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Disabili e categorie protette:
quadro normativo e adempimenti

Imerio Moneta * e Sergio Lombardi **

A i sensi della legge 12 mar-
zo 1999, n. 68, gli aventi
diritto all’assunzione ob-

bligatoria sono i disabili, ovvero:
l persone in età lavorativa affet-
te da minorazioni fisiche, psichi-
che o sensoriali e portatori di
handicap intellettivo;
l persone invalide del lavoro;
l persone non vedenti o sordo-
mute;
l persone invalide di guerra, in-
valide civili di guerra e invalide
per servizio.
La legge citata, inoltre, tutela
(art. 18, comma 2) le cd. «cate-
gorie protette»:
l orfani e coniugi superstiti di
coloro che siano deceduti per
causa di lavoro, di guerra o di
servizio, ovvero in conseguenza
dell’aggravarsi dell’invalidità ri-
portata per tali cause;
l coniugi e figli di grandi inva-
lidi per causa di guerra, di servi-
zio e di lavoro;
l profughi italiani rimpatriati ai
quali sia stato riconosciuto tale
status.
La quota riservata ai lavoratori
disabili è fissata numericamente
per i datori di lavoro che occupa-
no fino a 50 dipendenti (in parti-
colare, in misura di due assunzio-
ni obbligatorie da 36 a 50 dipen-
denti, e in un’assunzione obbli-
gatoria da 15 a 35 dipendenti; in
quest’ipotesi solo in caso di nuo-

ve assunzioni) mentre per i datori
di lavoro con più di 50 dipenden-
ti la riserva viene stabilita nella
percentuale del 7%.
La quota di riserva obbligatoria
prevista per le «categorie protet-
te» (alla cui assunzione sono te-
nuti i datori di lavoro pubblici e
privati che occupano più di 50
dipendenti) è fissata nello stesso
articolo 18, comma 2, in misura
pari ad un punto percentuale ed
in particolare è pari ad un’unità
per i datori di lavoro che occupa-
no da 51 a 150 dipendenti.
L’articolo 5 della legge n. 68 è
dedicato a quei meccanismi che
incidono sulla quota d’obbligo,
riducendola come nel caso degli
esoneri, azzerandola come per le
esclusioni, ovvero ripartendola
territorialmente in diverso modo
(compensazioni territoriali).

Esonero parziale
A fronte di speciali condizioni
dell’attività che non consentono
di occupare l’intera quota obbli-
gatoria dei disabili, i datori di la-
voro obbligati possono richiedere
alla Provincia competente per ter-
ritorio un parziale esonero, nella
misura massima del 60% della
quota d’obbligo. Tale quota può
essere aumentata fino all’80%
per i datori di lavoro operanti nei
settori della sicurezza, della vigi-
lanza o del trasporto privato.

L’esonero, se accordato, compor-
ta il versamento di un contributo
esonerativo al Fondo regionale
per l’occupazione dei disabili pa-
ri ad euro 12,91 per ogni giorno
lavorativo per ciascun lavoratore
disabile non occupato.
Beneficiari dell’esonero possono
essere sia i datori di lavoro priva-
ti che gli enti pubblici economici.
Nella prassi si osserva da parte
delle principali province la tenden-
za a concedere esoneri di durata e
percentuale sempre minori, in fa-
vore di un maggior numero di di-
sabili da includere in convenzione.

Esclusioni
I datori di lavoro pubblici e privati
che operano nel settore del traspor-
to aereo, marittimo e terrestre non
sono tenuti, per quanto concerne il
personale viaggiante e navigante,
alle assunzioni obbligatorie. Sono
altresì esentati dal predetto obbligo
i datori di lavoro pubblici e privati
del solo settore degli impianti a
fune, in relazione al personale di-
rettamente adibito alle aree opera-
tive di esercizio e regolarità del-
l’attività di trasporto»[1].
Similari esclusioni sono previste
in favore del comparto dell’auto-
trasporto nazionale.

Compensazioni territoriali
Quando il soggetto obbligato è
organizzato in più unità produtti-

[1] Legge n. 68/1999, art. 5, comma 2.

* Responsabile Studi e Normativa del lavoro Accenture HR Services
** Dottore commercialista in Roma



GUIDA al LAVORO
Ra

pp
or

to
di

la
vo

ro
ARTICOLI

Il Sole 24­Ore
Pirola n. 39 ­ 30 settembre 200522

ve, può assumere presso una uni-
tà produttiva un numero di lavo-
ratori aventi diritto superiore a
quello prescritto, portando le ec-
cedenze a compensazione del
minor numero di lavoratori as-
sunti in altre unità produttive del-
la medesima regione se pubblico
e in regioni diverse se privato.
Competente per la compensazio-
ne territoriale è la Provincia del
capoluogo, se la compensazione
avviene tra province della stessa
regione e, nel caso di compensa-
zione fra province di regioni di-
verse, il Ministero del lavoro e
delle politiche sociali. Il provve-
dimento amministrativo di com-
pensazione territoriale deve esse-
re emanato entro 150 giorni dalla
data di presentazione della do-
manda ovvero, nel caso in cui
questa sia incompleta e vengano
richiesti ulteriori elementi a inte-
grazione della stessa, dalla data
di ricevimento di questi ultimi.

