
Obbligo assicurativo

Inail: tutela e prestazioni
per i parasubordinati
Ernesto Murolo - Esperto in materia previdenziale

L’ingresso ufficiale nell’uni-
verso assicurativo Inail, in
qualità di assicurati, dei lavo-
ratori parasubordinati, è da
considerare piuttosto recente,
visto che risale solo al 16
marzo 2000, data in cui è en-
trato in vigore il D.Lgs. 23
febbraio 2000, n. 38, che ha
dato concreta attuazione alla
corposa riforma dell’assicu-
razione obbligatoria contro
gli infortuni sul lavoro e le
malattie professionali gestita
dall’Inail.
L’evento interveniva in un
periodo di innegabili difficol-
tà dell’economia italiana, con
la crisi ormai immanente, che
imponeva alle aziende l’inde-
rogabile esigenza, per com-
petere nel ‘‘mercato globa-
le’’, di ridurre sostanzialmen-
te i costi, tra i quali quello
del lavoro e del personale.
Da qui la ricerca di forme e
contratti di lavoro alternativi
a quello subordinato classico,
che da una parte esonerasse-
ro le aziende dai pressanti
vincoli della legislazione vi-
gente, ritenuta oltremodo ga-
rantista in tema di lavoro di-
pendente, dall’altra allegge-
rissero il costo della manodo-
pera, se del caso ponendo a
carico dei lavoratori, in tutto
o in parte, gli oneri contribu-
tivi, previdenziali e assicura-
tivi di legge.
Ed era ancora di là da venire
la legge Biagi.
Ma probabilmente fu proprio
la riforma dell’Inail che, in-
troducendo l’obbligo assicu-
rativo per i parasubordinati,
impose la necessità di indivi-
duare questi soggetti, e con-
sentı̀ di accertare che si trat-

tava di più di due milioni di
lavoratori, molti dei quali im-
piegati impropriamente, forse
solo per eludere le norme sul
lavoro subordinato.

Lavoratori
parasubordinati

Per i motivi sopra accennati,
si andava sempre più affer-
mando il ricorso al lavoro
autonomo e, laddove ciò
non era obiettivamente possi-
bile, ad altre forme di lavoro
ibride, collocate tra il lavoro
autonomo e quello subordi-
nato, che garantissero co-
munque quel minimo di fles-
sibilità ritenuto indispensabi-
le.
Si pensi, a titolo esemplifica-
tivo, alle associazioni in par-
tecipazione, al lavoro occa-
sionale accessorio (quello re-
tribuito con i «voucher»),
ma, soprattutto, al lavoro pa-
rasubordinato in generale, e
alle collaborazioni coordina-
te e continuative (co.co.co.),
che a pieno titolo ne fanno
parte, in particolare.
A tale proposito è da precisa-
re che, l’art. 5 del D.Lgs. n.
38/2000, nell’affermare l’ob-
bligo assicurativo Inail per i
parasubordinati, li identifica
facendo riferimento a una
norma fiscale, il Testo Unico
delle imposte sui redditi
(Tuir), il cui attuale art. 50,
comma 1, lett. c-bis) del
D.P.R. n. 917/1986, include
tra i lavoratori parasubordi-
nati:
� gli amministratori, i sinda-
ci e i revisori di società, asso-
ciazioni e altri enti con o sen-

za personalità giuridica, an-
che quando sono dei liberi
professionisti iscritti a un Al-
bo che non prevede l’eserci-
zio di queste funzioni;
� i collaboratori di giornali,
riviste, enciclopedie e simili,
quando svolgono mansioni
che non rientrano nella disci-
plina del diritto d’autore (ad
esempio, i correttori di boz-
ze);
� i partecipanti a collegi e
commissioni, quando queste
attività non rientrano nei
compiti propri delle funzioni
normalmente esercitate;
� i collaboratori coordinati e
continuativi, con e senza pro-
getto.
Come si vede, quindi, le col-
laborazioni coordinate e con-
tinuative rappresentano solo
una fattispecie nell’ambito
del lavoro parasubordinato,
anche se, quantomeno nume-
ricamente, costituiscono la
parte più preponderante del-
l’intero fenomeno.

