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La risposta è: “Lavoro in Formazione”, il nuovo modulo specialistico 
di TuttoLavoro Suite che ti fornisce tutte le soluzioni per inserire 
i giovani nel mondo del lavoro. 

A chi è rivolto
   Al consulente, che deve aiutare le aziende ad ottenere benefi ci fi scali.
       Alle aziende, che vogliono investire sui giovani risparmiando.

Cosa ti offre 
     Schede informative
     Fac-simile e modulistica per l’attivazione e la gestione delle fasi del rapporto
       20 Piani formativi standard
       Libretto formativo
       Documentazione contrattuale
       Normativa regionale per il tirocinio
       Sistema sanzionatorio

GIOVANI E LAVORO.
Da TuttoLavoro Suite 
“Lavoro in Formazione” 
la nuova soluzione 
per l’apprendistato.

Suite

Apprendistato: come monitorare la formazione?
Tirocinio: quando attivarlo?
Alternanza scuola-lavoro: i rischi per la sicurezza?
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Scopri di più su: lavoroinformazione.one.it

Anteprima - Copyright Wolters Kluwer Italia s.r.l.



ABCompos - 3B2 v. 11.0.3108/W Unicode-x64 (Dec 17 2013) - M:/15_RIVISTE/02_LAVORO/0756_18-
LAVO37/00135032_2018_37_SOMMARIO.3d

Percorsi

HR e Mercato 4.0

Selezione del personale dal lato del genere

Enrico Barraco e Stefano Iacobucci 2169

Approfondimenti

Privacy: il legislatore italiano si adegua al GDPR

Monica Lambrou 2173

Agricoltura, turismo, enti locali: le nuove prestazioni occasionali

Eufranio Massi 2177

Licenziamenti: regimi sanzionatori e offerta di conciliazione

Pierluigi Rausei 2185

Dimissioni online: l’inerzia del lavoratore

Roberto Camera 2201

Legislazione

Codice in materia di tutela della privacy
D.Lgs. 30 giugno 2003, n. 196, modificato dal D.Lgs. 10 agosto 2018, n. 101 2204

Nei numeri di settembre

HR e Mercato 4.0
di Enrico Barraco

n. 32-33
8 settembre 2018

Smart recruiting
La selezione del personale nel mercato 4.0

n. 34-35
15 settembre 2018

Selezione e privacy
La selezione del personale si fa social

n. 36
22 settembre 2018

Profilazione dei candidati
Gamification: il gioco che seleziona

n. 37
29 settembre 2018

Lavoro femminile
Selezione del personale dal lato del genere

Tfr di agosto

Periodo
Indice
Istat

Delta
% indice

Rateo
1,5

75% delta
indice

Coefficiente
di rivalutazione

Dal 15 agosto al 14 settembre 2018 102,9 1,780415 1,000 1,335312 2,335312

Diritto & Pratica del Lavoro 37/2018 2167

Sommario
Anteprima - Copyright Wolters Kluwer Italia s.r.l.



ABCompos - 3B2 v. 11.0.3108/W Unicode-x64 (Dec 17 2013) - M:/15_RIVISTE/02_LAVORO/0756_18-
LAVO37/00135032_2018_37_SOMMARIO.3d

Errata corrige
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Lavoro femminile

Selezione del personale
dal lato del genere
Enrico Barraco e Stefano Iacobucci - Studio legale Barraco