Sospensione degli
obblighi occupazionali
Nella legge n. 68 è espressamen-
te prevista la sospensione degli
obblighi di assunzione dei disabi-
li, per le imprese che si trovino in
una delle seguenti situazioni:
1) cassa integrazione guadagni
straordinaria ai sensi degli artico-
li 1 e 3 della legge n. 223/1991;
2) ricorso al contratto di solida-
rietà difensivo previsto dall’arti-
colo 1 della legge n. 863/1984;
3) procedure di mobilità di cui
agli articoli 4 e 24 della legge n.
223/1991 per la relativa durata e,
nel caso in cui la procedura si
concluda con almeno 5 licenzia-
menti, la sospensione vige per i
sei mesi entro cui i lavoratori li-
cenziati hanno il diritto di prece-
denza nella riassunzione.
I criteri per ottenere il provvedi-
mento di sospensione degli ob-

blighi sono fissati dall’art. 4 del
Dpr n. 333/2000.
La sospensione degli obblighi oc-
cupazionali può riguardare anche
i lavoratori di cui all’articolo 18,
comma 2, della legge n. 68/1999.

Avviamento al lavoro
L’art. 7 della legge n. 68 e l’art. 6
del Dpr n. 333/2000 disciplinano
le modalità di avviamento al la-
voro. In particolare, viene defini-
ta «assunzione numerica» quella
effettuata sulla base delle gradua-
torie dei lavoratori disabili, tenu-
te dall’Ufficio di collocamento
obbligatorio e «assunzione nomi-
nativa» nel caso in cui il datore
di lavoro possa individuare e li-
beramente assumere il lavoratore
disabile sul mercato del lavoro.
Le richieste sono nominative per:
a) le assunzioni cui sono tenuti i
datori di lavoro che occupano da
15 a 35 dipendenti, nonché i par-
titi politici, le organizzazioni sin-
dacali e sociali e gli enti da essi
promossi;
b) il 50% delle assunzioni cui so-
no tenuti i datori di lavoro che
occupano da 36 a 50 dipendenti;
c) il 60% delle assunzioni cui so-
no tenuti i datori di lavoro che
occupano più di 50 dipendenti.

Il prospetto informativo
Con la riforma del collocamento
obbligatorio[2] è stato introdotto il
prospetto informativo, la cui pre-
sentazione è prevista entro il 31
gennaio di ogni anno. L’adempi-
mento consiste nell’invio di pro-
spetti riportanti la situazione oc-
cupazionale dell’azienda al 31 di-
cembre dell’anno precedente, ai
competenti uffici istituiti presso i
Centri per l’impiego di ciascuna
provincia, e riguarda i datori di
lavoro (privati e pubblici) che oc-
cupano almeno 15 dipendenti
sull’intero territorio nazionale.

L’obbligo di presentazione del
prospetto informativo a seguito
di operazioni straordinarie
Anche in considerazione del re-
gime sanzionatorio connesso (v.
oltre), è qui il caso di sottolineare
la presenza di un (ulteriore) ob-
bligo, spesso trascurato dai datori
di lavoro: la presentazione del
prospetto informativo a seguito
di operazioni straordinarie.
La citata legge n. 68/1999 preve-
de al comma 1 dell’art. 9 che «I
datori di lavoro devono presenta-
re agli uffici competenti la richie-
sta di assunzione entro sessanta
giorni dal momento in cui sono
obbligati all’assunzione dei lavo-
ratori disabili». In merito alla for-
ma dell’avviamento, il comma 3
dello stesso articolo precisa che
«La richiesta di avviamento al la-
voro si intende presentata anche
attraverso l’invio agli uffici com-
petenti dei prospetti informativi
di cui al comma 6 da parte dei
datori di lavoro».
Tale indicazione trova rigorosa
applicazione da parte di tutte le
Province: in particolare, l’obbli-
go di presentazione del prospetto
informativo sussiste per tutti i
soggetti coinvolti, entro i sessan-
ta giorni da ogni operazione stra-
ordinaria la quale modifichi (in
diminuzione o in aumento) l’or-
ganico aziendale, ed indiretta-
mente la quota di riserva[3]. Il
prospetto va inviato comunque a
tutte le Province in cui l’Azienda
ha sedi, anche in assenza di va-
riazioni locali dell’organico.
L’obbligo di comunicazione for-
male delle modificazioni dell’or-
ganico aziendale è così forte da
essere richiamato anche nei mo-
delli standard di convenzione per
l’inserimento dei disabili adottati
dalla maggior parte degli Enti
preposti.