Collaborazioni
coordinate
e continuative

Sebbene da sempre contem-
plate dall’art. 409, n. 3,
c.p.c.: «... altri rapporti di
collaborazione che si concre-
tino in una prestazione di
opera continuativa e coordi-
nata, prevalentemente perso-
nale, anche se non a carattere
subordinato; ...», le collabo-
razioni coordinate e conti-
nuative ebbero, come detto,
un’improvvisa esplosione al-
l’inizio di questo secolo, pri-
ma che la riforma Biagi del
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mercato del lavoro (legge n.
30/2003 e D.Lgs. n. 276/
2003), e altre norme succes-
sive ne temperassero in qual-
che modo l’abnorme diffu-
sione, apportando notevoli
modifiche e restrizioni all’o-
riginaria disciplina.
Le collaborazioni coordinate
e continuative, sono dei rap-
porti di lavoro che produco-
no redditi assimilati a quelli
di lavoro dipendente (art. 50
del D.P.R. n. 917/1986), e
sono caratterizzate da speci-
fici requisiti, tra i quali l’ob-
bligo di svolgere personal-
mente la prestazione, che a
sua volta deve essere finaliz-
zata al raggiungimento del ri-
sultato pattuito senza alcun
vincolo di orario o discipli-
nare, nonché la continuità
della prestazione nel tempo,
l’inserimento del collabora-
tore nell’organizzazione del
committente, ecc.
In altri termini si può affer-
mare che le collaborazioni
coordinate e continuative
hanno rivoluzionato il mon-
do del lavoro in Italia, intro-
ducendo nuove opportunità
sia per i datori di lavoro che
per i lavoratori, caratterizzate
da una maggiore flessibilità
nella costituzione, nello svol-
gimento e nella cessazione
del rapporto, che si svolge
ora con nuove e più moderne
modalità di esecuzione delle
prestazioni, vuoi in termini
di autonomia, di tempo e di
luogo, vuoi di assenza di vin-
coli gerarchici e disciplinari
tra il committente (datore di
lavoro) e il collaboratore (la-
voratore).
Non c’è dubbio, quindi, che
si tratti di una nuova frontie-
ra lavoristica, che tuttavia,
forse proprio perché troppo
‘‘appetibile’’, si è spesso pre-
stata ad abusi, oltre che a un
utilizzo improprio e certa-
mente distorto, teso solo ad
aggirare ed eludere le limita-
zioni e i costi derivanti dalle
assunzioni con contratto di

lavoro dipendente subordina-
to a tempo indeterminato. È
di rilievo, ad esempio, il fatto
che le collaborazioni non
comportano vincoli giuridici
o limitazioni di ordine legale
circa la volontà del datore di
lavoro di porre fine al rap-
porto, ecc., per cui, proprio
in quest’ottica, numerosi in-
terventi, sia del legislatore
che del Ministero del lavoro,
hanno cercato di limitare e
reprimere in qualche modo
le irregolarità e gli abusi.

Collaborazioni
a progetto

Il più importante intervento
normativo contro l’utilizzo
distorto delle collaborazioni
coordinate e continuative si
è avuto con l’art. 61 del
D.Lgs. n. 276/2003 che di
fatto le ha abolite, lasciando-
le in vita solo per limitate fat-
tispecie da ritenere tassative,
che comprendono gli agenti
di commercio, le professioni
intellettuali che richiedono
l’iscrizione a un Albo, i col-
laboratori di associazioni e
società sportive dilettantisti-
che riconosciute dal Coni, i
lavoratori titolari di pensione
di vecchiaia, i collaboratori
della Pubblica Amministra-
zione, ecc.
In tal modo, quanto meno nel
mondo del lavoro privato, è
sorto, con evidenti finalità
antielusive, ma quale natura-
le evoluzione e proseguimen-
to delle collaborazioni coor-
dinate e continuative, il lavo-
ro a progetto, che tuttavia
rappresenta solo una nuova
tipologia contrattuale e non
un nuovo genere di lavoro al-
ternativo a quello autonomo
o subordinato che, ovvia-
mente, continuano ad esiste-
re.
In realtà, a differenza delle
vecchie co.co.co., che pote-
vano in astratto essere stipu-
late per lo svolgimento di
qualunque attività, le nuove

