1. L’esperienza giurisprudenziale in materia di qualificazione del rapporto di lavoro .

Per meglio comprendere la funzione dell’istituto della certificazione appare opportuno descrivere come avviene in concreto attualmente la operazione di interpretazione giurisprudenziale della “qualificazione del rapporto di lavoro” .

Nell’ambito dei rapporti di lavoro si contrappongono  ai fini interpretativi due diverse metodologie qualificatorie individuate dalla dottrina e dalla giurisprudenza : la sussunzione  e il c.d metodo tipologico .

Secondo il metodo della sussunzione , dall’analisi del concetto generale ( es. subordinazione) definito dalla norma astratta si procede alla qualificazione della fattispecie concreta  all’esito di un giudizio  che ne verifica  la perfetta identità a quel concetto .

Questo metodo  esclude dal campo  di applicazione  della disciplina presa in esame le fattispecie concrete che non si identificano esattamente con il concetto astratto .

La realtà sociale per questo metodo assume pur sempre un valore determinante , anche se non sempre decisivo come per l’altro metodo  c.d. tipologico .

In questo caso dall’analisi della tipologia astratta descritta dalla norma mediante dati tipizzati , non del tutto essenziali , tale metodo vi riconduce  la fattispecie concreta , all’esito di un giudizio di approssimazione  , e non di identità , al tipo normativo .

In entrambi i casi va evidenziato  il valore della discrezionalità assegnata al giudice : questo potere si limita,nel metodo della sussunzione, ad un controllo di compatibilità fra la specialità della fattispecie in concreto   esaminata e la disciplina astratta dettata dal legislatore in riferimento ad un assetto degli interessi  giuridicamente tutelato ; il metodo c.d. tipologico legittima il giudice ad una applicazione selettiva  della disciplina tipica  in funzione del grado di approssimazione  della fattispecie  concreta al tipo normativo . 

Nella giurisprudenza della cassazione prevale il primo metodo (quello   sussuntivo) ; in quella di merito gli orientamenti sono differenziati .  

Da un esame empirico da me eseguito con riferimento alle sentenze dei tribunali del Veneto 
 , e per esperienza diretta di giudice del lavoro da oltre un decennio, emerge con chiarezza la difficoltà interpretativa nella classificazione dei rapporti di lavoro, che risentono, soprattutto nelle posizioni limite, delle opzioni interpretative di tipo “quasi-soggettivo” del giudicante, di tal che, nei casi estremamente dubbi, spesso è intuibile la opinabilità del percorso interpretativo e delle conclusioni cui perviene il giudice nel ricostruire sia  la volontà delle parti sia l’assetto degli interessi reciproci dedotti nella controversia di qualificazione del rapporto.

La giurisprudenza di merito esaminata ricorre a entrambi i metodi sopra indicati . In ogni caso il risultato finale porta a concludere che la ponderazione dei c.d. indici di subordinazione  è questione estremamente aleatoria , dimostrata anche dai possibili  e frequenti capovolgimenti  delle decisioni nei vari gradi di giudizio, in danno della certezza del diritto e della deflazione del contenzioso.

L’esperienza acquisita nelle controversie di lavoro  porta a rilevare che la difficoltà interpretativa è minore a fronte di un contratto sottoscritto dalle parti, nel quale è descritto il progetto di lavoro pattuito tra datore e lavoratore, ancorché la presenza del documento, e le affermazioni ivi contenute inerenti la esclusione della subordinazione (  ovvero il riferimento ad un preciso nomen iuris)   non sia risolutivo della controversia.

Tuttavia la presenza del documento consente di acquisire, sotto il profilo probatorio, qualche elemento rilevante ai fini della decisione qualificatoria, soprattutto a fronte della specificità (e non genericità) delle prescrizioni contrattuali.

