
NUOVO 
CONTRATTO INDIVIDUALE DI LAVORO: 

D.Lgs. n.104/2022
(c.d. Decreto Trasparenza)

PARTE SECONDA

ALTA FORMAZIONE
WEBINAR AREA LAVORO

Senigallia 

Martedì 18 ottobre 2022

A cura di: Dott. Stefano Carotti, Consulente del Lavoro in Ancona 



Il Decreto Legislativo n.104/2022 (di recepimento della Direttiva UE 2019/1152) 
impone al Datore di Lavoro di comunicare al Lavoratore tutta una serie di 

informazioni aggiuntive rispetto al passato (anche con eventuale effetto retroattivo).

Molte di tali indicazioni erano già obbligatorie per legge e comunque, di norma, già 
contenute nelle ordinarie lettere di assunzione (che poi costituiscono i contratti 

individuali di lavoro).
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Altre informazioni sono imposte al Datore di Lavoro alla luce di principi di 
«trasparenza, chiarezza, prevedibilità e stabilità» del rapporto di lavoro (anche ben 

oltre quanto previsto dalla citata norma comunitaria).
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Alcune considerazioni critiche in premessa:

 Incertezza delle fonti di riferimento (Legge, Circolari Min. Lav, Circolari INL)

 Discutibile la data di decorrenza della norma (13 agosto 2022/1°agosto 2022)

 Retroattività della norma

 Difficile coordinamento con le altre norme di legge e della contrattazione collettiva che 
disciplinano la materia

 Testo spesso non chiaro e non puntuale anche nella sua valenza letterale e giuridica

 Sistema sanzionatorio pesantissimo ed oltremodo penalizzante

 Sistema contrattuale collettivo polverizzato ed attestato a livelli quantitativi di 
parecchie volte superiori agli altri Paesi UE
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 Mancanza di chiarezza nei criteri della rappresentatività sindacale

 Esplosione del contenzioso in materia di rapporti di lavoro ed ulteriore 
appesantimento nel lavoro della Magistratura

 Aggravio burocratico a carico delle aziende ed azioni esattamente contrarie 
alle logiche di semplificazione che sono richieste ad ogni livello e che 

realmente oggi penalizzano il sistema Paese rispetto al contesto internazionale

 Ulteriore aumento dei costi e disincentivo alla creazione di nuove attività di 
impresa 

 Obiettiva difficoltà a gestire con le dovute certezze le visite ispettive di 
controllo
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Decreto Legislativo 27 giugno 2022, n.104

in G.U. il 29/07/2022, n.176

in vigore dal 13 agosto 2022

AMBITO DI APPLICAZIONE
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Art. 1

Ambito di applicazione

1. Il presente decreto disciplina il diritto all'informazione sugli elementi essenziali del rapporto 
di lavoro  e  sulle  condizioni  di lavoro e la  relativa  tutela in relazione  ai  seguenti  rapporti  

e contratti di lavoro:

a) contratto di lavoro subordinato, ivi compreso quello di lavoro agricolo, a tempo 
indeterminato e determinato,  anche  a   tempo parziale;

b) contratto di lavoro somministrato;

c) contratto di lavoro intermittente;

d) rapporto di  collaborazione  con  prestazione  prevalentemente personale  e  continuativa 
organizzata dal committente di cui all’art. 2, comma 1 del decreto legislativo 15 giugno 2015, 

n. 81;

e) contratto di collaborazione coordinata e continuativa;

f) contratto  di  prestazione  occasionale.
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2. Il presente decreto si applica altresì ai  rapporti  di  lavoro dei dipendenti 
delle pubbliche amministrazioni  e  a  quelli degli enti pubblici economici.

3. Le previsioni di cui al presente decreto si applicano inoltre:

a) ai lavoratori marittimi e ai  lavoratori  della  pesca;

b) ai lavoratori domestici.
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4. Sono esclusi dall'applicazione del presente decreto:

a) i rapporti di lavoro autonomo purché non integranti  rapporti di 
collaborazione coordinata e continuativa;

b) i rapporti di lavoro caratterizzati  da  un  tempo  di  lavoro predeterminato 
ed effettivo di durata pari o inferiore a una media di tre ore a settimana in un 

periodo di riferimento di quattro settimane consecutive;

c) i rapporti di agenzia e rappresentanza commerciale;

d) i rapporti di collaborazione prestati nell'impresa del  datore di lavoro dal 
coniuge, dai parenti e dagli affini non oltre il  terzo grado, che siano con lui 

conviventi.