collaborazioni devono obbli-
gatoriamente fare riferimento
a uno specifico progetto, cir-
costanza che peraltro è stata
resa esclusiva dalla recente
riforma del lavoro (legge n.
92/2012). Lo specifico pro-
getto deve essere determinato
dal committente, ben deli-
neato e in forma scritta, e de-
ve essere accettato dal colla-
boratore che, come in prece-
denza, deve gestirlo in piena
autonomia, avendo come
obiettivo il risultato finale,
nel rispetto dell’organizza-
zione aziendale del commit-
tente e senza riferimento al
tempo impiegato per l’esecu-
zione delle attività.
Ne deriva che l’autonomia
del collaboratore viene raf-
forzata dall’obbligo di legare
il contratto a uno specifico
progetto, il che rappresenta
un aspetto alquanto critico,
perché l’autonomia viene va-
lutata, oltre che con riferi-
mento alle concrete modalità
di svolgimento della presta-
zione, anche in relazione alla
presenza ed alla genuinità del
progetto.
L’obbligo di vincolare la col-
laborazione, e la relativa pre-
stazione lavorativa, all’ese-
cuzione di un progetto, però,
non si applica ai rapporti di
lavoro «occasionali» (meglio
noti ‘‘mini co.co.co.’’), che
sono quelli di durata com-
plessiva non superiore a tren-
ta giorni nel corso dell’anno
solare con lo stesso commit-
tente, salvo che il compenso
complessivamente percepito
nel medesimo anno solare
sia superiore a 5 mila euro.
Ai fini della sua validità il
contratto di collaborazione a
progetto deve obbligatoria-
mente contenere un progetto,
e questo deve essere genui-
no, nel senso che le sue ca-
ratteristiche, determinate dal
committente in relazione e
all’interno dell’attività che
istituzionalmente o per con-
tratto deve svolgere, debbo-

2143DIRITTO & PRATICA DEL LAVORO n. 40/2014

A
p
p
ro

fo
n
d
im

e
n
ti

Roberto Camera  - Copyright Wolters Kluwer Italia s.r.l.



no intendersi come attività
determinate e circoscritte,
rientranti cioè nelle lavora-
zioni che l’azienda deve
svolgere per il raggiungi-
mento dei propri obiettivi.
Ed è proprio la difficoltà di
inserire nel contratto di colla-
borazione un progetto genui-
no che preoccupa di più i
committenti che, angosciati
dal timore di essere oggetto
delle attenzioni e degli strali
della vigilanza lavoristica e
previdenziale, fanno spesso
ricorso alla certificazione
dei contratti (artt. 75 e segg.
del D.Lgs. n. 276/2003 e
s.m.i.), allo scopo di avvaler-
si di quella sorta di salvacon-
dotto che è stato loro garanti-
to dal Ministero del lavoro
(cfr. la c.d. ‘‘direttiva Sacco-
ni’’ del 18 settembre 2008),
che ha disposto che le verifi-
che ispettive sul lavoro fles-
sibile in genere, e sulle co.-
co.pro. in particolare, devono
di norma limitarsi alle sole
collaborazioni non certifica-
te.
Ulteriori, importanti innova-
zioni sono state apportate al
lavoro a progetto dalla c.d.
riforma Fornero (legge n.
92/2012) che, rivisitando
questa forma contrattuale,
ha imposto l’obbligo esclusi-
vo di uno specifico progetto,
funzionalmente collegato a
un risultato finale, il che con-
ferma la natura autonoma del
rapporto di collaborazione,
perché il prestatore, sebbene
tenuto ad effettuare presta-
zioni continuative integrate
nell’organizzazione produtti-
va del committente, non è te-
nuto ad osservarne le diretti-
ve riguardo l’esecuzione del
lavoro, in quanto è obbligato
soltanto a fornire il risultato
in aderenza a quanto concor-
dato per contratto.
La riforma Fornero ha anche
stabilito che il progetto non
può consistere in una mera
riproposizione dell’oggetto
sociale del committente, vale