[2] Legge n. 68/1999, art. 9, comma 6, attuato con Dm 22 novembre 1999.
[3] Manuale delle Buone Prassi della Provincia di Milano, Guida per le Aziende della Provincia di Pavia, Guida disabili

della Provincia di Modena.
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Assunzione
mediante convenzione
Al datore di lavoro è data facoltà
di assolvere all’obbligo di assun-
zione dei disabili in maniera gra-
duale e programmata, stipulando
apposite convenzioni con gli uf-
fici provinciali per l’inserimento
lavorativo dei lavoratori disabili.
La legge disciplina tre tipi di
convenzioni:
a) le convenzioni ordinarie, che
prevedono la determinazione di
un programma per favorire un ef-
ficace inserimento lavorativo del
disabile (art. 11, commi 1 e 2);
b) le convenzioni di integrazione
lavorativa per l’avviamento di la-
voratori disabili che presentino
particolari caratteristiche e diffi-
coltà di inserimento nel ciclo la-
vorativo ordinario (art. 11, com-
ma 4);
c) le convenzioni con i datori di
lavoro soggetti agli obblighi di
assunzione, con cooperative so-
ciali o liberi professionisti disabi-
li in possesso dei requisiti pre-
scritti dal regolamento di esecu-
zione della legge[4], finalizzate al-
l’inserimento temporaneo dei di-
sabili - a favore dei quali viene
individuato un percorso formati-
vo personalizzato - presso le coo-
perative sociali stesse ovvero
presso i liberi professionisti disa-
bili (art. 12, legge n. 68, art. 10,
Dpr n. 333/2000).

Le convenzioni ordinarie
e di integrazione lavorativa
Nelle convenzioni cd. ordinarie,
sono stabiliti i tempi e le modali-
tà delle assunzioni che il datore
di lavoro si impegna ad effettuare
(per es. la facoltà di scelta nomi-
nativa, lo svolgimento di tirocini
con finalità formative e di orien-
tamento, l’assunzione con con-

tratto di lavoro a termine, lo svol-
gimento di periodi di prova più
ampi di quelli previsti dal con-
tratto collettivo ecc.).
Al riguardo, il Ministero del la-
voro, le Regioni, le Province, i
Comuni e le Comunità montane
hanno stipulato un accordo qua-
dro per la definizione delle linee
programmatiche per la stipula
delle convenzioni (Accordo-qua-
dro 22 febbraio 2001) per l’inse-
rimento e l’integrazione dei disa-
bili in azienda: l’accordo identifi-
ca una sorta di contenuto minimo
della convenzione tipo sulla cui
base i servizi competenti possono
elaborare le proposte di conven-
zione nel rispetto delle proprie
competenze ed esigenze locali.
Le convenzioni di integrazione la-
vorativa, previste per l’avviamen-
to di disabili che presentino parti-
colari caratteristiche e difficoltà di
inserimento nel ciclo lavorativo
ordinario, devono inoltre prevede-
re l’indicazione analitica delle
mansioni, le forme di sostegno e
consulenza dei servizi regionali,
la verifica periodica sull’anda-
mento dei percorsi formativi.
Le assunzioni previste nella con-
venzione sono normalmente pro-
grammate secondo una scansione
temporale predefinita, concorda-
ta con le strutture territorialmente
competenti.
Le convenzioni possono essere
stipulate anche dai soggetti non
obbligati alle assunzioni di disa-
bili: in tal caso essi possono frui-
re delle agevolazioni previste
dalla legge.
La convenzione può avere ad og-
getto tutte le ordinarie tipologie
di inserimento previste dall’ordi-
namento, «tuttavia con essa do-
vrà essere perseguito l’obiettivo
prioritario di assicurare il più

possibile la stabilizzazione, sep-
pure progressiva, del rapporto di
lavoro»[5].
Durante il periodo di vigenza
della convenzione i servizi com-
petenti non procedono ad avvia-
menti d’ufficio per le unità lavo-
rative dedotte in convenzione e
per l’intera durata del program-
ma, sempre che sia dato regolare
corso al programma graduale di
assunzioni.

