RIFORMA DEI SERVIZI ISPETTIVI

L’attività di vigilanza, o meglio il nuovo modo di fare vigilanza, sarà determinata non solo dalla riforma dei servizi ispettivi, ma da due fattori di cambiamento: quello socio economico e quello normativo, di cui la riforma introdotta dal D.L.vo 124 ne costituisce un aspetto importante.

Sotto l’aspetto socio economico da un lato abbiamo assistito nel corso del 2004 al fenomeno dell’allargamento dell’Unione Europea, dall’altro si stanno sempre più diffondendo situazioni di crisi aziendali, alcune molto note come Alitalia, Parmalat, Fiat, ecc., e, secondo la recente indagine Istat, stanno sempre più aumentando i nuclei familiari a rischio di povertà.

Sotto l’aspetto normativo invece si è proceduto con il D.L.vo 276 ad una profonda revisione del mercato del lavoro e alla creazione di nuove figure contrattuali e con il D.L. 124 si è proceduto come si è detto alla riforma dei servizi ispettivi.

Soffermandosi sul contesto socio economico è indubbio che con l’allargamento dell’Unione Europea la questione previdenziale oltrepassa la dimensione nazionale per assumerne una europea; si assisterà infatti alla presenza di nuovi soggetti economici e di nuovi lavoratori, il cui costo è inferiore a quello della mano d’opera italiana, considerati anche i forti tassi di disoccupazione (Estonia 10%, Lettonia 12,3%, Lituania 16,9%, Repubblica Slovacca 18,5% tra i più alti; impressionante la Polonia col 20%).

Ciò comporterà un primo flusso migratorio (specie polacchi e ungheresi) caratterizzato da lavoratori stagionali, soprattutto agricoli, che si concentrerà nel Nordest e nel Sud della penisola. In molti saranno anche impiegati nel turismo e nei servizi alla persona, soprattutto al Centronord.

I nuovi mercati incideranno anche sulle imprese italiane che avranno un grande potenziale di scambi reciproci e di integrazione, con vistose possibilità di espansione verso l’Est dell’Europa e meno vincoli burocratici.

L’integrazione economica prodotta dalla Unione però ha comportato anche forti ristrutturazioni, con esternalizzazioni produttive,  riduzioni di organico e riposizionamenti sul mercato, con conseguenze anche sui livelli di occupazione e quindi sulle situazioni finanziarie delle famiglie.

Non di poco conto è la recente indagine ISTAT che fotografa una famiglia su cinque come povera o a rischio povertà con un facile rischio di essere impigliata nelle maglie soffocanti dell'indigenza.

Da questo quadro socio economico deriva una prima considerazione che senza dubbio avrà riflessi sull’attività di vigilanza.

Lavoratori divenuti comunitari, crisi e ristrutturazione di aziende e aumento del rischio povertà rendono facile ipotizzare il ricorso a forme di lavoro nero, sia per la debolezza del lavoratore, sia per l’esigenza di disporre di un reddito non falcidiato dalle ritenute, o il ricorso a situazioni di evasione ed elusione contributiva, anche attraverso tipologie contrattuali che, pur rispondendo formalmente a quelle previste dalla normativa, di fatto possono essere poste in essere al solo scopo elusivo.

Passando al secondo contesto, quello normativo, è da citare in primo luogo il D.L.vo 276, che riformando profondamente il mercato del lavoro, configura nuove tipologie contrattuali come la somministrazione di mano d’opera, il lavoro a progetto, contratti di inserimento, apprendistato ecc..

La parte del D.L.vo che più influirà sull’attività di vigilanza, e credo anche sull’attività delle Avvocature, penso vada individuata nelle norme che regolano la somministrazione della mano d’opera, l’appalto e la certificazione dei rapporti di lavoro.