a dire del fine sociale per cui
l’azienda opera, dal momen-
to che il contratto di collabo-
razione non può coincidere
con l’oggetto sociale, ma de-
ve realizzare un risultato spe-
cifico che va al di là di que-
sto, arricchendolo e portando
un valore aggiunto, né può,
tantomeno, concludersi nel-
l’elencazione di compiti me-
ramente esecutivi o ripetitivi.
Tutti i rapporti di collabora-
zione coordinata e continua-
tiva che si realizzano al di
fuori di un progetto genuino
sono ritenuti illegittimi, per
cui i rapporti instaurati senza
l’individuazione di uno spe-
cifico progetto, sono consi-
derati d’imperio, per disposi-
zione normativa (art. 1, com-
ma 1, lett. a) della legge n.
92/2012), dei rapporti di la-
voro subordinato a tempo in-
determinato sin dalla data
della loro costituzione.
Da quanto precede si può de-
durre che, se da una parte la
stipula delle collaborazioni a
progetto rappresenta per le
aziende un indubbio vantag-
gio, visto che consente loro
di gestire in modo certamen-
te più flessibile la forza lavo-
ro, dall’altra le espone al ri-
schio di contestazioni circa
la legittimità dei relativi con-
tratti, oltre che da parte della
vigilanza lavoristica e previ-
denziale, anche da parte degli
stessi collaboratori che, con
l’intento di veder stabilizzato
il loro precario rapporto, pos-
sono instaurare delle verten-
ze attraverso specifiche ri-
chieste d’intervento alle
competenti Direzioni territo-
riali del lavoro (Dtl).
È facile immaginare come le
conseguenze del disconosci-
mento di un contratto di co.-
co.pro., con contestuale tra-
sformazione del rapporto in
lavoro subordinato a tempo
indeterminato ab origine, ri-
sultino piuttosto onerose per
i committenti, visto che, pro-
vocando delle ricadute sugli

aspetti giuslavoristici, previ-
denziali, assicurativi e fiscali
del rapporto, comportano un
complessivo aumento del co-
sto del lavoro.
Per completezza di trattazio-
ne, è appena il caso di preci-
sare che, avverso i verbali
ispettivi che disconoscono i
rapporti di co.co.pro. e li tra-
sformano in rapporti di lavo-
ro subordinato, è ammesso il
ricorso amministrativo al Co-
mitato regionale per i rappor-
ti di lavoro di cui all’art. 17
del D.Lgs. n. 124/2004, che
è presso la Direzione regio-
nale del lavoro (Drl) compe-
tente per territorio. Il Comita-
to deve far conoscere le sue
decisioni entro novanta gior-
ni dal ricorso, perché, se
non si pronuncia entro questo
termine, si configura un’ipo-
tesi di ‘‘silenzio rigetto’’ e
il ricorso s’intende a ogni ef-
fetto respinto. Avverso la
sfavorevole decisione del
Comitato regionale, espressa
o tacita che sia, è possibile
soltanto adire l’Autorità giu-
diziaria.
Numerose sono le tutele pre-
videnziali che la legge preve-
de a favore dei collaboratori
parasubordinati, per cui, ad
esempio, durante la malattia
o l’infortunio il rapporto di
collaborazione non può esse-
re risolto, ma rimane sospe-
so, senza obbligo di corri-
spettivo e, salvo diversa pre-
visione del contratto indivi-
duale stipulato, si estingue
alla scadenza senza diritto a
proroghe; durante la gravi-
danza il rapporto non può es-
sere risolto, ma rimane anche
qui sospeso, senza obbligo di
corrispettivo, e con la proro-
ga della durata del rapporto
viene prorogata per un perio-
do di centottanta giorni
(D.M. 12 luglio 2007), salvo
più favorevole disposizione
del contratto individuale sti-
pulato.
I contratti di collaborazione
parasubordinata si risolvono
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al momento della realizzazio-
ne del progetto che ne costi-
tuisce l’oggetto, ma le parti
possono recedere prima della
scadenza del termine per giu-
sta causa, ovvero secondo le
diverse causali o modalità,
incluso il preavviso, stabilite
dalle parti nel contratto di
collaborazione individuale
sottoscritto.