Le convenzioni con cooperative
sociali e liberi professionisti
disabili
I soggetti che hanno comunicato
la loro disponibilità ad avvalersi
di tale strumento al servizio terri-
torialmente competente possono
stipulare convenzioni, ordinaria-
mente non ripetibili per lo stesso
soggetto, che non possono ri-
guardare più di un disabile se il
datore di lavoro occupa meno di
50 dipendenti, ovvero più del
30% dei disabili da assumere se
il datore di lavoro occupa più di
50 dipendenti.
Si tratta di convenzione che vie-
ne attivata solo in presenza di ac-
certata difficoltà all’inserimento
del disabile in azienda: l’inseri-
mento lavorativo non avviene
pertanto direttamente ma solo a
seguito della realizzazione dei
necessari interventi formativi
identificati dietro parere motiva-
to del comitato tecnico del collo-
camento mirato.
Il rapporto di lavoro si instaura
con il datore di lavoro che stipula
la convenzione, il quale è tenuto
ad assumere il disabile a tempo
indeterminato a copertura del-
l’aliquota d’obbligo (in ipotesi di
recesso di uno dei soggetti con-
traenti prima della naturale sca-
denza della convenzione il rap-

[4] Il disabile libero professionista deve essere iscritto al relativo albo professionale da almeno un anno; le cooperative
sociali devono essere iscritte da almeno un anno all’albo regionale e devono avere in corso di svolgimento altre attività
oltre a quelle oggetto della commessa: art. 10, comma 2, Dpr n. 333/2000.

[5] Accordo quadro citato.
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porto si stabilizza in capo al dato-
re di lavoro, con la contestuale
immissione in servizio del disa-
bile): tutti i diritti ed obblighi -
ivi compresi quelli di assicura-
zione contro gli infortuni sul la-
voro e le malattie professionali -
derivanti dal rapporto di lavoro
in base alla disciplina normativa
(legale) e al contratto collettivo
applicabile sono assunti recipro-
camente dalla cooperativa, dal li-
bero professionista disabile e dal
lavoratore: nella convenzione è
indicato l’ammontare delle com-
messe che il datore di lavoro si
impegna ad affidare alla coopera-
tiva ovvero al libero professioni-
sta, ammontare che deve essere
di entità tale da consentire ai sog-
getti che impiegano temporanea-
mente il disabile di applicare la
parte normativa e retributiva dei
contratti collettivi nazionali di la-
voro, compresi gli oneri previ-
denziali e assistenziali e di svol-
gere le funzioni finalizzate all’in-
serimento lavorativo.
La durata della convenzione non
può essere superiore a 12 mesi,
prorogabili di altri 12 dai servizi
competenti (oltre tali termini e a
determinate condizioni è possibi-
le la stipulazione di una nuova
convenzione avente ad oggetto
un percorso formativo adeguato
alle ulteriori esigenze formative
del disabile).
Nella convenzione, oltre all’indi-
cazione dettagliata delle mansio-
ni attribuite al disabile e alle mo-
dalità del loro svolgimento, è
contenuta l’indicazione del per-
corso formativo personalizzato i
cui contenuti e finalità devono
essere orientati all’acquisizione
di professionalità adeguate alle
mansioni che il disabile sarà
chiamato a volgere presso il da-
tore di lavoro al termine della

convenzione nonché le modalità
in base alle quali comunicare al
datore di lavoro gli esiti del per-
corso formativo personalizzato.
Le convenzioni, similmente a
quelle di integrazione lavorativa,
devono infine prevedere forme di
sostegno, di consulenza e di tuto-
raggio da parte degli appositi ser-
vizi regionali o dei centri di
orientamento professionale e de-
gli organismi di cui all’art. 18,
legge n. 104/1992[6], al fine di
favorire l’adattamento al lavoro
del disabile nonché verifiche pe-
riodiche sull’andamento del per-
corso formativo da parte degli
enti pubblici incaricati delle atti-
vità di sorveglianza e controllo.

Agevolazioni
In favore dei datori di lavoro i
quali stipulino convenzioni per
l’inserimento lavorativo dei disa-
bili, l’art. 13 della legge n. 68
prevede:
l la fiscalizzazione totale, per la
durata massima di otto anni, dei
contributi previdenziali ed assi-
stenziali relativi ad ogni lavorato-
re disabile che, assunto in base
alla presente legge, abbia una ri-
duzione della capacità lavorativa
superiore al 79% o minorazioni
ascritte dalla prima alla terza ca-
tegoria di cui alle tabelle annesse
al Testo unico delle norme in ma-
teria di pensioni di guerra, appro-
vato con Dpr 23 dicembre 1978,
n. 915, e successive modificazio-
ni; la medesima fiscalizzazione
viene concessa in relazione ai la-
voratori con handicap intellettivo
e psichico, assunti in base alla
presente legge, indipendentemen-
te dalle percentuali di invalidità;
l la fiscalizzazione nella misura
del 50%, per la durata massima
di cinque anni, dei contributi pre-
videnziali ed assistenziali relativi