9



Decreto Legislativo 27 giugno 2022, n.104

ANALISI

DI

ALCUNE ULTERIORI TEMATICHE
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ARGOMENTI TRATTATI

Breve riepilogo delle principali comunicazioni informative previste all’atto 
dell’instaurazione del rapporto

 Proroghe, rinnovi, conferme e stabilizzazioni. Variazioni delle informazioni inizialmente 
fornite

 Collaborazioni coordinate e continuative, autonome ed etero-organizzate

 Contratto di apprendistato e di lavoro intermittente

 Transizione a forme di lavoro più prevedibili, sicure e stabili

 Cumulo di impieghi

 Sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati

 Comunicazione delle informazioni agli assunti ante 1^ agosto 2022

 Protezione da trattamento o conseguenze sfavorevoli
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SINTESI DELLE PRINCIPALI COMUNICAZIONI 
INFORMATIVE PREVISTE ALL’ATTO 

DELL’INSTAURAZIONE DEL RAPPORTO

 Identità delle parti

 Tipologia del rapporto di lavoro

 Data inizio del rapporto (ed eventuale data di cessazione)

 Sede di lavoro, luogo di lavoro

 Contratto collettivo applicabile

 Inquadramento, livello, qualifica

 Diritto alla formazione

 Ferie ed altri congedi retribuiti
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… segue

 Procedura, forma e termini del preavviso

 Importo iniziale della retribuzione

 Programmazione dell’orario di lavoro

 Durata del periodo di prova

 Cumulo di impieghi

 Utilizzo dei sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati

 Enti e Istituti che ricevono i contributi previdenziali e assicurativi

 Rinvio alla disciplina di dettaglio (legge e CCNL)
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PROROGHE, TRASFORMAZIONI, 

STABILIZZAZIONI, CONFERME

In caso di trasformazioni del  contratto di lavoro e/o  di stabilizzazioni o conferme dello 
stesso (proroghe di contratti a tempo determinato, apprendistato – prosecuzione del 

contratto-, modificazione di contratti a tempo parziale, ecc.),  verranno date al lavoratore 
soltanto le informazioni concernenti  le  nuove “modalità” e condizioni di prosecuzione, 
senza l’obbligo di integrare la comunicazione  con le informazioni previste dal D.Lgs. n. 

104/2022.  

Resta altresì inteso che in caso di rinnovo del contratto, dovranno essere ottemperate tutte le 
nuove disposizioni informative previste dal Decreto.
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Dubbi permangono nei casi di cessione del contratto (ex Art.1406 c.c.) o di 
prosecuzione automatica del contratto (ex Art. 2112 c.c.), ove in effetti si 

prevedono, anche se in continuità,   “nuove” instaurazioni dei rapporti presso nuovi 
datori di lavoro. In tal caso ed in attesa di auspicabili chiarimenti in merito, appare 

opportuno effettuare le comunicazioni delle ulteriori informazioni richieste dal citato 
Decreto.
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COLLABORAZIONI COORDINATE E CONTINUATIVE

Art. 4, comma 5

5. Agli obblighi informativi di cui al presente articolo è tenuto, nei limiti della 
compatibilità, anche il committente nell'ambito dei rapporti di lavoro di cui all'articolo 
409, n. 3, del codice di procedura civile, dei rapporti di cui all'articolo 2, comma 1, del 

decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nonchè dei contratti di prestazione 
occasionale di cui all'articolo 54-bis del decreto-legge 24 aprile 2017, n. 50, convertito, 

con modificazioni, dalla legge 21 giugno 2017, n. 96.
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CONTRATTO DI LAVORO INTERMITTENTE
Art. 5, comma 2

2.  Al decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, sono apportate le seguenti modificazioni:

a) all’articolo 15, il comma 1 è sostituito dal seguente:

«1. Il contratto di lavoro intermittente è stipulato in forma scritta ai fini della prova e, oltre alle 

informazioni di cui all’articolo 1, comma 1, del decreto legislativo 26 maggio 1997, n. 152, deve 
contenere i seguenti elementi:

.
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a) la natura variabile della programmazione del lavoro, durata e ipotesi, oggettive o 
soggettive, che consentono la stipulazione del contratto a norma dell’articolo 13;

b) il luogo e le modalità della disponibilità eventualmente garantita dal lavoratore;

c) il trattamento economico e normativo spettante al lavoratore per la prestazione 
eseguita, con l’indicazione dell’ammontare delle eventuali ore retribuite garantite al 

lavoratore e della retribuzione dovuta per il lavoro prestato in aggiunta alle ore garantite 
nonché la relativa indennità di disponibilità, ove prevista;

.
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d) le forme e le modalità con cui il datore di lavoro è legittimato a richiedere l’esecuzione 
della prestazione di lavoro e del relativo preavviso di chiamata del lavoratore, nonché le 

modalità di rilevazione della prestazione;

e) i tempi e le modalità di pagamento della retribuzione e dell’indennità di disponibilità;

f) le misure di sicurezza necessarie in relazione al tipo di attività dedotta in contratto;

g) le eventuali fasce orarie e i giorni predeterminati in cui il lavoratore è tenuto a svolgere le 
prestazioni lavorative.»;

.
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TRANSIZIONE A FORME DI LAVORO PIU’ PREVEDIBILI, 
SICURE E STABILI

Art. 10

1. Ferme restando le disposizioni più favorevoli già previste dalla legislazione vigente, il 
lavoratore che abbia maturato un’ anzianità di lavoro di almeno sei mesi presso lo stesso 
datore di lavoro o committente e che abbia completato l'eventuale periodo di prova, può 
chiedere che gli venga riconosciuta una forma di lavoro con condizioni più prevedibili, 

sicure e stabili, se disponibile.
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2. Il lavoratore che abbia ricevuto risposta negativa può presentare una 
nuova richiesta dopo che siano trascorsi almeno sei mesi dalla precedente. 

3. La facoltà di cui al comma 1 può essere esercitata a condizione che il 
lavoratore manifesti per iscritto la propria volontà al datore di lavoro o al 

committente.
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4. Entro un mese dalla richiesta del lavoratore il datore di lavoro o il 
committente forniscono risposta scritta motivata. In caso di richiesta 

reiterata da parte del lavoratore di analogo contenuto, le persone fisiche in 
qualità  di datori di lavoro o le imprese che occupano fino a cinquanta 

dipendenti possono rispondere in forma orale qualora la motivazione della 
risposta rimanga invariata rispetto alla precedente.



CUMULO DI IMPIEGHI

Art. 8 

1. Fatto salvo l'obbligo previsto dall'articolo 2105 del codice civile, il datore 
di lavoro non può vietare al lavoratore lo svolgimento di altra attività 

lavorativa in orario al di fuori della programmazione dell’ attività lavorativa 
concordata, ne' per tale motivo riservargli un trattamento meno favorevole.
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2. Il datore di lavoro può limitare o negare al lavoratore lo svolgimento di un altro 
e diverso rapporto di lavoro qualora sussista una delle seguenti condizioni: 

a) un pregiudizio per la salute e la sicurezza, ivi compreso il rispetto della normativa 
in materia di durata dei riposi;
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b) la necessità di garantire l'integrità del servizio pubblico; 

c) il caso in cui la diversa e ulteriore attività lavorativa sia in conflitto d'interessi con la 
principale, pur non violando il dovere di fedeltà' di cui all'articolo 2105 del codice 

civile.



26

3. Le disposizioni di cui al presente articolo si applicano anche al 
committente nell'ambito dei rapporti di lavoro di cui all'articolo 409, n. 3, 
del codice di procedura civile e di cui all'articolo 2, comma 1, del decreto 

legislativo 15 giugno 2015, n. 81.



SISTEMI DECISIONALI O DI MONITORAGGIO 
AUTOMATIZZATI

Art. 4, comma 1, lettera s) 

Art. 4, comma 8

…obbligo di comunicare le informazioni relativamente a:….

s) gli elementi previsti dall'articolo 1-bis qualora le modalità di esecuzione della 
prestazione siano organizzate mediante l'utilizzo di sistemi decisionali o di 

monitoraggio automatizzati.
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Art. 1-bis

(Ulteriori  obblighi informativi nel caso di utilizzo di sistemi decisionali o di 
monitoraggio automatizzati

— 1. Il datore di lavoro o il committente pubblico e privato è tenuto a informare il 
lavoratore dell’utilizzo di sistemi decisionali o di monitoraggio automatizzati deputati a 

fornire indicazioni rilevanti ai fini della assunzione o del conferimento dell’incarico, della 
gestione o della cessazione del rapporto di lavoro, dell’assegnazione di compiti o mansioni 

nonché indicazioni incidenti sulla sorveglianza, la valutazione, le prestazioni e 
l’adempimento delle obbligazioni contrattuali dei lavoratori. Resta fermo quanto disposto 

dall’articolo 4 della legge 20 maggio  1970, n. 300.