Tutela Inail
dei parasubordinati

Si è detto in premessa che
l’introduzione dell’obbligo
assicurativo Inail per i colla-
boratori parasubordinati è ab-
bastanza recente. Ma ciò non
vuol dire che in epoca ante-
riore all’entrata in vigore del-
l’art. 5 del D.Lgs. n. 38/2000
questi lavoratori non poteva-
no essere assicurati, perché
in realtà anche la normativa
allora vigente consentiva di
tutelarli, solo che la relativa
applicazione incontrava note-
voli difficoltà nel considerare
verificata la prevista condi-
zione soggettiva di assicura-
bilità (art. 4 del D.P.R. n.
1124/1965).
Infatti, la particolarità del
rapporto lavoristico di questi
collaboratori, che a parere
dei più li escludeva dalla pre-
visione dell’art. 4, n. 1) del
D.P.R. n. 1124/1965 («... co-
loro che in modo permanente
o avventizio prestano alle di-
pendenze e sotto la direzione
altrui opera manuale retri-
buita ...»), ne impediva l’as-
sicurazione, salvo che non
fosse provata, caso per caso,
l’esistenza di una qualche
forma di subordinazione, an-
corché di fatto o funzionale
nei confronti del committen-
te.
L’art. 5 del D.Lgs. n. 38/
2000, quindi, integrando di
fatto quanto già disposto dal-
l’art. 4 del D.P.R. n. 1124/
1965 in tema di condizione
soggettiva di assicurabilità
all’Inail, ha affermato che an-

che per i collaboratori para-
subordinati di cui all’attuale
art. 50, comma 1, lett. c-bis)
del D.P.R. n. 917/1986 -
Tuir, è da ritenere verificata
la prevista condizione sog-
gettiva.
Va da sé che, superato questo
ostacolo, di sicuro il più
complesso, per poter affer-
mare in concreto l’assicura-
bilità all’Inail dei lavoratori
parasubordinati è necessario
che risulti verificata anche
l’altra condizione, quella og-
gettiva (art. 1 del D.P.R. n.
1124/1965), relativa allo
svolgimento di una delle la-
vorazioni rischiose che la
legge considera protette.
Si tratta delle lavorazioni che
comportano l’uso diretto di
macchine, apparecchi o im-
pianti, lo svolgimento di fun-
zioni di sovrintendenza al la-
voro di altri o l’esposizione
al rischio ambientale dei luo-
ghi in cui le attrezzature ri-
schiose sono installate e fun-
zionano, ovvero la guida non
occasionale di veicoli a mo-
tore personalmente condotti.
In virtù dell’art. 5, comma 2,
del D.Lgs. n. 38/2000, che ha
esteso ai committenti che im-
piegano collaboratori parasu-
bordinati tutti i doveri che il
D.P.R. n. 1124/1965 impone
ai datori di lavoro che occu-
pano dei lavoratori dipenden-
ti, gli obblighi assicurativi
nei confronti dell’Inail relati-
vi ai collaboratori parasubor-
dinati sono a carico dei com-
mittenti che ne utilizzano le
prestazioni.
L’onere di pagare i premi, in-
vece, è per un terzo a carico
del collaboratore e per due
terzi a carico del committen-
te, sul quale incombe però
l’obbligo di versare per inte-
ro all’Inail il complessivo
premio dovuto, comprensivo
della quota da trattenere al
collaboratore.
Per il resto, l’assicurazione
presso l’Inail dei collaborato-
ri parasubordinati è regolata