ad ogni lavoratore disabile che,
assunto in base alla presente leg-
ge, abbia una riduzione della ca-
pacità lavorativa compresa tra il
67% e il 79% o minorazioni
ascritte dalla quarta alla sesta ca-
tegoria di cui alle tabelle citate
nella lettera a);
l il rimborso forfettario parziale
delle spese necessarie alla tra-
sformazione del posto di lavoro
per renderlo adeguato alle possi-
bilità operative dei disabili con
riduzione della capacità lavorati-
va superiore al 50% o per l’ap-
prestamento di tecnologie di tele-
lavoro ovvero per la rimozione
delle barriere architettoniche che
limitano in qualsiasi modo l’inte-
grazione lavorativa del disabile.
Le agevolazioni sono estese an-
che ai datori di lavoro che, pur
non essendo soggetti agli obbli-
ghi della presente legge, proce-
dono all’assunzione di disabili.

Regime sanzionatorio
Le sanzioni amministrative pre-
viste a fronte di violazione degli
obblighi previsti dalla legge n. 68
sono le seguenti:
l in caso di omessa trasmissio-
ne dei prospetti informativi
516,46 euro. La somma viene
maggiorata di 25,82 euro al gior-
no per ogni giorno di ritardo;
l per il mancato obbligo di as-
sunzione 51,65 euro al giorno per
ciascun lavoratore disabile non
assunto.
Da non sottovalutare è la sanzio-
ne di tipo accessorio prevista dal-
l’art. 17 della legge n. 68, consi-
stente nell’esclusione dagli ap-
palti pubblici per quelle aziende
soggette al collocamento obbli-
gatorio le quali non adempiano
alle norme che disciplinano il di-
ritto al lavoro dei disabili. Nel
caso di appalti pubblici, infatti, le

[6] Art. 18, comma 1, legge 5 febbraio 1992, n. 104: enti, istituzioni, cooperative sociali, di lavoro, di servizi, centri di
lavoro guidato, associazioni e organizzazioni di volontariato che svolgono attività idonee a favorire l’inserimento e
l’integrazione lavorativa di persone handicappate iscritti ad apposito albo regionale.
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aziende soggette agli obblighi
della legge n. 68/1999 devono
presentare preventivamente alla
committente una dichiarazione
con cui attestino di essere in re-
gola con le norme che regola-
mentano il lavoro dei disabili e
presentare anche il certificato di
ottemperanza rilasciato dal com-
petente ufficio. La recente appli-
cabilità dell’autocertificazione al
certificato di ottemperanza, ai
sensi del Dpr 28 dicembre 2000,
n. 445 come modificato dalla leg-
ge 16 gennaio 2003, n. 3, espone
maggiormente l’azienda al ri-
schio di sanzioni ed esclusione da
appalti nel caso in cui l’autocerti-
ficata condizione di ottemperan-
za non abbia riflessi negli adem-
pimenti obbligatori dell’Azienda.

La proliferazione della
modulistica provinciale
A seguito della riforma del titolo
V della Costituzione, avvenuta nel
2001 attraverso la legge costitu-
zionale 18 ottobre 2001, n. 3, le
competenze del collocamento ob-
bligatorio sono passate alle Pro-
vince. Oltre a moltiplicare gli in-
terlocutori per il datore di lavoro
in relazione alla localizzazione
delle unità produttive, ciò ha de-
terminato modulistiche proprie
per ciascuno degli enti locali coin-
volti, i quali hanno derivato dal
prospetto informativo approvato
attraverso il Dm 22 novembre
1999 i propri formati, in molti casi
espandendo le informazioni ri-
chieste, ben oltre l’elenco tassati-
vo presente all’articolo 3 di tale
decreto, talvolta adottando apposi-
ta delibera, talvolta in via fattuale.

La base di computo
Il valore dimensionale di riferi-

mento e quello cui applicare le
percentuali di legge non è l’intero
organico aziendale, bensì la cd.
«base di computo». Non sono in-
fatti computabili fra i dipendenti,
oltre che i disabili e le «categorie
protette», quelli con contratto a
tempo determinato di durata non
superiore a nove mesi, i soci di
cooperative di produzione e lavo-
ro, i dirigenti[7], nonché i lavorato-
ri assunti con contratto di forma-
zione e lavoro (e, ai sensi dell’art.
59 del Dlgs n. 276/2003, con con-
tratto di inserimento), con contrat-
to di apprendistato, con contratto
di reinserimento, con contratto di
lavoro temporaneo (ora sommini-
strazione) presso l’impresa utiliz-
zatrice, con contratto di lavoro a
domicilio[8] ed i telelavoristi[9].
Sono inoltre esclusi dalla base di
computo i lavoratori assunti per
attività lavorativa da svolgersi
esclusivamente all’estero, per la
durata di tale attività.
I lavoratori a tempo parziale ven-
gono computati «in proporzione
all’orario svolto riferito alle ore
lavorative ordinarie effettuate
nell’azienda. Per quanto riguar-
da, invece, il computo dei lavora-
tori disabili occupati part-time a
copertura della quota di riserva,
dovrà considerarsi singolarmente
l’orario prestato da ciascun lavo-
ratore, rapportato al normale ora-
rio a tempo pieno, con arrotonda-
mento ad unità qualora l’orario
prestato sia superiore al 50% del-
l’orario ordinario»[10].