Riguardo alla somministrazione mi preme porre l’attenzione sugli effetti derivanti dalla distinzione fatta dalla legge e illustrata sui suoi aspetti particolari e nei suoi effetti nella circolare n.7 del 2005 del Ministero del Lavoro, fra somministrazione nulla e somministrazione irregolare.

Secondo le indicazioni ministeriali il contratto di somministrazione è nullo quando manca la forma scritta o quando è posto in essere con la specifica finalità di eludere norme inderogabili di legge o di contratto collettivo.

Come effetto delle nullità si ha che il lavoratore è considerato alle dipendenze dell’utilizzatore con le relative conseguenze sul piano retributivo e contributivo, anche se tali conseguenze sono temperate dal disposto normativo che prevede la validità della retribuzione e contribuzione pagate dal somministratore.

Diverso è invece il regime applicato alla somministrazione irregolare in presenza della quale al solo lavoratore, secondo l’art.27 del D.L.vo, è riservato il diritto di agire in giudizio per vedersi riconoscere il rapporto di lavoro in capo all’utilizzatore.

Deve notarsi, peraltro, che fra gli elementi che qualificano la somministrazione irregolare figura anche la somministrazione fornita da un’azienda non autorizzata.

Ciò comporterà che l’Istituto, anche in presenza di fenomeni di caporalato, non potrà procedere all’addebito dei contributi all’utilizzatore, in quanto è riservata al solo lavoratore la facoltà di chiedere di essere alle sue dipendenze.

In materia di appalto il D.Lgs. n.276/03 è intervenuto per distinguere la fattispecie del contratto di appalto genuino da quella della somministrazione illecita di mano d’opera.

La norma chiarisce che il contratto di appalto si connota per la organizzazione dei mezzi necessari da parte dell’appaltatore, che può anche risultare, in relazione alle esigenze dell’opera o del servizio dedotti in contratto, dall’esercizio del potere organizzativo e direttivo nei confronti dei lavoratori utilizzati nell’appalto stesso, nonché per l’assunzione, da parte del medesimo appaltatore, del rischio d’impresa. 

Sono due le novità portate dal D.Lgs. 276: l’una sta nel fatto che in questa norma non sono più evidenziati i casi vietati di appalto, l’altra consiste nel fatto che il D.Lgs. 276 dice testualmente “l’organizzazione dei mezzi” e non dice che l’appaltatore “deve essere titolare dei mezzi” che può essere invece anche l’appaltante, circostanza questa che costituiva causa di nullità del contratto in base alla vecchia legge n.1369/60.

Circa quanto dispone  l’art. 29 del D.Lgs. 276 che parla, per l’appalto lecito, di organizzazione dei mezzi, si noti che l’impresa utilizzatrice nella somministrazione ha potere organizzativo e direttivo dei lavoratori utilizzati, nell’appalto no. Si parla perciò di imprenditorialità dell’appaltatore.

In sostanza il Decreto 276  ha inteso recepire i criteri elaborati dalla giurisprudenza relativa all’art.1 della vecchia legge n.1369 del 1960, per distinguere l’appalto di opera o servizio dall’interposizione vietata. 

Dal punto di vista previdenziale per l’appalto, che costituisce una tipologia contrattuale di separazione del lavoro dall’impresa, ed in particolare l’appalto di servizi (art. 29 secondo comma) , il legislatore ha certamente garantito i diritti patrimoniali dell’Ente Previdenziale (così come quelli del lavoratore), estendendo il principio della solidarietà passiva fra committente ed appaltatore senza il limite della somma dovuta  dal committente all’appaltatore di cui all’art. 1676 c.c. , anche se - tuttavia - ha posto il  limite annuale dalla data di cessazione dell’appalto, a differenza della somministrazione dove invece non ha posto limiti temporali.

Anche nel caso di appalto, peraltro, viene a configurarsi la stessa situazione evidenziata per la somministrazione irregolare e cioè che solo il lavoratore potrà agire in giudizio per farsi riconoscere come dipendente dell’appaltante. E’ preclusa pertanto all’Istituto ogni azione di addebito di contributi in caso di appalti illeciti come invece era previsto dalla legge 1369/60.