dalle stesse norme, disposi-
zioni e procedure che sono
previste per la generalità de-
gli altri lavoratori, con delle
necessarie eccezioni dovute
alla particolare condizione
giuridica e operativa di que-
sti lavoratori.
Nello specifico, oltre che per
le peculiari modalità di ac-
certamento della condizione
soggettiva di assicurabilità
all’Inail sopra illustrata, i col-
laboratori parasubordinati si
caratterizzano anche per il
fatto che per le attività che
svolgono non percepiscono
redditi di natura autonoma,
bensı̀ redditi assimilati a
quelli di lavoro dipendente,
il che li esime dal fatturare
le loro prestazioni, visto che
in questi casi sorge per il
committente l’obbligo di
iscriverli a libro unico del la-
voro, peraltro senza il calen-
dario delle presenze che per
questi collaboratori non è
previsto, di consegnare loro
un cedolino paga, di iscriver-
li e versare i contributi alla
gestione separata Inps, ecc.
Inoltre, i committenti che oc-
cupano dei collaboratori pa-
rasubordinati hanno anche
l’obbligo di trasmettere ai
Centri per l’impiego la co-
municazione preventiva di
inizio della collaborazione,
le eventuali variazioni suc-
cessive e la cessazione del
rapporto, avvalendosi delle
stesse modalità telematiche
in vigore per i lavoratori su-
bordinati.
Quanto alla retribuzione im-
ponibile da assumere ai fini
contributivi per i collaborato-
ri parasubordinati, si confer-
ma che è determinata con ri-
ferimento alla normativa fi-
scale dei redditi assimilati a
quelli da lavoro dipendente,
assunta con il criterio di
«competenza». In realtà è pa-
ri all’ammontare dei com-
pensi effettivamente percepi-
ti dal collaboratore, che però
devono essere contenuti en-

2145DIRITTO & PRATICA DEL LAVORO n. 40/2014

A
p
p
ro

fo
n
d
im

e
n
ti

Roberto Camera  - Copyright Wolters Kluwer Italia s.r.l.



tro un limite minimo e un li-
mite massimo, rappresentati
rispettivamente dal minimale
e dal massimale per la liqui-
dazione delle rendite per ina-
bilità permanente che vengo-
no fissati ogni anno per D.M.
(art. 116 del D.P.R. n. 1124/
1965).
I valori del minimale e del
massimale di rendita per il
corrente anno 2014 sono ri-
portati a piè pagina.
Il minimale e il massimale
sono in ogni caso unici per
ciascun collaboratore, anche
nel caso questi intrattenga
più rapporti di collaborazio-
ne, anche con committenti
diversi.
Ciò vuol dire che se il colla-
boratore parasubordinato
opera in contemporanea per
più di un committente, il raf-
fronto dei compensi ai fini
dell’eventuale applicazione
del minimale o del massima-
le, che è unico per la perso-
na/collaboratore, non deve
essere effettuato da ciascun
committente disgiuntamente
e per i soli compensi da lui
erogati, ma deve essere effet-
tuato solo dopo aver somma-
to tutti i compensi che il col-
laboratore ha percepito nel
periodo interessato dai vari
committenti (circ. Inail n.
32/2000).
Si ha però netta la sensazione
che questa disposizione, for-

se perché poco conosciuta,
sia ampiamente disapplicata,
per cui molti committenti
ignari, che in modo del tutto
inconsapevole non ne tengo-
no conto, finiscono per pro-
curare, sia a se stessi (2/3)
che ai loro collaboratori (1/
3) un danno economico, per-
ché pagano indebitamente al-
l’Inail dei premi maggiori di
quelli effettivamente dovuti.
Si pensi, a titolo esemplifica-
tivo, a un collaboratore che
intrattiene due rapporti con
due committenti diversi, da
ciascuno dei quali percepisce
un compenso superiore al
massimale in vigore. Secon-
do le disposizioni vigenti i
due committenti dovrebbero
versare il premio calcolato
su un unico massimale (che
è riferito al collaboratore),
da suddivider tra loro secon-
do le regole di cui alla circo-
lare Inail n. 32/2000. Succe-
de invece spesso che ciascun
committente agendo per pro-
prio conto, calcoli e paghi il
premio sul massimale, finen-
do in tal modo per versare
complessivamente all’Inail
un importo ben maggiore
(doppio) di quello dovuto.
È vero che, di solito, si tratta
di importi che in valore asso-
luto sono piuttosto modesti,
ma pagando di più un’assicu-
razione sociale che costa me-
no si finisce per beneficiare