Qualora, al contrario, nessun documento sia stato sottoscritto dalle parti, le sentenze esaminate lasciano maggiore spazio a soluzioni interpretative di tipo eterogeneo, ovvero “creativo”, nelle quali viene data rilevanza anche ad argomenti di scarso contenuto giuridico (ossia meta-giuridici)  nei quali si valutano indici rivelatori della subordinazione mutuati dall’esperienza, dall’economia, dalla sociologia ecc.;  in molte sentenze si perviene a qualificare il rapporto come di tipo subordinato “in re ipsa”, valutando quasi esclusivamente la tipologia delle mansioni tipicamente impiegatizie ovvero operaie , lo scarso o l’elevato contenuto professionale della mansione affidata, la unicità o limitata pluralità dei committenti, le modalità di determinazione e di pagamento del compenso, ossia elementi di fatto che poco hanno a che fare con concetti squisitamente giuridici.

2. Accertamento concreto nelle cause di lavoro e in quelle previdenziali

Il materiale probatorio in forza del quale il giudice deve qualificare  il rapporto di lavoro non sempre è genuino :

- il contratto scritto , qualora esistente , è stato sottoscritto da soggetti la cui posizione contrattuale difficilmente è su di un piano paritario - di norma prevale la posizione datoriale rispetto a quella del lavoratore in cerca di occupazione -; ne consegue che la dichiarazione esplicitata nell’atto non sempre corrisponde alla reale volontà almeno di una dei contraenti .

- i testimoni  descrivono fatti da loro appresi direttamente , e spesso vi è un interesse specifico a sostenere una delle tesi in causa - es. causa analoga a quella in cui sono sentiti come testi , metus derivante dalla esistenza del rapporto di lavoro ancora in corso - ; 

- le presunzioni “giurisprudenziali” spesso sono contaminate da valutazioni meta-giuridiche ;

- nelle cause previdenziali ancor più evidente appare la insidiosità delle prove offerte , atteso che spesso la qualificazione del rapporto si basa su esami documentali degli ispettori   ( es. ripetitività mensile delle “ fatture “ emesse dal presunto lavoratore autonomo ai fini di presumere la subordinazione , e assenza di iscrizione ad albi o registri professionali ; unicità della committenza );ovvero di dichiarazioni rese dal lavoratore  e sulla base della quale si dovrebbe precedere alla qualificazione del rapporto , con possibili vantaggi o svantaggi per il lavoratore stesso; ovvero su valutazioni  e qualificazioni giuridiche effettuate dagli ispettori stessi  e poste direttamente a fondamento delle pretese omissioni contributive.

Se così risulta dall’esperienza giurisprudenziale non appare “scandaloso “ , né assolutamente deviante rispetto alle regole del sistema introdurre per legge norme che consentano di arricchire il materiale probatorio  del processo  di un ulteriore elemento quale è la certificazione consacrata in un atto reso da un soggetto estraneo al rapporto di lavoro e al contratto certificato , che sulla “ carta” appare particolarmente qualificato ( enti bilarterali costituiti ad iniziativa delle OO.SS. datoriali e dei lavoratori maggiormente rappresentative ; DPL , Province , Università )  e che deve operare secondo schemi predefiniti . Si tratta di elementi ulteriori che consentono e non si oppongono alla verifica della genuinità del progetto lavorativo sottoscritto dalle parti ; elementi probatori che possono essere valutati dal giudice certamente non con minor serietà di quanto questi possa ricavare dalla lettura del contratto individuale (non certificato) sottoscritto dalle parti senza la assistenza dell’organo preposto alla certificazione,  e non certo  meno attendibili delle  altre valutazioni probatorie sopra riportate.

3. La legge delega n. 30 del 2003 e  il decreto delegato 10 settembre 2003 n. 276 : la finalità della certificazione. 

L'art. 5 della legge delega n. 30 del 23.2.2003 introduce, quale norma di chiusura del sistema innovativo in materia di lavoro, la procedura, di carattere volontario e sperimentale, della certificazione,

 finalizzato a garantire una maggiore certezza del diritto, e preordinato alla riduzione del contenzioso anche in materia di qualificazione dei rapporti di lavoro, circoscrivendo la possibilità di "incursioni giudiziali ex post" su rapporti di lavoro consapevolmente qualificati ex ante dalle parti escludendone la natura subordinata.