Riguardo alla certificazione questa è una speciale procedura finalizzata ad attestare che il contratto che si vuole sottoscrivere abbia i requisiti di forma e contenuto richiesti dalla legge.

L’istituto è disciplinato in relazione al configurarsi di diverse fattispecie:

a) certificazione dei contratti di lavoro;

b) certificazione di rinunzie e transazioni;

c) certificazione dei contratti di appalto.

Per quanto attiene alla prima fattispecie, inizialmente limitata ai soli contratti di lavoro intermittente, ripartito, a tempo parziale e a progetto, di associazione in partecipazione, oggi, ossia dopo l’ entrata in vigore del Decreto Legislativo 6 ottobre 2004, n.251, modificativo del D.Lgs. n.276/03 , tutti i rapporti di lavoro sono certificabili.

Gli organi abilitati alla certificazione dei contratti di lavoro sono le commissioni di certificazione istituite presso:

a) gli enti bilaterali costituiti dalle associazioni di datori e prestatori di lavoro;

b) le Direzioni Provinciali del Lavoro;

c) le Province;

d) le Università pubbliche e private.

La procedura di certificazione è attivata a seguito di una richiesta scritta e congiunta del datore di lavoro e del lavoratore ed il relativo procedimento deve concludersi entro trenta giorni dalla ricezione della richiesta.

La Circolare ministeriale n. 48/04 riporta, ad uso delle commissioni, un lungo elenco di elementi utili alla individuazione e certificazione di alcune tipologie contrattuali, contenuti nelle linee guida, inerenti la certificazione dei contratti di collaborazione, a progetto, a tempo parziale, lavoro intermittente, lavoro ripartito, associazione in partecipazione, appalto, inserimento, collaborazione coordinata e continuativa.

A conclusione del procedimento la commissione emette l’atto di certificazione che ha natura di provvedimento amministrativo, motivato, contenente l’indicazione dei rimedi esperibili contro lo stesso, i termini e l’autorità cui ricorrere, facoltà quest’ultima rimessa sia alle parti del rapporto che ai terzi   nella cui sfera giuridica la certificazione è destinata a produrre effetti.

Particolare valenza ai fini d’interesse assume la circostanza di una possibile discordanza, accertata in fase ispettiva, fra il programma negoziale certificato e quello concretamente posto in essere dalle parti.

L’effetto dell’esistenza di un atto di certificazione comporta che l’istituto previdenziale non può più passare direttamente dalla constatazione delle pretese omissioni contributive all’esazione del credito.

In questo caso, infatti,  l’Ente Previdenziale  dovrà  prima esperire obbligatoriamente un tentativo di conciliazione davanti alla stessa commissione che ha adottato l’atto certificato contestato.

L’assolvimento di tale procedura costituisce condizione di ammissibilità  del ricorso al giudice del lavoro. Solo se il tentativo di conciliazione non andrà a buon fine, si potrà proporre ricorso al tribunale contro la qualificazione del rapporto dedotto nell’atto di certificazione .

L’accertamento giurisdizionale della difformità tra il programma negoziale e quello effettivamente realizzato ha effetto a partire dal momento in cui la sentenza accerta che ha avuto inizio tale difformità.

L’illustrazione fatta del D.L.vo 276 induce a una seconda considerazione sulle conseguenze che tale normativa avrà sull’operatività degli Organi di vigilanza e anche, credo almeno per la parte illustrata, sulle attività delle Avvocature dell’Istituto.

La qualificazione della somministrazione come irregolare in presenza di azienda non autorizzata, l’instaurarsi di appalti non leciti di fatto precluderà all’Istituto qualsiasi richiesta contributiva vanificando in parte ogni attività di vigilanza.