Genere e selezione del personale oggi

Nell’era della rivoluzione tecnologica c.d. 4.0,
del cloud e dell’Internet of things, il lavoro muta
costantemente e quando il diritto del lavoro deve
fare i conti con questo mutamento, spesso mostra
le sue debolezze e i suoi punti di forza ma rara-
mente si dimostra adeguato a regolare i rapporti
tra imprenditori e lavoratori.
In molti casi la normativa che costituisce il dirit-
to del lavoro risulta obsoleta e non è sufficiente
a dare un corretto inquadramento alla fattispecie,
imponendo all’interprete di risolvere il dubbio se
si è in presenza di lavoro subordinato o lavoro
autonomo (1).
In altri casi mostra una natura adattiva e flessibi-
le, spingendosi, però, a vere e proprie eterogene-
si dei fini (2).
In un caso il diritto del lavoro sembra mostrare
una costante, cioè nel caso della tutela di quei
soggetti che richiedono una protezione maggiore
rispetto a tutti gli altri, cioè le lavoratrici.
Sul punto va subito chiarito che la tutela non ori-
gina da una necessità propria del soggetto in
quanto tale ma deriva dal contesto nel quale ope-
ra, in cui l’equità e l’uguaglianza scarseggiano e
la stessa parità di trattamento talvolta vacilla.
In questa sede ci si concentrerà su alcuni istituti
che tutelano la donna nel mondo del lavoro per
soffermarsi, poi, su alcune condotte che possono
integrare una forma di selezione del personale
“rischiosa” dal punto di vista della discriminazio-
ne.

Pari opportunità e tutela della donna
nel mondo del lavoro

Il punto di partenza di quest’analisi deve rinve-
nirsi nella Carta costituzionale, che, all’art. 37, c.

1, stabilisce che “la donna lavoratrice ha gli stes-
si diritti e, a parità di lavoro, le stesse retribuzio-
ni che spettano al lavoratore. Le condizioni di la-
voro devono consentire l’adempimento della sua
essenziale funzione familiare e assicurare alla
madre e al bambino una speciale adeguata prote-
zione”.
Il principio dettato dalla Costituzione è chiara-
mente a tutela della donna, non solo in quanto la-
voratrice ma anche in quanto potenziale madre.
Va da subito chiarito, peraltro, che all’interno
della famiglia il ruolo della donna non può essere
considerato più il medesimo di decenni fa e che
negli ultimi anni la presenza delle donne nel
mondo del lavoro è sensibilmente cresciuta, seb-
bene i livelli occupazionali, notoriamente, restino
alquanto deprecabili.
Una delle cause di questo trend, che sembra es-
sere realmente difficile da rimuovere, con una
buona dose di sincerità, va individuato nell’op-
portunità economica di assumere una donna piut-
tosto che un uomo. Alla prima sono riconosciute
una serie di tutele che al secondo non possono
essere riconosciute; infatti, non sembra dubitabile
che (allo stato attuale) siano solo le donne ad af-
frontare la gravidanza e il conseguente puerpe-
rio.
Diversamente va detto per altre tutele che non
sono strettamente legate alla biologia dell’indivi-
duo; infatti, la società moderna vede aumentare
la presenza dell’uomo nella cura della famiglia
(pur se i livelli sono ancora tremendamente bas-
si), dunque istituti come i congedi e i permessi
vengono riconosciuti indistintamente a entrambi
i genitori.
Il legislatore italiano, anche sulla base delle spin-
te europee, si è adoperato per la tutela legislativa

(1) Cfr. R. Voza, Il lavoro reso mediante piattaforme digitali
tra qualificazione e regolazione, in Rgl, 2017, 1, 71 ss.

(2) E. Barraco-S. Iacobucci, Strumenti di lavoro e controllo a
distanza, in Dir. prat. lav., 2018, 31, 1942 ss.