solo l’Inail, dal momento
che i maggiori premi cosı̀ pa-
gati non aumentano in nes-
sun modo il livello delle pre-
stazioni che saranno ricono-
sciute al collaboratore in caso
di infortunio o di malattia
professionale.
Tuttavia, è da evidenziare
che la pratica applicazione
di queste complesse disposi-
zioni in tema di retribuzione
imponibile ai fini Inail dei
parasubordinati è spesso
complicata dalla circostanza
che il committente può non
essere a conoscenza che il
suo collaboratore ha in essere
anche altri rapporti, per cui
dovrebbe essere il collabora-
tore, l’unico che è in posses-
so di tutte le informazioni ne-
cessarie, ad attivarsi, calco-
lando egli stesso gli imponi-
bili di competenza dei suoi
vari committenti, in modo
da comunicarli loro ai fini
della corretta denuncia all’I-
nail in occasione dell’annua-
le autoliquidazione dei pre-
mi.
Il premio assicurativo Inail
dei collaboratori parasubor-
dinati si calcola, oltre che
sulla base della retribuzione
imponibile come sopra quan-
tificata, anche del tasso pre-
visto dalla Tariffa della Ge-
stione di appartenenza del
committente (industria, arti-
gianato, terziario o altre atti-

Minimale di rendita anno 2014

Periodo Annuo Mensile Giornaliero

1.1.2014/30.6.2014 15.983,10 1.331,93 53,28

1.7.2014/31.12.2014 16.163,70 1.346,98 53,88

Intero anno 2014 16.073,40 — —

Massimale di rendita anno 2014

Periodo Annuo Mensile Giornaliero

1.1.2014/30.6.2014 29.682,90 2.473,58 98,95

1.7.2014/31.12.2014 30.018,30 2.501,53 100,06

Intero anno 2014 29.850,60 — —
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vità), eventualmente oscilla-
to, per le lavorazioni con
qualunque modalità e ovun-
que esercitate (in azienda, a
domicilio, in trasferta in Ita-
lia o all’estero, ecc.).
È opportuno rimarcare che,
siccome non è infrequente il
caso in cui uno stesso colla-
boratore intrattenga contem-
poraneamente più rapporti
con committenti diversi, se
ricorrono le previste condi-
zioni di assicurabilità, l’ob-
bligo di assicurare presso l’I-
nail il collaboratore è a carico
di ciascun committente, che
in piena autonomia dovrà
quindi assicurarlo, istituendo
presso la competente Sede
Inail una propria posizione
assicurativa territoriale
(P.A.T.), anche se il lavora-
tore risulta già assicurato da
un altro committente.
Ciò in quanto, ai fini assicu-
rativi Inail, non rileva la figu-
ra del collaboratore (assicu-
rato), bensı̀ quella dei singoli
committenti (assicuranti) e
dei distinti rapporti di colla-
borazione che sono stati in-
staurati.
La P.A.T. che tutela i colla-
boratori parasubordinati può
anche essere la stessa che, a
parità di rischio, assicura gli
eventuali dipendenti subordi-
nati dell’azienda committen-
te.

Prestazioni Inail
per i collaboratori
parasubordinati

Quando ricorrono le condi-
zioni di legge per essere assi-
curati presso l’Inail, anche i
collaboratori parasubordinati,
in attuazione dell’automatici-
tà delle prestazioni (art. 67
del D.P.R. n. 1124/1965),
godono di una copertura
completa, sia contro gli in-
fortuni sul lavoro, anche in
itinere, che contro le malattie
professionali, tabellate o me-
no, alla stregua dei lavoratori
dipendenti subordinati, e

hanno quindi diritto di rice-
vere le medesime prestazioni
sanitarie, economiche e inte-
grative al verificarsi degli
eventi.
Le prestazioni sono dovute
per tutti gli eventi che si veri-
ficano in presenza di rischi
lavorativi o aggravati dal la-
voro o al lavoro comunque
collegabili, in modo diretto
o indiretto (nesso eziologico
di causa-effetto), con la sola
esclusione di quelli dovuti a
rischi generici o elettivi, non-
ché a ipotesi di dolo (art. 65
del D.P.R. n. 1124/1965).
Pertanto, se il collaboratore
parasubordinato subisce un
infortunio sul lavoro che pre-
senta i caratteri di indenniz-
zabilità previsti dall’art. 2
del D.P.R. n. 1124/1965
(causa violenta, occasione di
lavoro e morte o inabilità),
ovvero contrae una malattia
professionale che presenta i
caratteri di indennizzabilità
previsti dall’art. 3 del
D.P.R. n. 1124/1965, ha di-
ritto di ricevere dall’Inail
l’indennità per inabilità tem-
poranea assoluta al lavoro,
che sostituisce il suo com-
penso (retribuzione) ogni
volta che l’evento provoca
uno stato di inabilità progno-
sticato guaribile in più di tre
giorni, oltre quello dell’even-
to.
In analogia a quanto avviene
per tutti gli altri assicurati,
l’indennità sarà pari al 60%
della retribuzione media per-
cepita nei quindici giorni
precedenti l’infortunio (art.
117 del D.P.R. n. 1124/
1965), per i primi novanta
giorni di inabilità tempora-
nea, e al 75% dal novantune-
simo giorno e, a tempo inde-
terminato, fino alla guarigio-
ne clinica o alla stabilizzazio-
ne degli eventuali postumi
permanenti, anche se il colla-
boratore non svolge più l’at-
tività perché è scaduto il con-
tratto, è andato in pensione, è
disoccupato, ecc.