Il computo
delle categorie protette
Il regime transitorio vigente fino
al 31 dicembre 2003 (originaria-
mente fino al 31 dicembre 2002
ai sensi dell’art. 11, comma 2,

Dpr n. 333/2000, periodo succes-
sivamente esteso per ulteriori do-
dici mesi dall’art. 2, Dl n. 236/
2002 come modificato dalla leg-
ge n. 284/2002), consentiva ai
datori di lavoro di includere nella
quota obbligatoria di riserva di
cui all’art. 3 della legge n. 68/
1999 (il 7% riservato ai disabili)
tutte le categorie protette di cui
all’art. 18, comma 2, già in servi-
zio presso il datore di lavoro in
base alla previgente normativa,
anche in eccedenza della percen-
tuale obbligatoria dell’1%.
La mancata proroga di tale regi-
me transitorio ha comportato una
distinzione ai fini del computo
fra le due tipologie di riservatari,
limitato alle rispettive percentuali
d’obbligo previste dalla legge n.
68, con la conseguente impossi-
bilità per il datore di lavoro di
coprire con un eventuale sopran-
numero di «categorie protette» le
carenze di disabili in organico.
Oltre ai descritti effetti sulla ri-
serva di legge, il quadro normati-
vo successivo al 31 dicembre
2003 ha generato dubbi applica-
tivi sulla determinazione della
base di computo.
La Provincia di Roma, a seguito
della mancata proroga del regime
transitorio, si è espressa nel senso
dell’interpretazione «più vantag-
giosa nei riguardi dei datori di
lavoro interessati dalla modifica
legislativa, in attesa di successivi,
auspicabili interventi di natura
interpretativa»[11].
La Provincia, facendo riferimen-
to al comma 1 dell’art. 18, consi-
dera così le «categorie protette»
già assunte alla data di entrata in
vigore della legge n. 68[12] e man-
tenute in servizio, da escludere
dalla base di computo.

[7] Legge n. 68/1999, art. 4, comma 1.
[8] Dpr n. 333/2000, art. 3, comma 1.
[9] Il Dm 22 novembre 1999 ha equiparato, ai fini dell’adempimento, i telelavoristi ai lavoratori a domicilio.
[10] Circolare n. 41/2000 del Ministero del lavoro.
[11] Deliberazione n. 691/1932 del 4 agosto 2004 della Giunta Provinciale di Roma.
[12] 18 gennaio 2000.
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La Provincia di Torino ha fornito
informazione, attraverso la circo-
lare n. 2 del 24 febbraio 2004,
circa il nuovo regime di compu-
to, ritenendo non suscettibili di
modificazioni le convenzioni[13],
se stipulate entro il 31 dicembre
2003. Al contrario, gli importi
dovuti dalle aziende a titolo di
contributi esonerativi[14] sono sta-
ti rideterminati e comunicati alle
stesse.

La nota del Welfare
Attraverso la nota 21 febbraio
2005, Prot. n. 257/01.14, il Mini-
stero del lavoro e delle politiche
sociali ha diffuso indicazioni cir-
ca le modalità di computo dei la-
voratori appartenenti alle catego-
rie protette ai sensi dell’art. 18
della legge n. 68/1999.

Secondo la posizione del Mini-
stero, infatti, occorre distinguere
tra l’esclusione dei soggetti di cui
al citato art. 18 ai fini della deter-
minazione della base di computo,
utile per il calcolo dei disabili da
assumere per l’assolvimento del-
l’obbligo di cui all’art. 3 della
legge n. 68/1999 e la loro com-
putabilità nella quota di riserva.
Per quanto concerne invece la
computabilità dei soggetti mede-
simi nella quota di riserva di cui
all’art. 3 della legge n. 68/1999
spettante ai lavoratori disabili, si
ritiene, in attesa dell’emanazione
della prevista disciplina organica
per i soggetti di cui al citato art.
18, applicabile l’art. 11, comma
1, del citato Dpr n. 333/2000.
Ne consegue pertanto che i datori
di lavoro pubblici e privati che,

ai sensi della normativa anteriore
(legge n. 482/1968), risultavano
in regola con gli obblighi imposti
in merito all’assunzione dei lavo-
ratori appartenenti alle cosiddette
«categorie protette», possano in-
cludere nella percentuale d’ob-
bligo di cui all’art. 3 della legge
n. 68/1999 i soggetti menzionati
dall’art. 18, comma 2, della me-
desima legge, nei limiti della per-
centuale ivi prevista.
Risulta necessario verificare i
nuovi criteri di calcolo discen-
denti dalla nota ministeriale ed i
conseguenti impatti su conven-
zioni, esoneri e prospetto infor-
mativo.
Nell’esempio adottato (v. tabella
n. 1), a seguito delle variazioni
intervenute nella disciplina del
computo delle «categorie protet-