Percorsi
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della donna, predisponendo una serie di tutele di-
rette a coniugare i due “momenti” della vita della
donna, cioè quello di donna-madre (fatta di rela-
zioni sociali, affettive e del momento potenziale
della maternità) e quello di donna-lavoratrice, su-
perando quell’impostazione ultra-protezionistica
del primo novecento italiano, che ha costituito
volutamente un forte disincentivo all’assunzione
delle donne.
L’evoluzione della normativa di tutela della don-
na inizia con la storica legge n. 903/1977, che
punta proprio a ribaltare l’approccio legislativo
alla tutela (sempre necessaria) della donna, pas-
sando da una visione protezionistica finalizzata
alla tutela della donna-madre alla tutela della
donna-lavoratrice.
In quest’ottica, alla lavoratrice vengono ricono-
sciuti precisi diritti rispetto ai lavoratori, quale,
in primis, il divieto di discriminazione da inten-
dersi come valutazione della prestazione con ri-
ferimento allo stato matrimoniale o di famiglia o
di gravidanza ovvero, al momento dell’assunzio-
ne attraverso meccanismi di preselezione ovvero
a mezzo stampa o con qualsiasi altra forma pub-
blicitaria che indichi come requisito professiona-
le l’appartenenza all’uno o all’altro sesso.
L’obiettivo era evidentemente quello di eliminare
la possibilità di valutare la posizione della lavo-
ratrice o della candidata rispetto al genere.
La legge comunque faceva salva un’effettiva pa-
rità tra donna e uomo rispetto al lavoro svolto,
stabilendo un principio di parità di trattamento
nella retribuzione, per il quale “la lavoratrice ha
diritto alla stessa retribuzione del lavoratore
quando le prestazioni richieste siano uguali o di
pari valore” (art. 2, c. 1, legge n. 903/1977).
Inoltre manteneva ferme le tutele connesse alle
esigenze biologiche della donna, stabilendo che
“è vietato adibire le donne al lavoro, dalle ore 24
alle ore 6, dall’accertamento dello stato di gravi-
danza fino al compimento di un anno di età del
bambino” (art. 5, c. 1, legge n. 903/1977) e ren-
dendo possibile il lavoro femminile anche in ora-
rio notturno, precedentemente vietato (3).
Va anche ricordato che la legge n. 903/1977 tute-
lava la “funzione familiare” della donna con la

previsione, di cui all’art. 6, di tutele apprestate
per la lavoratrice che avesse adottato un minore.
Dal ‘77 questi diritti venivano progressivamente
ampliati, senza mai tornare alla tutela pre-costitu-
zionale. Con un netto salto in avanti nel tempo,
va dato atto di come il legislatore abbia definito
le tutele della donna-madre con il D.Lgs. n.
151/2001, c.d. T.U. maternità e paternità.
Con il D.Lgs. n. 151/2001 le tutele della lavora-
trice madre e del lavoratore padre vengono rac-
colte in un’unica fonte, con l’intento di sistema-
tizzarle in un testo organico.
Qui si possono riassumere queste tutele in modo
estremamente conciso e didascalico, come segue:
- divieto di licenziamento della lavoratrice dal
momento di inizio della gravidanza fino al com-
pimento di un anno di vita del bambino, a pena
di nullità del licenziamento stesso;
- specifica limitazione della capacità di lavoro
della donna nel periodo di gravidanza e del puer-
perio attraverso la previsione di divieto generale
di adibire la donna al lavoro nei 2 mesi prece-
denti la data del presunto parto e nei 3 mesi suc-
cessivi assicurando alla lavoratrice un trattamen-
to economico, anticipato dal datore di lavoro ma
a carico dell’Inps. La lavoratrice può comunque
scegliere di modulare questo periodo anticipando
di un mese l’astensione dal lavoro, quindi aste-
nendosi nei 3 mesi precedenti al parto e nei 2
mesi successivi;
- facoltà di optare per l’astensione dal lavoro per
un periodo di 6 mesi successivi al parto (c.d.
congedo di maternità o maternità facoltativa);
- divieto di adibire la donna a mansioni gravose
per il periodo in cui sia in stato di gravidanza;
- previsione, per il primo anno di vita del bambi-
no, di pause finalizzate al recupero psicofisico
giornaliero e alla cura del figlio (c.d. pausa allat-
tamento).
Facendo un ulteriore passo avanti nel tempo, si
arriva al D.Lgs. n. 198/2006, c.d. Codice delle
pari opportunità, con cui si mirava a rivisitare e
organizzare le tutele della donna, non tanto in re-
lazione alle sue necessità biologiche, quanto ri-
spetto alla sua dignità come lavoratrice.
Il Codice delle pari opportunità persegue il fine
dichiarato di promuovere “misure volte ad elimi-

(3) Come noto in argomento si arriva, anni dopo, al filone
dell’abbattimento del divieto con il noto Caso Stoekler su cui
si espresse la Corte di Giustizia il 25 luglio 1991, con sentenza