L’indennità giornaliera, che
assorbe ogni altra prestazione
previdenziale dovuta in caso
di astensione lavorativa, è al-
ternativa all’indennità di ma-
lattia erogata dall’Inps, è di-
sciplinata dall’art. 68 del
D.P.R. n. 1124/1965, e ha
lo scopo di sostituire il com-
penso (retribuzione) che l’as-
sicurato non percepisce nei
periodi in cui, a causa delle
lesioni fisiche subite, non
può svolgere la sua attività.
Viene quantificata su una re-
tribuzione calcolata con le
stesse regole illustrate ai fini
contributivi, ma stavolta in
base al cumulo dei corrispet-
tivi percepiti per i vari rap-
porti intrattenuti, e senza te-
ner conto del massimale di
rendita in vigore (circ. Mini-
stero del lavoro n. 2/2003).
Nelle ipotesi in cui l’infortu-
nio sul lavoro o la malattia
professionale comporti dei
postumi di natura permanen-
te in misura indennizzabile,
vale a dire con un grado d’i-
nabilità permanente superio-
re al 5%, al collaboratore pa-
rasubordinato spetta anche
l’indennizzo del danno biolo-
gico riconosciuto dall’Inail
ex art. 13 del D.Lgs. n. 38/
2000.
Tuttavia, non si tratta del
completo risarcimento del
danno che di solito viene li-
quidato in sede civilistica,
che è correlato allo status so-
ciale dell’assicurato rappre-
sentato principalmente dal
suo reddito o dalla sua retri-
buzione, bensı̀ di un inden-
nizzo sociale, ben diverso e
inferiore nel quantum, uguale
per tutti, che viene calcolato
sulla base di un alquanto
asettico, ma certamente
obiettivo sistema tabellare,
che è composto da tre tabel-
le: delle menomazioni, di in-
dennizzo danno biologico e
dei coefficienti, approvate
con il D.M. 12 luglio 2000.
Pertanto l’Inail se ritiene che
il lavoratore, a seguito del-
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l’infortunio o della tecnopa-
tia, abbia riportato dei postu-
mi invalidanti di carattere
permanente, cessa di erogare
l’indennità di temporanea, e
dispone una visita medico-le-
gale tesa ad accertare l’entità
dei postumi che, se rientra
nei limiti indennizzabili pre-
visti dalla legge, dà luogo alla
corresponsione delle seguenti
prestazioni assicurative:
� per inabilità dal 6% al
15%, un indennizzo in capi-

tale una tantum del solo
danno biologico, perché la
legge presume che non vi
siano anche conseguenze di
carattere patrimoniale;
� per inabilità superiori al
15%, la costituzione di una
rendita vitalizia a favore del-
l’interessato (diretta), costi-
tuita da due quote: una per
l’indennizzo del danno biolo-
gico, e l’altra per il risarci-
mento del danno patrimonia-
le, che in questi casi la legge

presume sussista, calcolata
sulla base del totale dei com-
pensi percepiti per tutti i rap-
porti intrattenuti, ma nel ri-
spetto del minimale e del
massimale di rendita in vigo-
re (circ. Inail n. 13/2013).
Se l’infortunio o la malattia
professionale hanno causato
la morte dell’assicurato, la
rendita viene invece costitui-
ta a favore dei suoi superstiti
aventi diritto (art. 85 del
D.P.R. n. 1124/1965).
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