L'esplicita finalità dichiarata dalla norma è quella di ridurre il contenzioso in materia di "qualificazione dei rapporti di lavoro": quest'ultima espressione è di tipo generico e viene meglio puntualizzata nel decreto legislativo (da ora d.lgs.) n. 276, e allo stesso tempo circoscritta ad un elenco di fattispecie tassativo. 

L'art 75 del d.lgs.  espli​cita che lo strumento ha la finalità di ridurre il contenzioso non per ogni e qualsiasi tipologia di qualificazione del rapporto, ma solo per il lavoro a inter​mittenza (artt. 33 e ss.), ripartito (artt. 41‑ 45), part‑time, a progetto, "di cui al presente decreto" nonché per i contratti di associazione in partecipazione previ​sti dal codice civile.

Anche dalla relazione accompagnatoria del d.lgs. si evince questa specificazione in quanto è esplicitato che la certificazione ha la finalità di sostenere la diffusione di nuove tipologie contrattuali, favorendo la regolarizzazione dei rapporti e il processo di circoscrivere l'incertezza delle controversie inerenti queste nuove tipologie. Questa finalità è confermata da espliciti riferimenti all'applicazione della procedura della certificazione in materia di rinunce e transazioni ex art. 2113 c.c. (art. 5 lett. g), come esplicitato dall'art. 82 del d.lgs..

La certificazione inoltre consente la distinzione tra appalto illecito di manodopera e appalto genuino ‑ somministrazione ‑ art. 1, lett. m), n. 7 ‑.

L'art. 84 del d.lgs. consente la certificazione in materia sia prima della stipula del contratto di somministrazione, sia nella fase successiva della esecuzione del programma negoziale; procedimento che può essere utilizzato anche ai fini della distinzione tra somministrazione di lavoro e appalto.

L'art. 83 del d.lgs., invece, dà attuazione alla previsione di legge di attribuire certezza alle tipologie contrattuali dei rapporti attuati nelle cooperative e contenuti nei regolamenti delle cooperative stesse (art. 5 co. 1, lett. h). 

Le predette finalità della norma sono specificate nella relazione al d.lgs., nella quale si fa riferimento alla necessità di far emergere il lavoro sommerso o irregolare, consentendo la consacrazione in contratti certificati e sostanzialmente "'personalízzati", secondo schemi pre-costituiti ma aperti alle esigenze concrete delle parti contraenti, offrendo uno strumento utile per ridurre al minimo il divario tra logiche giuridiche e logiche oganizzativo – produttive.

Appare inoltre funzionale allo scopo l’introduzione dell’obbligo  per l’autorità giudiziaria di accertare il comportamento complessivo delle parti in sede di certificazione davanti all’organo certificatore ( art.5 lett. F) della delega e art. 80 d.lgs. , 3° comma con riferimento alle spese - art. 92 e 96 c.p.c. ) .

E’ rilevante anche la previsione del tentativo obbligatorio di conciliazione davanti alla commissione che ha certificato l’atto ( art. 80 comma 4 ) ; in questo caso la commissione é un organo che “ giudica  in prima istanza”  i fatti oggetto  della propria certificazione. 

La finalità prevista dal legislatore appare compatibile con il sistema , a condizione che non si voglia interpretare la normativa in esame come divieto per il giudice di svolgere la funzione interpretativa che è propria di questa funzione  ( con particolare riferimento al rapporto di lavoro subordinato vedasi Corte Cost. n. 121/93 e 115/ 94 )  

 4. Funzione e valore della certificazione . I rimedi giudiziari esperibili.

4.1 Il d. lgs. dispone che l’atto di certificazione dev’essere motivato.

Tuttavia è prevedibile che difficilmente non ci si imbatterà facilmente in atti di certificazione motivati ad hoc. 

Appare prevedibile che la stipula dei contratti avanti le Commissioni di certificazione avverrà per lo più sulla base dei codici di diritti indisponibili ed i moduli e formulari predisposti dal Ministero del Lavoro, con l’ausilio, già visto sopra, delle Università. 