[13] Le convenzioni di inserimento dei disabili sono disciplinate dall’art. 11 della legge n. 68/1999.
[14] Contributi a carico dei datori di lavoro a fronte di un parziale esonero dall’assunzione obbligatoria - art. 5, legge n.

68/1999.

Tabella n. 1 - Effetti dei tre differenti regimi
di calcolo su azienda con 150 categorie protette in forza

q localizzata in una sola provincia

q organico complessivo: 5.000 dipendenti

q categorie non computabili (dirigenti, Cfl, contr. inserimento, ecc.): 500

q disabili in forza: 150

q categorie protette già in forza al 18.1.2000 e tuttora in forza: 150

Periodo 2000-2003
(piena compensabilità)

Anno 2004
(limite dell’1%

no compensazione)

Anno 2005
(alla luce della nota

del Welfare)
Base di computo =
5.000 – 500 – 150 – 150 = 4.200

Base di computo =
5.000 – 500 – 150 – 150 = 4.200

Base di computo =
5.000 – 500 – 150 – 50 = 4.300

Assunzioni obbligatorie:

Cat. protette: 1% di 4.200 = 42 –
150 in forza = 108 eccedenze
(zero assunzioni)

Disabili: 7% di 4.200 = 294 – 150
in forza = 144 – 108 cat. protette
compensate = 36 assunzioni
obbligatorie

Assunzioni obbligatorie:

Cat. protette: 1%di 4.200 = 42 – 150 in
forza = 108 eccedenze (zero assun-
zioni)

Disabili: 7%di 4.200 = 294 – 150 in for-
za = 144 assunzioni obbligatorie

Assunzioni obbligatorie:

Cat. protette: 1% di 4.300 = 43 –
150 in forza – 43 computate a di-
minuzione del 7% = 64 ecceden-
ze (zero assunzioni)

Disabili: 7% di 4.300 – 1%di 4.300
di cat. protette = 258 – 150 in forza
= 108 assunzioni obbligatorie
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te», a parità di organico e di com-
posizione della propria forza la-
voro, la stessa azienda viene a
trovarsi, in ognuno dei tre diversi
periodi storici di riferimento, con
un numero diverso di assunzioni
obbligatorie da effettuare.

Vantaggio fisso dell’1%
o in misura effettiva?
La percentuale massima dell’1%
di categorie protette da portare in
diminuzione del 7% di lavoratori
disabili è condizionata - secondo
l’indirizzo ministeriale - alla ef-
fettiva eccedenza di categorie
protette in organico rispetto alla
quota d’obbligo. In assenza di
eccedenze di riservatari ex art.
18, il datore di lavoro non ha al-
cun titolo per abbattere il 7%.
Qualora l’eccedenza di categorie
protette sia minore dell’1%, la ri-
serva del 7% destinata ai disabili
verrà diminuita solo del numero
effettivo di categorie protette (v.
tabella 2). Eccedenze di catego-
rie protette maggiori del limite
massimo di compensabilità del-

l’1% non generano vantaggi ad-
dizionali.

Identikit dell’azienda
beneficiaria delle nuove regole
In virtù dei criteri indicati nella
nota ministeriale, risulta evidente
che possono beneficiare (attra-
verso minori assunzioni obbliga-
torie e/o minori contributi esone-
rativi) delle nuove regole di cal-
colo (sia pure con le limitazioni
espresse nel successivo paragra-
fo) le aziende le quali abbiano:
l carenze di disabili;
l categorie protette in organico
in eccedenza;
l una ripartizione omogenea
delle categorie protette sulle di-
verse province su cui operano[15].

