare, ove si
definiscono limiti di contingentamento quantitativo dei tirocinanti, in
proporzione al numero dei dipendenti presenti nell’organico aziendale. Le
Linee Guida nazionali del 2017 prevedono, infatti, un meccanismo di
‘premialita’ per le aziende, con un organico composto da piu di 20 dipendenti a
tempo indeterminato, che assumano con un contratto di lavoro subordinato
della durata di almeno 6 mesi, almeno il 20% dei tirocinanti ospitati nei due
anni precedenti. A queste aziende la norma riserva la possibilita di attivare un

310 Cosi Loffredo (2016).
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numero superiore di tirocini, avvalendosi di una particolare clausola di deroga
che eleva i limiti di contingentamento al di sopra della soglia massima del 10%.
Infine, va sottolineato che entrambi i dispositivi per I'alternanza scuola-lavoro
prevedono sanzioni nel caso in cui venga violata la finalita formativa degli
istituti. La normativa sull’'apprendistato prevede, a titolo di sanzione che, in
caso di mancata attivita di formazione, il datore di lavoro debba restituire
maggiorati i benefici contributivi connessi all’assunzione di apprendisti (art. 47,
comma 1 D.Lgs. n. 81/2015). Analogamente, le Linee Guida del 2017 prevedono
due tipologie di violazioni, sanabili e non sanabili, a cui corrispondono differenti
tipologie di sanzioni. La disciplina sanzionatoria nei tirocini extracurriculari
assume una valenza piu forte, rispetto a quella prevista nell’apprendistato, per
evitare abusi nel ricorso allo strumento formativo e di orientamento e
rafforzare la vigilanza sulla qualita e genuinita dei tirocini, al fine di far
emergere eventuali forme fittizie di lavoro subordinato.

Pertanto, alla luce dell’excursus normativo sin qui condotto, si evince come la
flessibilita, I'elasticita e la bassa onerosita, che caratterizzano il rapporto di
tirocinio, lo abbiano reso da un lato, uno strumento particolarmente appetibile
per le imprese, in alternativa all’apprendistato, dall’altro abbiano consentito un
utilizzo illegittimo da parte delle imprese, snaturandone la funzione formativa e
facendo emergere forme fittizie di lavoro subordinato3!l. Dal complesso di tali
elementi, & scaturita I'esigenza del legislatore del 2012, recepita nelle Linee
guida sui tirocini extracurriculari del 2013, aggiornate nel 2017, di definire
‘standard minimi’ di tutela per i tirocinanti, al fine di contrastare un utilizzo
‘fraudolento’ del tirocinio da parte delle imprese.

Si puo, dunque, ipotizzare, come sostenuto da autorevole dottrina3?, che a
partire dall'approvazione della Legge Fornero, I'apprendistato, nonostante gli
incentivi economici e normativi previsti dal legislatore, abbia subito la
‘concorrenza’ del tirocinio extracurriculare, come principale strumento di
inserimento dei giovani nel mercato del lavoro. Cio risulta, probabilmente,
ascrivibile ad alcuni fattori tra i quali la flessibilita, la semplicita gestionale e la
bassa onerosita, che potrebbero aver favorito il processo di crescita del c.d.
‘tirocinio di inserimento’3!® snaturando I'originaria funzione formativa del

311 |n merito, si veda Brisciani e De Trizio (2016).
312 |n tal senso, Pascucci (2011).
313 |n tal senso, Tiraboschi (2013).
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