La certificazione, dunque, sembra destinata a prodursi su una contrattazione standardizzata, che include le clausole che per la giurisprudenza corrente caratterizzano il tipo contrattuale prescelto, sicchè risulterà presumibilmente standardizzata anche la motivazione dell’atto di certificazione.

 4.2 L’atto di certificazione è un atto di natura amministrativa, consistente nell’enunciazione di un giudizio sul contratto stipulato dalle parti. Un atto connotato da discrezionalità, che costituisce una fattispecie autonoma rispetto al contratto cui accede, produttiva della specifica conseguenza giuridica di conferire certezza  all’esistenza di un determinato tipo di rapporto di lavoro.

4.3  Quanto ai suoi effetti, si può affermare che esso è idoneo a conferire una stabilità relativa ai fatti certificati .

Il d lgs. dispone espressamente che 

“gli effetti dell’accertamento dell’organo preposto alla certificazione permangano verso i terzi fino al momento in cui sia stato accolto, con sentenza di merito, uno dei ricorsi giurisdizionali”   promossi avanti l’autorità giudiziaria ordinaria o avanti il TAR, salvi i provvedimenti cautelari.

Ciò dovrebbe significare che fino a quel momento le parti ed i terzi sono vincolati alle risultanze dell’atto di certificazione, ne subiscono gli effetti e non possono opporvisi.

Così, ad esempio fintantoché la certificazione non è stata superata da un contrario accertamento giudiziale, gli Enti previdenziali non potranno chiedere ed ottenere dal giudice un decreto ingiuntivo per il pagamento di contributi e sanzioni civili, adducendo che il rapporto di lavoro ha natura diversa da quella che risulta certificata. Né gli Enti Previdenziali ed il Ministero del Lavoro potranno emettere ordinanze-ingiunzioni per il pagamento di contributi e premi, o sanzioni amministrative. 

Né l’ INPS ed il Fisco potranno iscrivere a ruolo e emettere la  cartella esattoriale per il pagamento dei contributi e delle sanzioni civili e dei tributi. Né, ancora, gli Enti previdenziali potranno negare al lavoratore le prestazioni previdenziali richieste rifiutando di riconoscere i versamenti a suo favore avvenuti in base al contratto certificato.

Per recuperare, dunque, libertà d’azione, le parti ed i terzi sono tenuti ad attendere che l’atto di certificazione sia posto nel nulla in sede giudiziale, dal giudice amministrativo o dal giudice del lavoro. 

4.4. L’atto di certificazione può essere impugnato avanti il TAR per  violazione di procedura ed eccesso di potere, entro il termine ordinario di 60 giorni. 

Si tratta di un mezzo di impugnazione non previsto dalla legge delega, introdotto dal d. lgs. probabilmente nell’ottica di contemperare al meglio il diritto di difesa dei terzi  con lo svantaggio determinato dall’immediata efficacia della certificazione nella loro sfera giuridica, il cui impiego - di cui non è facile prevedere la frequenza – consente a questi ultimi di evitare il prodursi di quella situazione di stabilità relativa degli effetti della certificazione cui si è fatto cenno.

Avanti il TAR i terzi potranno far valere la violazione della procedura ( ad esempio , tra le possibili ipotesi di impugnativa  vi è quella  della mancata menzione degli effetti ai quali è richiesta la certificazione.

Il d. lgs. infatti, prevede che l’atto di certificazione debba contenere anche esplicita menzione degli effetti , civili, amministrativi, previdenziali o fiscali in relazione ai quali le parti chiedono a certificazione.

Sembra, dunque, dalla formulazione della norma, che le parti possano far certificare il contratto solo ad alcuni effetti, e non ad altri; magari, ai soli effetti previdenziali, ma non agli effetti amministrativi o tributari.

E trattandosi di un beneficio riconosciuto dalla legge a chi ne voglia beneficiare, non funzionale alla tutela di diritti indisponibili, non dovrebbero, invero, sussistersi ostacoli alla sua disponibilità. 