.
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2. Ai fini dell’adempimento degli obblighi di cui al comma 1, il datore di lavoro o il committente è 
tenuto a fornire al lavoratore, unitamente alle informazioni di cui all’ articolo 1, prima dell’inizio 

dell’attività lavorativa, le seguenti ulteriori informazioni:

a) gli aspetti del rapporto di lavoro sui quali incide l’utilizzo dei sistemi di cui al comma 1;

b) gli scopi e le finalità dei sistemi di cui al comma 1;

c) la logica ed il funzionamento dei sistemi di cui al comma 1;
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d) le categorie di dati e i parametri principali utilizzati per programmare o addestrare i sistemi di 
cui al comma 1, inclusi i meccanismi di valutazione delle prestazioni;

e) le misure di controllo adottate per le decisioni automatizzate, gli eventuali processi di 
correzione e il responsabile del sistema di gestione della qualità;

f) il livello di accuratezza, robustezza e cybersicurezza dei sistemi di cui al comma 1 e le metriche 
utilizzate per misurare tali parametri, nonché gli impatti potenzialmente discriminatori delle 

metriche stesse.
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3. Il lavoratore, direttamente o per il tramite delle rappresentanze sindacali aziendali o 
territoriali, ha diritto di accedere ai dati e di richiedere ulteriori informazioni 

concernenti gli obblighi di cui al comma 2. Il datore di lavoro o il committente sono 
tenuti a trasmettere i dati richiesti e a rispondere per iscritto entro trenta giorni.
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4. Il datore di lavoro o il committente sono tenuti a integrare l’informativa con le istruzioni per il 
lavoratore in merito alla sicurezza dei dati e l’aggiornamento del registro dei trattamenti 

riguardanti le attività di cui al comma 1, incluse le attività di sorveglianza e monitoraggio. Al fine 
di verificare che gli strumenti utilizzati per lo svolgimento della prestazione lavorativa siano 

conformi alle disposizioni previste dal Regolamento (UE) 2016/679 del Parlamento europeo e del 
Consiglio, del 27 aprile 2016, il datore di lavoro o il committente effettuano un’analisi dei rischi e 

una valutazione d’impatto degli stessi trattamenti, procedendo a consultazione preventiva del 
Garante per la protezione dei dati personali ove sussistano i presupposti di cui all’articolo 36 del 

Regolamento medesimo.
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5. I lavoratori, almeno 24 ore prima, devono essere informati per iscritto di ogni 
modifica incidente sulle informazioni fornite ai sensi del comma 2 che comportino 

variazioni delle condizioni di svolgimento del lavoro.
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6. Le informazioni e i dati di cui ai commi da 1 a 5 del presente articolo devono essere comunicati 
dal datore di lavoro o dal committente ai lavoratori in modo trasparente, in formato strutturato, di 

uso comune e leggibile da dispositivo automatico. La comunicazione delle medesime informazioni 
e dati deve essere effettuata anche alle rappresentanze sindacali aziendali ovvero alla 

rappresentanza sindacale unitaria e, in assenza delle predette rappresentanze, alle sedi territoriali 
delle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. Il Ministero 

del lavoro e delle politiche sociali e l’Ispettorato nazionale del lavoro possono richiedere la 
comunicazione delle medesime informazioni e dati e l’accesso agli stessi.
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COMUNICAZIONE DELLE INFORMAZIONI 
AGLI ASSUNTI