Quadro normativo alla luce
della nuova nota ministeriale
Il quadro normativo in merito al
computo dei disabili e categorie
protette, alla luce della nota mini-
steriale, necessita a nostro avviso
di ulteriori chiarimenti, non tanto
circa i criteri di calcolo, quanto in

merito all’applicabilità di regole
omogenee all’intero territorio na-
zionale.
L’interpretazione del Ministero
non coincide infatti pienamente
con quella di alcune Province le
quali, ricordiamo, avendo com-
petenza in materia di colloca-
mento obbligatorio, potrebbero
negare la validità dei criteri di
computo recentemente diffusi.
In particolare, la Provincia di Ro-
ma sembrerebbe al momento
orientata a fare proprie le nuove
regole, ma ha già individuato del-
le difficoltà di applicazione della
nuova prassi ai casi concreti[16].
La Provincia di Milano ha ritenu-
to di sospendere temporanea-
mente l’applicazione della nota
del Ministero del lavoro, in attesa
di ulteriori chiarimenti circa l’in-
terpretazione delle previsioni
contenute nella nota stessa.
La Provincia di Torino ha per ora
pubblicato sul proprio sito istitu-
zionale la nota del 21 febbraio,
nell’ambito della Normativa in
materia di collocamento obbliga-
torio, senza particolari commenti,

Tabella n. 2 - Effetto del nuovo regime
di calcolo su azienda con 75 categorie protette in forza

q localizzata in una sola provincia

q organico complessivo: 5.000 dipendenti

q categorie non computabili (dirigenti, Cfl, contr. inserimento, ecc.): 500

q disabili in forza: 150

q categorie protette già in forza al 18.1.2000 e tuttora in forza: 75

base di computo = 5.000 – 500 – 150 – 50 = 4.300

Assunzioni obbligatorie:
Cat. protette: 1% di 4.300 = 43 – 75 in forza = 32 eccedenze (zero assunzioni)
Le 32 categorie protette in eccedenza non raggiungono l’1% dei disabili ma abbattono comunque il 7%:
Disabili: 7% di 4.300 – 32 cat. protette = 269 – 150 disabili in forza = 119 assunzioni obbligatorie

[15] Non è infatti applicabile alle categorie protette la compensazione territoriale disciplinata dall’art. 5 del Dpr n.
333/2000.

[16] Fra i dubbi applicativi per l’Ente, l’opportunità di certificare l’ottemperanza di Azienda con sede in più province,
alcune delle quali neghino l’applicabilità del nuovo metodo, e la natura (effettiva o virtuale) dell’1% secondo la nota
ministeriale.
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con ciò dando implicito ricono-
scimento dei criteri ivi enunciati.
Nel caso non tutti i soggetti pre-
posti si adeguassero alla nota mi-
nisteriale, potrebbe essere neces-
sario adottare un regime misto,
applicando o meno i nuovi criteri
secondo l’orientamento del singo-
lo interlocutore istituzionale, con
effetti pesanti sull’operatività.
La nota ha generato reazioni an-
che fra le associazioni dei disabi-
li, in almeno un caso stimolando
una richiesta di chiarimenti al
Ministero[17].
È infine da menzionare, anche se
puramente confermativo della no-
ta in esame, un recente parere
(prot. 658 del 24 maggio 2005),
con cui il Ministero del lavoro
risponde ad un interpello del Cen-
tro per l’Impiego della Provincia
di Udine circa le modalità di
computo dei lavoratori ex art. 18.

Conclusioni
Le diverse reazioni alla nota mi-
nisteriale da parte degli operatori
non fanno che confermare la ne-
cessità di una disciplina organica
del diritto al lavoro delle «cate-
gorie protette» (già peraltro an-
nunciata nello stesso art. 18 della
legge n. 68).
Solo quando regole stabili fisse-
ranno il quadro complessivo, in
relazione al quale il Ministero del
lavoro e delle politiche sociali
potrà esplicare la propria funzio-
ne chiarificatrice attraverso la
emanazione di note, circolari e
pareri a seguito d’interpello, tutti
i soggetti coinvolti ne potranno
trarre beneficio: i disabili e cate-
gorie protette, finalmente tutelati
da norme riferite univocamente
alle due diverse categorie e non
in contrapposizione per il diritto
al lavoro; i datori di lavoro, i

quali potranno programmare le
assunzioni obbligatorie meglio
adempiendo agli obblighi loro
incombenti; i consulenti, i quali
potranno operare in un contesto
normativo chiaro ed infine gli
Enti locali competenti in materia
di collocamento obbligatorio,
che saranno finalmente in grado
di adempiere alla loro missione
di tutela dei lavoratori svantag-
giati senza dover prendere posi-
zioni estreme. Non pare, purtrop-
po, che tale riforma sia vicina:
nell’ambito della corrente legi-
slatura, se si eccettuano l’abroga-
zione del regime transitorio ed
altri due disegni di legge in qual-
che modo inerenti alla legge n.
68, rimasti sostanzialmente lette-
ra morta, l’attenzione del legisla-
tore non ha ancora prodotto un
assetto normativo organico in
materia.

[17] Anmic (Associazione Nazionale Mutilati ed Invalidi Civili) - prot. 2002/05/UL del 16 marzo 2005.
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