Se gli effetti della certificazione sono disponibili, non v’è dubbio che l’atto di certificazione dovrebbe menzionarli e che la mancata menzione integrerebbe un vizio dell’atto.

Avanti il TAR i terzi potranno contestare l’eccesso di potere in cui è incorsa la Commissione nella qualificazione del contratto, ed ottenere, in ogni caso, a richiesta la sospensione cautelare dell’atto di certificazione, con conseguente paralisi degli effetti che ne derivano.

Il d. lgs. nulla dispone in ordine ai soggetti legittimati ad agire avanti il TAR.

Sembrerebbe da escludere la legittimazione delle parti, almeno per quanto concerne i vizi relativi alla qualificazione del contratto, atteso che la certificazione si risolve nell’accoglimento di una loro istanza, si che appare arduo immaginare un loro interesse a ricorrere, che anche davanti al GA condiziona l’ammissibilità dell’azione.

Quanto ai terzi potrebbe sostenersi che il ricorso avanti al TAR è possibile solo per coloro di cui il ddl prevede il coinvolgimento nella procedura di certificazione – le autorità pubbliche nei cui confronti l’atto è destinato a produrre effetti. 

4.5 Il d lgs. dispone che nei confronti dell’atto di certificazione le parti ed i terzi nella cui sfera giuridica l’atto stesso è destinato a produrre effetti possono proporre ricorso avanti il giudice del lavoro territorialmente competente, per erronea qualificazione del contratto o per difformità tra il programma concordato in sede di certificazione e quello effettivamente attuato.

Prevede che la competenza territoriale a statuire sulle controversie proposte nei confronti dell’atto di certificazione  spetti sempre al giudice che sarebbe compente a statuire sul rapporto di lavoro certificato (art. 413 c.p.c.), anche se parte del giudizio siano autorità pubbliche, come gli enti di previdenza, le cui controversie sono assoggettate dal c.p.c. a regole di competenza territoriale diverse (art. 444 c.p.c.).

E prevede, ancora, che prima di introdurre il giudizio avverso l’atto di certificazione le parti ed i terzi debbano espletare un tentativo obbligatorio di conciliazione avanti la Commissione che ha certificato il rapporto, che per questa via assume una funzione ulteriore.

Oltre che coinvolgere nel tentativo di conciliazione un soggetto, che per aver certificato l’atto in contestazione, dovrebbe avere un particolare interesse ad evitare che la lite transiti in sede giudiziaria - e garantire così un impegno effettivo per il buon fine del tentativo di conciliazione - tale meccanismo, consentendo alle Commissioni di verificare gli esiti della propria attività, determina le condizioni perché la loro operatività possa esser più consapevole e responsabile.

Resta da osservare che ai sensi del d. lgs. “chiunque” intenda impugnare l’atto di certificazione avanti il giudice del lavoro è obbligato a promuovere il tentativo di obbligatorio di conciliazione previsto dall’art. 410 c.p.c.

Sembra, dunque, che in caso di contratto di lavoro certificato, anche gli Enti previdenziali che intendano contestare giudizialmente la natura del rapporto siano obbligati a promuovere, previamente, il tentativo di conciliazione - fino ad ora obbligatorio solo per le cause cd. di lavoro, e non per le cause cd. previdenziali -; nonostante nella più parte dei casi i diritti che l’Ente intende far valere in giudizio non siano disponibili e, dunque, non possano essere oggetto di conciliazioni.

Avanti il giudice ordinario, dunque, le parti del rapporto ed i terzi potranno far valere l’erroneità delle conclusioni sulla natura del contratto cui è pervenuta la Commissione o - e sarà presumibilmente il caso più frequente, la difformità tra le effettive modalità di svolgimento del rapporto e le modalità pattuite; non potranno fare valere, al contrario, i vizi della procedura di certificazione, che non sono contemplati ed che possono essere denunciati avanti il TAR.