ANTE 1^AGOSTO 2022

Art. 16
Disposizioni transitorie 

1. Le disposizioni di cui al presente decreto si applicano a tutti i rapporti di lavoro già 
instaurati alla data del 1° agosto 2022.
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2. Il datore di lavoro o il committente, su richiesta scritta del lavoratore già assunto 
alla data del 1° agosto 2022, è tenuto a fornire, aggiornare o integrare entro sessanta 

giorni le informazioni di cui agli articoli 1, 1-bis, 2 e 3 del decreto legislativo 26 
maggio 1997, n.152, come modificati dall'articolo 4 del presente decreto. In caso di 
inadempimento del datore di lavoro o del committente, si applica la sanzione di cui 

all'articolo 19, comma 2, del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276.
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3. L'assenza della richiesta di cui al comma 2, non preclude al lavoratore i diritti minimi di 
cui agli articoli del Capo IIII del presente decreto.
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PROTEZIONE DA TRATTAMENTO O CONSEGUENZE 
SFAVOREVOLI e DAL LICENZIAMENTO

Art. 13
Protezione da trattamento o conseguenze sfavorevoli

1. L’adozione di comportamenti di carattere ritorsivo o che, comunque, determinano 
effetti sfavorevoli nei confronti dei lavoratori o dei loro rappresentanti che abbiano 
presentato un reclamo al datore di lavoro o che abbiano promosso un procedimento, 

anche non giudiziario, al fine di garantire il rispetto dei diritti di cui al presente decreto e 
di cui al decreto legislativo 26 maggio 1997, n. 152, ferma ogni conseguenza prevista 
dalla legge derivante dall’invalidità dell’atto, comporta, salvo che il fatto costituisca 

reato, l’applicazione della sanzione amministrativa prevista dall’articolo 41, comma 2, 
del decreto legislativo 11 aprile 2006 n. 198.
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2. Nelle ipotesi di cui al comma 1, i lavoratori possono rivolgersi all’Ispettorato 
Nazionale del Lavoro che applica la sanzione.

3. La denuncia può essere presentata dall’interessato o dall’organizzazione sindacale 
delegata dal medesimo.
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Art. 14 
Protezione contro il licenziamento o contro il recesso del committente e onere della 

prova 

1. Sono vietati il licenziamento e i trattamenti pregiudizievoli del lavoratore 
conseguenti all'esercizio dei diritti previsti dal presente decreto e dal decreto 
legislativo 26 maggio 1997, n. 152, come modificato dal presente decreto.
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SANZIONI 
AMMINISTRATIVE
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Art. 5

Ulteriori modifiche a disposizioni legislative

4. Al decreto legislativo 10 settembre 2003, n.  276,  all'articolo 19, il comma 2 è sostituito dal 
seguente: «2.  La  violazione  degli obblighi  di  cui  all'articolo  1,  commi  da  1  a  4  del  decreto 

legislativo 26 maggio  1997,  n.  152,  è  punita  con  la  sanzione amministrativa  pecuniaria  da  
euro  250  a  euro  1.500  per   ogni lavoratore interessato.
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In caso di violazione degli obblighi di cui all’articolo 1 -bis , commi 2, 3, secondo periodo, 5 del 
medesimo decreto legislativo 26 maggio 1997, n. 152, si applica, per ciascun mese di riferimento, 

la sanzione amministrativa pecuniaria da 100 a 750 euro, ferma restando la configurabilità di 
eventuali violazioni in materia di protezione dei dati personali ove sussistano i presupposti di cui 

agli articoli 83 del Regolamento (UE) 2016/679 e 166 del decreto legislativo 30 giugno 2003, 
n.196 e successive modificazioni. Se la violazione si riferisce a più di cinque lavoratori la sanzione 

amministrativa è da 400 a 1.500 euro. Se la violazione si riferisce a più di dieci lavoratori, la 
sanzione amministrativa è da 1.000 a 5.000 euro e non è ammesso il pagamento della sanzione in 

misura ridotta. In caso di violazione degli obblighi di cui al comma 6, secondo periodo, del 
medesimo articolo 1 -bis si applica, per ciascun mese in cui si verifica la violazione, la sanzione 

amministrativa pecuniaria da 400 a 1.500 euro.».



ESEMPI PRATICI
Analisi e modalità di redazione di alcuni contratti di assunzione 

alla luce delle nuove disposizioni:

 Contratto a tempo indeterminato e pieno

 Contratto di Apprendistato

 Contratto di lavoro intermittente



Contratto a tempo indeterminato e pieno





Contratto di Apprendistato







Contratto di lavoro Intermittente 





GRAZIE

per 

L’ ATTENZIONE!!!!

A cura di: Dott. Stefano Carotti, Consulente del Lavoro in Ancona 