La mera fornitura di mano d’opera e l’utilizzazione della stessa da parte di imprenditori non avrà conseguenze sotto l’aspetto contributivo, pur avendo rilevanza penale essendo punita con un’ammenda la cui comminazione esula dai poteri degli ispettori previdenziali.

Si pensi ad esempio a lavoratori extra o neo comunitari organizzati e assunti da società fantasma, spesso estere o costituite all’estero, prestati a imprese italiane, per i quali convenzioni internazionali prevedono il non obbligo contributivo, o società cooperative che intervengono negli appalti solo perché hanno un minor costo del lavoro, ovvero a situazioni di caporalato vero e proprio come spesso si riscontra in agricoltura o in edilizia.

Ebbene in questi casi, stante la normativa attuale, nessun contributo può essere richiesto all’utilizzatore o all’appaltante, in quanto solo il lavoratore, se ne ha interesse, può adire l’autorità giudiziaria per rivendicare il diritto di essere considerato alle dipendenze dell’utilizzatore.

Possiamo immaginare quanto pochi saranno i casi di questo genere. E se pure ci fossero, di quanti l’Istituto ne verrà a conoscenza e in quanti e con che mezzi potranno intervenire le nostre Avvocature.

Diverso è il discorso relativo all’istituto della certificazione la cui realizzazione giudico positiva per due motivi: la prima perché può fare chiarezza su molte situazioni e prevenire molto del contenzioso, che spesso si instaura in materia di qualificazione dei rapporti di lavoro, la seconda perché, integrando il D.L.vo, il Decreto ministeriale ha inserito fra gli attori della certificazione anche gli Enti previdenziali e quindi l’Istituto, evitando così la figura di terzo che probabilmente avrebbe comportato un aggravio di lavoro, non esclusi eventuali ricorsi giudiziari.

Anche la certificazione peraltro muterà il modo di fare vigilanza specie nella metodologia di indagine. E’ evidente che la difformità fra programma negoziale e quello effettivamente realizzato andrà accertata con molta attenzione, basando l’indagine sui fatti e non su generiche argomentazioni, andranno rilevati elementi di prova, che dovranno costituire base di un giudizio.

Da qui vedo e chiedo una più stretta collaborazione fra Avvocature e Uffici Vigilanza per individuare insieme un reticolo comportamentale e operativo che possa mettere in grado l’Istituto di difendere le sue argomentazioni costituite dalle risultanze del verbale ispettivo.

In questo caso il verbale non costituirà più un atto su cui avviare, come oggi, il recupero coattivo del credito, ma unicamente un documento per richiedere al giudice di accertare la validità di quanto in esso contenuto.

Credo pertanto che ciò comporterà un aumento delle attività legali, e una diversa modalità di agire dei legali stessi che diverranno attori della vertenza.

Completa il quadro normativo il D.L.vo 124, che emanato in virtù della delega contenuta nell’art.8 della legge 30, si fonda su quattro direttrici fondamentali:

· il coordinamento;

· la verifica della regolarità del rapporto di lavoro;

· la prevenzione delle irregolarità anche attraverso forme di consulenza;

· la conciliazione delle controversie.

Riguardo al coordinamento, fermo restando il ruolo strategico del Ministero del Lavoro e delle politiche sociali che assume le iniziative di contrasto al lavoro sommerso e irregolare, anche attraverso la Direzione Generale istituita ai sensi dell’art. 2 del Decreto 124, vengono costituite forme di coordinamento territoriale.

A livello nazionale attraverso una Commissione Centrale di coordinamento, a livello regionale attraverso la Commissione Regionale di coordinamento dell’attività di vigilanza, di cui fanno parte i Direttori Regionali di tutti gli Organi Ispettivi, e infine a livello provinciale attraverso una costante sinergia fra DPL, INPS e INAIL con forme di consultazione almeno trimestrali.

Particolare importanza per il coordinamento assumono anche i contenuti dell’articolo 10 inerenti la creazione di una banca dati delle ispezioni e l’adozione di un modello unificato di verbale per gli illeciti amministrativi.