Dalla lettera del d.lgs. - secondo cui contro l’atto di certificazione le parti ed i terzi possono proporre ricorso -, potrebbe desumersi che, in presenza di un atto di certificazione, le parti ed i terzi per far valere la diversa natura del rapporto rispetto a quanto certificato, dovrebbero promuovere un apposito giudizio,  e non potrebbero, invece, introdurre la richiesta di accertamento in un giudizio già pendente, normalmente in via riconvenzionale.

Così, ad esempio, potrebbe sostenersi che l’accertamento della vera natura del rapporto e la caducazione dell’atto di certificazione non possano avvenire in base ad una domanda riconvenzionale proposta dall’INPS, l’ INAIL  o il Ministero nella memoria difensiva con cui questi si costituiscono nel giudizio promosso dal datore di lavoro in opposizione all’ ordinanza-ingiunzione per il recupero di contributi, premi, sanzioni civili o sanzioni amministrative emessa sulla base della supposta natura subordinata del rapporto di lavoro.

 Altrimenti, può sostenersi che la formula di legge è meramente descrittiva, e che la contestazione dell’atto di certificazione e la richiesta di accertamento della reale natura del rapporto di lavoro può essere introdotto anche attraverso domande o eccezioni formulate in via riconvenzionale, quando una delle parti del rapporto agisca direttamente, od in opposizione ad un atto della pubblica autorità, facendo valere gli effetti che derivano dal contratto certificato. 

Comunque sia, anche ammettendo che quest’ultima sia la soluzione corretta, resta che l’effetto vincolante della certificazione permane fino all’esito dell’accertamento giudiziale. 

Sicchè, quand’anche le autorità pubbliche, noncuranti della certificazione, diano corso ad iniziative unilaterali di recupero di contributi, premi, sanzioni civili o amministrative, gli atti che esse hanno adottato, diversamente da quanto accade nel sistema vigente, non saranno immediatamente efficaci nella sfera delle parti, ma potranno acquisire tale efficacia solo all’esito del giudizio. 

4.6- Il giudizio di accertamento della natura del rapporto certificato si svolge secondo le regole di ogni altro accertamento giudiziale del genere. Si può escludere, in particolare, che l’atto di certificazione  abbia l’effetto di vincolare in qualche misura l’indagine istruttoria, la ricostruzione giuridica e le conclusioni del giudice.

Il giudice del lavoro, dunque, resta libero di riqualificare il contratto certificato senza vincoli di sorta che non siano quelli probatori derivanti dalla certificazione il cui contenuto va comunque valutato  .

La certificazione pertanto rende più difficile per la parte che contesta la qualificazione del rapporto   fornire la prova contraria al contenuto dell’atto certificato ma non impedisce di per sé  di fornire la prova del contrario ed il giudice non può  limitarsi a recepire puramente e semplicemente il contenuto dell’atto.
4.7 Quando il giudice accerti che il rapporto di lavoro è stato ab origine erroneamente qualificato dalla Commissione, esso produrrà gli effetti che conseguono alla sua vera natura sin dalla data di decorrenza. Viceversa, quando il giudice accerti che il contratto è stato correttamente qualificato e che solo da un certo momento in poi il rapporto che ne è originato  si è svolto secondo modalità difformi da quelle pattuite e certificate, il rapporto produrrà gli effetti che gli sono propri solo da quel momento.

Giova evidenziare a questo punto che   l’accertamento giudiziale,  produrrà i suoi effetti solo tra le parti che hanno partecipato a quel giudizio, e non anche nei confronti di tutti coloro verso i quali l’atto di certificazione produce i suoi effetti.

Pertanto, l’accertamento giudiziale che pone nel nulla l’atto di certificazione va considerato come un mero fatto, al cui accadimento il d. lgs. ricollega l’effetto di far cessare gli effetti della certificazione anche nei confronti di tutti gli altri terzi, e che rende possibile a ciascuno di loro di far valere nei consueti limiti la vera natura del rapporto certificato.