C-345/89. Sul c.d. “Caso Stoeckel” v. Dir. prat. lav., 1992, pag.
1003 ss.
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nare ogni discriminazione basata sul sesso, che
abbia come conseguenza o come scopo di com-
promettere o di impedire il riconoscimento, il go-
dimento o l’esercizio dei diritti umani e delle li-
bertà fondamentali in campo politico, economi-
co, sociale, culturale e civile o in ogni altro cam-
po” (art. 1, c. 1) anche ricorrendo al “manteni-
mento o all’adozione di misure che prevedano
vantaggi specifici a favore del sesso sottorappre-
sentato” (art. 1, c. 3).
Il Codice dedica alla disciplina lavoristica il libro
III (artt. 25-55-decies), aprendo con una fonda-
mentale disposizione dettata dall’intento di ri-
muovere ogni margine di discriminazione fonda-
ta sul genere, appunto denominata “discrimina-
zione diretta e indiretta”, di cui vengono dettate
le definizioni.
Costituisce discriminazione diretta qualsiasi di-
sposizione, criterio, prassi, atto, patto o compor-
tamento, nonché l’ordine di porre in essere un at-
to o un comportamento, che produca un effetto
pregiudizievole discriminando le lavoratrici o i
lavoratori in ragione del loro sesso e, comunque,
il trattamento meno favorevole rispetto a quello
di un’altra lavoratrice o di un altro lavoratore in
situazione analoga.
Si ha discriminazione indiretta quando una di-
sposizione, un criterio, una prassi, un atto, un
patto o un comportamento apparentemente neutri
mettono o possono mettere i lavoratori di un de-
terminato sesso in una posizione di particolare
svantaggio rispetto a lavoratori dell’altro sesso,
salvo che riguardino requisiti essenziali allo svol-
gimento dell’attività lavorativa, purché l’obietti-
vo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo
conseguimento siano appropriati e necessari.
Il legislatore ha poi avuto premura di legare il
codice delle pari opportunità al T.U. sulla mater-
nità e paternità individuando una particolare no-
zione di discriminazione, stabilendo che costitui-
sce discriminazione, ai sensi del presente titolo,
ogni trattamento meno favorevole in ragione del-
lo stato di gravidanza, nonché di maternità o pa-
ternità, anche adottive, ovvero in ragione della ti-
tolarità e dell’esercizio dei relativi diritti.
Senza indugiare sul tema delle discriminazioni,
che pure era doveroso riportare in quanto fonda-
mentale nelle disposizioni del libro III, si deve
ora focalizzare l’attenzione sull’art. 27 che detta
i “divieti di discriminazione nell’accesso al lavo-
ro, alla formazione e alla promozione professio-

nali e nelle condizioni di lavoro” e precisamente
sulle disposizioni riferite al divieto di discrimina-
zione nell’accesso al lavoro.
L’art. 27, c. 1-2 stabilisce che “è vietata qualsiasi
discriminazione per quanto riguarda l’accesso al
lavoro, in forma subordinata, autonoma o in
qualsiasi altra forma, compresi i criteri di sele-
zione e le condizioni di assunzione, nonché la
promozione, indipendentemente dalle modalità di
assunzione e qualunque sia il settore o il ramo di
attività, a tutti i livelli della gerarchia professio-
nale, anche per quanto riguarda la creazione, la
fornitura di attrezzature o l’ampliamento di
un’impresa o l’avvio o l’ampliamento di ogni al-
tra forma di attività autonoma.
La discriminazione di cui al comma 1 è vietata
anche se attuata:
a) attraverso il riferimento allo stato matrimonia-
le o di famiglia o di gravidanza, nonché di mater-
nità o paternità, anche adottive;
b) in modo indiretto, attraverso meccanismi di
preselezione ovvero a mezzo stampa o con qual-
siasi altra forma pubblicitaria che indichi come
requisito professionale l’appartenenza all’uno o
all’altro sesso”.
Il legislatore ha voluto riprendere e ampliare le
disposizioni della legge n. 903/1977, estendendo
la tutela dal lavoro subordinato a quello autono-
mo e ad ogni altra forma, non meglio precisata.
In particolare il legislatore ha chiarito che la con-
dotta vietata comprende ogni condotta fondata su
“criteri di selezione e le condizioni di assunzio-
ne” da cui possa derivare una discriminazione tra
uomo e donna per l’accesso al lavoro.
Al comma 2 il legislatore ha tipizzato una serie
specifica di condotte vietate, già presenti nella ri-
cordata legge n. 903/1977, che consistono nel ri-
ferire la selezione del personale allo stato civile
o a quello genitoriale, nonché nella predetermi-
nazione del genere di appartenenza al fine della
candidatura; tuttavia, quest’ultimo divieto non
occorre in specifici settori indicati dal comma 6,
che stabilisce che “non costituisce discriminazio-
ne condizionare all’appartenenza ad un determi-
nato sesso l’assunzione in attività della moda,
dell’arte e dello spettacolo, quando ciò sia essen-
ziale alla natura del lavoro o della prestazione”.
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Selezione della lavoratrice online