La norma inoltre stabilisce che i verbali di accertamento del personale che effettua vigilanza costituiscono fonte di prova in ordine agli elementi di fatto acquisiti e documentati e possono essere reciprocamente utilizzati per l’adozione di eventuali provvedimenti sanzionatori amministrativi e civili di competenza dei relativi organi ispettivi.

Circa il secondo punto, la verifica della regolarità del rapporto di lavoro, si può affermare che i poteri degli ispettori previdenziali, alla luce delle norme introdotte dagli articoli 6, 7 e 13 del Decreto n. 124, escono confermati e ampliati, perché viene attribuito dal comma 4 dell’art. 13 del Decreto 124 agli ispettori previdenziali il potere di diffida nei casi per i quali sono irrogabili le sanzioni amministrative.

Al riguardo si sottolinea che dopo l’entrata in vigore dell’art.116, comma 12 della legge 23 dicembre 2000, n.388, che ha riformato il sistema sanzionatorio, anche amministrativo, gli illeciti amministrativi che possono formare oggetto di contestazione da parte dei funzionari di vigilanza dell’Istituto sono quelli riconducibili all’art.35, 7° comma della legge 24 novembre 1981, n.689.

Si tratta di casi residuali, resi ancor più limitati, dalla sentenza della Corte di Cassazione n.7524 del 22.5.2002, cui l’Istituto si è uniformato con la circolare 191 del 13 dicembre 2002, che ponendo l’accento sul momento di emissione dell’ordinanza ingiunzione, di fatto, per tutte le infrazioni individuate dopo l’entrata in vigore della legge 388/200, anche se commesse in epoca precedente, applica la retroattività della norma.

Per quanto attiene altresì all’aspetto della prevenzione delle irregolarità, anche attraverso forme di consulenza, occorre analizzare i nuovi poteri attribuiti all’Istituto in virtù dell’art. 8, che attribuisce alle Direzioni del Lavoro e agli Enti previdenziali la possibilità di svolgere attività di prevenzione e promozione su questioni di interesse generale rientranti nel campo previdenziale, nonché quelli conferiti dall’art. 9 che rende gli Enti previdenziali interlocutori per l’esercizio del diritto di interpello.

Riguardo a questo secondo aspetto, l’interpello dovrà riguardare materie strettamente previdenziali quali, ad esempio, inquadramenti od imponibile contributivo, ecc., mentre non rientrano nell’interpello quesiti di carattere particolare o proposti da singole aziende, restando peraltro impregiudicata l’attività abitualmente svolta finalizzata a dare informazioni e chiarimenti a singole aziende o lavoratori.

L’elemento che differenzia l’interpello rispetto all’attività informativa svolta a livello territoriale è dato dall’attualità delle problematiche rappresentate, sulle quali non sia ancora intervenuto alcun chiarimento o presa di posizione ufficiale dell’Amministrazione, né in sede di circolare, né in sede di risposta ad un precedente interpello.

Circa gli effetti dell’interpello, fermi restando gli effetti civili fra le parti e le eventuali conseguenze sul piano previdenziale, nel caso in cui il datore di lavoro provveda ad adeguarsi a quanto forma oggetto della risposta all’interpello, il comportamento adesivo esclude la sussistenza dell’elemento soggettivo (colpa o dolo) nella commissione degli illeciti amministrativi.

Parimenti non si procede alla applicazione delle sanzioni civili e delle somme aggiuntive.

Per quanto riguarda la parte del Decreto che tratta l’aspetto della conciliazione delle controversie, l’art. 11 introduce l’istituto della conciliazione monocratica nell’ambito delle competenze delle Direzioni provinciali del lavoro.

La procedura può attivarsi nell’ipotesi di questioni riguardanti diritti patrimoniali dei lavoratori, che non presentino profili di rilevanza sanzionatoria di tipo penale.