4.8 Il ddl prevede, altresì, che l’atto di certificazione possa  essere impugnato per vizi del consenso, vale a dire per errore, dolo e violenza.

E’ prevedibile, alla stregua dell’esperienza, che le impugnazioni della certificazione per dolo e violenza rimarranno un caso di scuola.

Diversamente potrebbe accadere con riguardo all’impugnazione della certificazione per errore.

5. Organi e procedure di certificazione

 Gli articoli 76, 77, e 78 del d.lgs. individuano le caratteristiche degli enti preposti  alla certificazione  e le procedure di attuazione dei punti b) , c) e d) dell’art. 5 della legge delega.

La legge delega indicava come tali gli enti bilaterali costituiti ad iniziativa di associazioni  dei datori e prestatori di lavoro comparativamente più rappresentative  e l’art. 76 lett.a) del d. lgs. 276 specifica che deve trattarsi di enti costituiti anche nell’ambito territoriale di riferimento e non solo nazionale .

La relazione al d.lgs. si esprime molto positivamente sulla funzione degli enti bilaterali , atteso che essi consentono di incentivare i momenti di collaborazione tra gli attori sociali  anche allo scopo di innovare creando un beneficio per la complessiva regolarizzazione del mercato del lavoro . Rilevante in tal senso la competenza in materia di outsourcing e della relativa certificazione .

Altro soggetto legittimato tra quelli sinteticamente indicati nella delega è la Direzione provinciale del lavoro , cui sono già stati assegnati dalla recente legislazione  compiti di conciliazione  e di controllo sulla definizione delle controversie ( d.lgs.80/98) .Anche le Province sono organi della certificazione come specificato alla lettera b) dell’art. 76. 

Ultimo soggetto legittimato è l’Università ; il d.lgs. specifica che si tratta di università pubbliche o private , fondazioni universitarie , e tuttavia richiede che queste debbono essere registrate in apposito albo  e prevede che comunque la commissione operi esclusivamente nell’ambito  di rapporti di collaborazione  e consulenza attivati con docenti di diritto del lavoro di ruolo .

Il terzo comma prevede che possano essere stipulate convenzioni tra enti bilaterali e Università per costituire una unitaria  commissione di certificazione .

L’art. 81 affida a tali organi  il compito non solo di certificare il rapporto ma anche quello di consigliare  ed assistere le parti nella stipula  che in sede di modifica dell’originario contratto , evidenziando loro  gli obblighi e i diritti disponibili  e alla esatta qualificazione dei contratti di lavoro che intendono certificare .

L’art. 77 individua la competenza territoriale e funzionale degli organi di certificazione : per la D.P.L. e la Provincia il criterio territoriale e quello del luogo in cui si trova l’azienda o la dipendenza cui il lavoratore deve essere impiegato ; per gli enti bilaterali , la competenza “ funzionale “ è quella derivante dalle OO.SS. di appartenenza . 

L’art. 78 ribadisce che la procedura è volontaria  e non obbligatoria  e viene attivata dalla istanza scritta delle parti che indicano di comune accordo la commissione scelta ( ente bilaterale , d.p.l. o università ). La istanza comunque va comunicata alla direzione provinciale del lavoro  ancorchè non sia adita dalle parti .Lo scopo della norma è di consentire a questo organo di informare della procedura le autorità pubbliche  nei cui confronti la certificazione è destinata a produrre effetti .

Le procedure di certificazione sono determinate dalle stesse commissioni  e debbono essere improntate dunque a particolare semplicità nel rispetto di parametri minimi dettati dall’art. 78 .

Viene delegato al ministero del lavoro l’emanazione di codici di buone pratiche  per l’individuazione  delle clausole indisponibili in sede di certificazione dei rapporti di lavoro - es. trattamenti normativi ed economici - , la elaborazione di moduli e formulari per la certificazione del contratto , che tengano conto degli orientamenti giurisprudenziali prevalenti in materia qualificatoria del rapporto .

La norma consente la facoltà alle autorità pubbliche verso le quali la certificazione dovrà produrre effetti , di presentare osservazioni sulla richiesta di certificazione . 