Esaminato il contesto normativo di riferimento si
può passare a verificare se la selezione del lavoro
online, prendendo come spunto alcuni dei più ti-
pici “errori” commessi nell’indicazione dei carat-
teri del candidato ideale e delle scelte operate
sulla base delle esigenze dell’impresa, che non
tengono conto del fattore di genere, come stabili-
sce l’art. 1, c. 2, D.Lgs. n. 198/2006.
In primo luogo, per quanto possa risultare bana-
le, la predisposizione dei caratteri del candidato
non deve tenere conto del genere come fattore di
scelta, salvo che non sia specificamente inqua-
drata la posizione che il candidato dovrà ricopri-
re.
A titolo di esempio si possono escludere dai re-
quisiti richiesti:
a) l’appartenenza a uno specifico genere senza
indicazione di alcuna particolare ragione connes-
sa alle mansioni (es. non potrà essere assunta so-
lamente una donna per il posto di segretaria, così
come non potrà essere assunto solamente un uo-
mo per il posto di manager);
b) l’indicazione di specifiche caratteristiche fisi-
che non connesse strettamente al tipo di mansio-
ni da svolgere e statisticamente caratterizzanti un
determinato genere (seguendo il classico esempio
dell’altezza minima come requisito richiesto per
accedere al posto di archivista, nella consapevo-
lezza che statisticamente le donne sono meno al-
te degli uomini);

c) il fatto di dedicare parte della giornata ad atti-
vità motoria o di volontariato o altra attività svol-
ta fuori dalla propria abitazione, laddove queste
attività non siano finalizzate a verificare la capa-
cità del candidato di gestire più attività diverse
nell’arco della giornata e la posizione da occupa-
re richieda proprio questa attitudine (è chiaro che
una donna madre sarebbe discriminata rispetto
all’uomo ovvero rispetto alla non madre, doven-
do concentrare parte della propria giornata nella
cura dei figli);
d) fare riferimento all’aspetto esteriore della per-
sona per un lavoro a contatto con il pubblico,
con formule del tipo “bella presenza” (dove la
presenza non indica una capacità della persona di
essere cordiale con la clientela ma è volta a sele-
zionare donne di una determinata fascia di età,
un certo peso, corporatura, ecc.).
Questi sono solo alcuni esempi di ciò che spesso
si presenta nelle selezioni online e si passa da ca-
si di palese discriminazione diretta a casi in cui,
pur essendovi una ragione anche apparentemente
lecita, invero si verificano ingiustificate discrimi-
nazioni indirette.
Nella selezione online del personale è bene tene-
re conto di tutte quelle regole che valgono anche
per la selezione, se così si può definire, “analogi-
ca”, poiché, come detto in apertura, il diritto del
lavoro, in certi casi, può risultare obsoleto, ma
nel caso delle discriminazioni e delle pari oppor-
tunità, rivela una capacità di vincolo senza tem-
po, che non si ferma al progresso tecnologico.
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D.Lgs. n. 101/2018