Può riguardare sia rapporti di lavoro subordinato che autonomo, ad eccezione di quelli oggetto di certificazione, per i quali occorre effettuare obbligatoriamente un tentativo di conciliazione presso la commissione di certificazione.

Può essere preventiva, (dietro richiesta di un intervento ispettivo da parte del lavoratore la Direzione Provinciale del Lavoro, valutata la possibilità di pervenire ad una soluzione della controversia, convoca le parti per effettuare il tentativo di conciliazione) o contestuale (nel corso di un accertamento ispettivo).

La convocazione delle parti interrompe, fino alla conclusione del tentativo, i termini per le contestazioni e le notificazioni previsti dall’art. 14 della legge n. 689/1981; in assenza del raggiungimento di un accordo tra le parti, anche a causa di mancata trattazione per assenza di una o entrambe le parti, la Direzione del Lavoro dà seguito agli accertamenti ispettivi.

Le parti in procedura di conciliazione, eventualmente assistite da associazioni od organizzazioni sindacali, ovvero da professionisti ai quali abbiano conferito specifico mandato, potranno addivenire ad un accordo cui seguirà la sottoscrizione di un verbale che acquisterà efficacia di titolo esecutivo. Se si raggiunge un accordo, la transazione diviene inoppugnabile (art. 11, comma 3) e si deroga  all’art. 2113, commi 1, 2 e 3, cod. civ. .L’efficacia della transazione è peraltro condizionata all’effettivo versamento dei contributi previdenziali e assicurativi. A tal fine è prevista la trasmissione da parte delle Direzioni Provinciali del Lavoro dei verbali di conciliazione agli Istituti previdenziali. 

Per la parte di interesse dell’Istituto si richiamano peraltro gli effetti, ai fini del versamento dei contributi previdenziali, che dalla stessa derivano. La norma prevede, infatti, che sulle somme conciliate vengano versati i contributi che non possono essere inferiori a quelli calcolati sui minimali previsti per legge. Ciò comporterà anche che le somme conciliate siano ripartite per i periodi di competenza.

Circa il momento di insorgenza dell’obbligo contributivo si ritiene che lo stesso coincida con il termine indicato nel verbale di accordo per il pagamento delle somme dovute al lavoratore. Conseguentemente, il versamento di quanto dovuto all’Istituto dovrà avvenire entro il sedicesimo giorno del mese successivo al predetto termine.

Ulteriore condizione, affinché la conciliazione esplichi i suoi effetti, è che i contributi siano effettivamente versati in unica soluzione, o anche ratealmente con la dimostrazione, secondo l’indirizzo ministeriale, del versamento della prima rata della dilazione.

Ciò richiede un costante monitoraggio di tali tipologie  di dilazioni, in quanto come Istituto si  ritiene che l’interruzione dei pagamenti possa determinare la inefficacia del provvedimento conciliativo.

Per tale motivo nella circolare 20 settembre 2004 n.132 sono state impartite disposizioni affinché  interruzioni nei pagamenti fossero immediatamente comunicate alle Direzioni del Lavoro per gli eventuali adempimenti di loro competenza.

Anche sul Decreto Legislativo 124 occorre fare alcune riflessioni per i possibili mutamenti che potrà generare su aspetti operativi dell’attività di vigilanza.

Una prima riflessione va fatta sul coordinamento delle attività ispettive.

Noi come Direzione Generale abbiamo iniziato, insieme alla Direzione Generale del Ministero e all’INAIL, una intensa attività preparatoria al coordinamento che riteniamo che questo debba essere svolto sia a livello regionale che provinciale.

I risultati sono ottimi sotto ogni aspetto: sotto l’aspetto decisionale, esistendo una forte e condivisa comunità di intenti; sotto l’aspetto operativo finalizzato non a costituire situazioni di supremazia, ma indirizzato a sfruttare al meglio le professionalità e le potenzialità di ciascuno in vista di un obiettivo comune.