La procedura deve concludersi entro 30 giorni dal ricevimento della istanza , con esplicita menzione degli effetti civili , amministrativi , previdenziali e fiscali in relazione a ai quali le parti chiedono la certificazione . Il d.lgs. non definisce perentorio il termine , ne specifica quali siano le conseguenze del mancato rispetto dello stesso.

L’atto certificatorio deve essere motivato  e contenere un termine entro cui è possibile ricorrere ,  e menzionare gli effetti civili , amministrativi , previdenziali o fiscali .

6. Altre ipotesi di certificazione  
6.1 La certificazione delle rinunzie e transazioni (art. 82).

Il d.lgs. assegna alle Commissioni di certificazione anche il compito di certificare le rinunce e le transazioni che abbiano ad oggetto diritti indisponibili delle parti del rapporto di lavoro, a conferma della volontà abdicativa o transattiva.

Tale compito si giustifica, forse, con il fatto che, prima ed in vista della certificazione – a futuri effetti - del contratto, le parti potrebbero avere interesse a comporre liti pregresse, e risulta comodo e funzionale che a ciò possano provvedere avanti la stessa Commissione di certificazione.

Resta, tuttavia, in assenza di una specifica previsione di legge, che le rinunce e le transazioni certificate dalla Commissione, diversamente da quelle stipulate in sede sindacale o avanti la Commissione di conciliazione, sono impugnabili; sicchè le parti realmente interessate alla rinuncia ed alla transazione non avrebbero finalmente ragione di adire a questi fini la Commissione di certificazione.

Senonchè, oltre alle ragioni di carattere pratico che potrebbero indurre le parti ad addivenire a rinunce o transazioni avanti la Commissione, non può trascurarsi che in tale sede la rilevanza e l’ambito della volontà abdicativa o transattiva delle parti dovrebbe essere accertato con esattezza, e l’atto che ne risulta, quando non impugnato, essere perciò dotato di una particolare forza di resistenza in caso di successiva contestazione.

6.2 La certificazione dell’atto di deposito del regolamento interno delle cooperative (art. 83).

 6.3 La certificazione dell’appalto genuino (art. 84).

Da ultimo, il d. lgs. assegna alla Commissione il compito di attestare la genuinità dell’appalto. Di certificare che, alla stregua delle condizioni verificate e della volontà espressa dalle parti, quello che esse hanno stipulato è un contratto di appalto per la fornitura di un’opera od un servizio e non una fornitura di mera manodopera, altrimenti detta interposizione illecita di manodopera.

Anche in tal caso il decreto prevede che l’indagine e la certificazione della Commissione avvengano sulla base di codici di buone pratiche e indici presuntivi stabiliti dal Ministero, anche recependo le indicazioni degli Accordi interconfederali di categoria,  che tengano conto dell’esistenza in capo all’appaltatore di un’effettiva organizzazione di mezzi e dell’effettiva assunzione del rischio di impresa.

Prevede espressamente che questa particolare certificazione possa essere richiesta anche quando il rapporto d’appalto è già in essere.

Si tratta a questo proposito di stabilire se gli effetti che la certificazione produce verso i terzi – che in questo caso comprendono anche i lavoratori dell’appaltatore - si producano con riguardo all’intero periodo certificato, quindi anche a quello precedente alla certificazione, o solo a quello futuro.

Secondo la lettera della legge, che non opera distinzioni, può sostenersi che l’aver assegnato alle Commissione il potere di certificare il rapporto anche in fase di esecuzione, e l’aver disposto, in termini generali, che gli effetti dell’accertamento dell’organo preposto alla certificazione permangono nei confronti dei terzi, importa che dalla certificazione del contratto d’appalto derivino effetti verso i terzi anche con riguardo alla fase pregressa del rapporto.

Anche questa ipotesi, tuttavia, dà adito alle perplessità già esposte sopra con riferimento alla certificazione successiva dei rapporti di lavoro. 

� Pubblicato in Mass. Giur. Lav.
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