Privacy: il legislatore italiano
si adegua al GDPR
Monica Lambrou - Avvocato

Con il Decreto legislativo 10 agosto 2018, n. 101
il legislatore ha finalmente provveduto ad ade-
guare la disciplina interna in materia di privacy,
in seguito all’entrata in vigore del Regolamento
Ue 2016/679 e delle relative novità. Come noto,
la recente - e rivoluzionaria - normativa europea,
immediatamente applicabile anche nell’ordina-
mento italiano a partire dal 25 maggio 2018, ave-
va introdotto una serie di nuovi e inediti principi
per un corretto e trasparente trattamento dei dati
personali, nonché, tra gli altri, previsto una serie
di pesanti sanzioni a carico delle imprese che ne
violassero le disposizioni.
Ebbene, con il definitivo riordino della normati-
va nazionale, dapprima totalmente fondata sulle
prescrizioni di cui al Codice della Privacy (De-
creto legislativo 30 giugno 2003, n. 196), le im-
prese non possono più ritardare l’adeguamento
delle proprie policy interne nella gestione dei dati
personali, come, peraltro, recentemente osservato
dal dirigente del Garante per la protezione dei
dati personali.
Il legislatore italiano parrebbe, in ogni caso, es-
sere intervenuto non in modo sufficientemente
tempestivo, posto che le prime versioni del De-
creto di adeguamento risalgono ad un periodo di
gran lunga precedente all’entrata in vigore del
Regolamento europeo, a ciò conseguendo la ge-
neralizzata incertezza interpretativa che ha carat-
terizzato gli ultimi mesi.
Da una prima lettura dell’intervento legislativo,
si nota, in primo luogo, l’astensione dalla scelta
di abrogare definitivamente il vecchio Codice
della Privacy. Tale eventualità aveva, invero, ac-
quisito una discreta concretezza nei dibattiti e
nelle prime versioni del Decreto. Una tecnica
normativa che prevedesse un totale superamento
della disciplina previgente avrebbe permesso, se-
condo taluno, il conseguimento di obiettivi di
certezza e uniformità interpretativa - in una logi-

ca maggiormente razionale -, senza infirmare
l’effettività della tutela giuridica.
In ogni caso - e pur in assenza di una completa
abrogazione - può dirsi che il legislatore abbia
operato un pregnante restyling del Codice nelle
sue parti fondamentali. In particolare, sono og-
getto di totale superamento (perché abrogate
espressamente), tra le altre:
• le norme generali in tema di principi, definizio-
ni e ambito di applicazione;
• le disposizioni sui diritti riconosciuti all’interes-
sato e le relative modalità di esercizio;
• le regole generali sul trattamento dei dati (an-
che sensibili), sulle informative, sul consenso
dell’interessato, sulle misure di sicurezza e sui
soggetti che effettuino detto trattamento;
• le regole in materia di adempimenti (notifica-
zione, obblighi di comunicazione, ecc.) e di tra-
sferimento dei dati in Paesi terzi;
• talune norme specifiche in tema di trattamenti
in ambito pubblico;
• talune norme specifiche in tema di trattamenti
in ambito sanitario e di dati genetici;
• la quasi totalità delle disposizioni in materia di
sanzioni.