Ne è una prova un protocollo d’intesa firmato dalle tre amministrazioni con il quale si costituiscono gruppi di lavoro per iniziare, da un lato, a dare attuazione ad alcune disposizioni del D.L.vo 124, come il verbale unificato e lo scambio di informazioni, e, dall’altro, a porre le basi per lavorare insieme, come la stesura di un codice di comportamento e la definizione dei contenuti di corsi di formazione rivolti a tutto il corpo ispettivo.

Altra riflessione sul piano operativo, riguarda la completezza delle informazioni e della documentazione a corredo dei verbali di accertamento, se si vuole dare pratica attuazione al comma 5 dell’art.10 e, in particolare, alla previsione che i risultati possono essere reciprocamente utilizzati per l’adozione di eventuali provvedimenti sanzionatori amministrativi e civili di competenza di altri Organi ispettivi.

Troppo spesso la mancanza di tali elementi richiede un successivo accesso presso l’azienda per la loro rilevazione, come per i verbali elevati per inadempienze solo formali o che esulano dal rapporto previdenziale, va esplicitata la limitatezza del mandato e formulata una riserva per una successiva verifica degli adempimenti contributivi se questi non sono stati effettuati.

Particolare valenza assume poi la linea da seguire in situazioni ove, a fronte di un accertamento in corso, ma non ancora definito, da parte di funzionari di Enti previdenziali, inizi una procedura di conciliazione presso le Direzioni Provinciali del Lavoro.

E’ indubbio che le agevolazioni contributive previste in sede conciliativa, unitamente ad un’eventuale assenza di sanzioni, possono rendere particolarmente vantaggiosa tale procedura con riflessi negativi sull’osservanza generale degli obblighi contributivi.

Ci si domanda, a questo riguardo, se è il caso di approfondire un eventuale estensione di questo Istituto anche agli Enti previdenziali, per evitare che situazioni analoghe trovino soluzioni difformi.

Da ultimo va approfondito, individuando se necessario correttivi normativi, l’iter procedurale previsto per gli interpelli inoltrati alle Sedi degli Enti previdenziali per materie di loro competenza.

Le disposizioni della Circolare ministeriale n.24/2004, che rispecchiano il dettato normativo, prevedono un iter che vede coinvolte le associazioni, che inoltrano l’interpello, le Sedi degli Enti che fanno una mera attività di trasmissione, le direzioni generali che lo istruiscono e lo trasmettono alla Direzione Generale del Ministero.

Tale procedimento, di per sé lungo nei tempi, da vanificarne le aspettative, incide sull’autonomia degli Enti, in quanto, come previsto, demanda la definizione finale alla Direzione Generale del Ministero, anche su materie di stretta competenza degli Enti stessi.

Le riflessioni fatte sui vari aspetti, socio economici e normativi che ho illustrato, delineano un’attività di vigilanza che riassume in sé tutte le caratteristiche e persegue tutti gli obiettivi che l’Istituto, nel corso degli anni, e a secondo delle circostanze, ha ritenuto di fissare.

Un’attività di vigilanza quale presidio del territorio per la lotta al lavoro nero reso maggiormente incisivo attraverso il coordinamento.

Un’attività di vigilanza finalizzata all’accertamento dei fatti e alla ricerca delle prove perché questo richiede la nuova normativa in materia di qualificazione dei rapporti di lavoro.

Un’attività di vigilanza parte integrante della politica delle entrate dell’Istituto e come tale volta a combattere non solo l’evasione, ma anche l’elusione contributiva.

Un’attività di vigilanza svolta in piena autonomia, perché coordinarsi non significa subordinarsi; caratterizzata da una sua professionalità che la distingue da attività ispettive svolte da altre amministrazioni, finalizzata al conseguimento di propri obiettivi, perché credo che né l’Istituto, né i suoi Organi, né tanto meno la Dirigenza voglia abdicare o demandare ad altri la realizzazione della propria missione.
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