Il ruolo del Garante per la protezione
dei dati personali

Analizzando nello specifico le novità introdotte
dal D.Lgs. n. 101/2018 si segnala, in primo luo-
go, l’attribuzione di nuove e più ampie compe-
tenze al Garante per la protezione dei dati perso-
nali. L’Autorità, infatti, oltre ad essere onerata
degli svariati compiti ad essa attribuiti dal Rego-
lamento europeo, cui si devono, in particolare,
atti di natura amministrativa e giurisdizionale do-
vrà, altresì, provvedere all’emanazione di prov-
vedimenti specifici per il trattamento di categorie
particolari di dati (genetici, biometrici e relativi
alla salute) e ad individuare con cadenza almeno
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biennale specifiche misure di sicurezza in tal
senso. È, per di più, demandata alla stessa autori-
tà l’adozione di linee guida che promuovano, in
favore delle micro, piccole e medie imprese,
“modalità semplificate” di adempimento degli
obblighi del titolare del trattamento (art. 154-bis,
D.Lgs. n. 196/2003, come modificato dal D.Lgs.
n. 101/2018).
Lo stesso Garante sarà, poi, chiamato ad operare
di concerto con l’Autorità per le garanzie nelle
comunicazioni (l’Agcom) per definire regole ap-
propriate in materia di inserimento - e conse-
guente utilizzo - dei dati personali all’interno de-
gli elenchi telefonici e, in linea generale, dovrà
promuovere le regole deontologiche alla base dei
trattamenti.
Peraltro, va detto che, a norma dell’art. 22, c. 4
la totalità dei provvedimenti già emessi dal Ga-
rante a decorrere dal 25 maggio 2018 “continua-
no ad applicarsi, in quanto compatibili con il…
regolamento e con le disposizioni del… Decre-
to”. A ciò si aggiunga, da ultimo, la configura-
zione, a norma degli artt. 140-bis, 141, 142, 143
del reclamo al Garante come forma di tutela al-
ternativa rispetto al ricorso al Tribunale.

Le sanzioni di natura amministrativa

Le novità più attese dai commentatori riguarda-
vano le disposizioni in merito alle sanzioni da
applicare in caso di violazioni. Come previsto, si
registra un definitivo superamento di qualsivo-
glia sanzione amministrativa precedentemente di-
sciplinata dal Codice del 2003. Per chi violi la
normativa (interna o europea) sulla privacy, quin-
di, troverà applicazione esclusivamente il signifi-
cativo apparato sanzionatorio di cui al Regola-
mento Ue 2016/679 e, quindi, si sottolinea, fino
a euro 10.000.000 (ovvero fino al 2% del fattura-
to mondiale totale annuo per le imprese) ove la
violazione riguardi: le condizioni applicabili al
consenso dei minori, i trattamenti non richiedenti
l’identificazione dell’interessato, l’intera discipli-
na dei titolari del trattamento e dei responsabili
della protezione, le norme sulla sicurezza dei dati
e sulla certificazione; fino a euro 20.000.000 (ov-
vero fino al 4% del fatturato mondiale totale an-
nuo per le imprese) ove la violazione riguardi: i
principi di base del trattamento, i diritti degli in-
teressati, il trasferimento dei dati a destinatari di
Paesi terzi o organizzazioni internazionali, l’inos-

servanza di un ordine o limitazione posto dal Ga-
rante per la protezione dei dati personali.
Tuttavia, con un’incerta prescrizione, il legislato-
re si preoccupa di specificare, all’art. 22, punto
13 del D.Lgs. n. 101/2018, come “per i primi ot-
to mesi dalla data di entrata in vigore” del De-
creto in oggetto “il Garante per la protezione dei
dati personali” tenga conto, ai fini dell’applica-
zione delle sanzioni amministrative di cui sopra
“della fase di prima applicazione delle disposi-
zioni sanzionatorie”. Il significato della norma
ha sin da subito suscitato perplessità nelle letture
degli interpreti. Si tratta di una sospensione del
periodo di operatività delle sanzioni?
La genericità lessicale adottata e il carattere di
auto-applicabilità del Regolamento europeo par-
rebbero privare di fondamento una simile inter-
pretazione. Ad ogni modo, non v’è dubbio che la
norma imponga al Garante, in fase di irrogazione
e per il periodo in oggetto (sino al 19 maggio
2019), di prestare particolare attenzione nella va-
lutazione delle circostanze del caso concreto e di
optare per misure meno pregnanti o, eventual-
mente, graduare gli importi delle sanzioni pecu-
niarie sulla base delle possibili - ed iniziali - dif-
ficoltà di adeguamento ai nuovi meccanismi di
gestione dei dati da parte delle imprese. L’Auto-
rità di controllo parrebbe, con ciò, incentivata a
livello legislativo - e almeno in questa fase - a
preferire, ove possibile, l’adozione degli stru-
menti alla stessa offerti dall’art. 58, Reg.
2016/679, tra cui l’avvertimento, l’ammonimen-
to, l’ingiunzione, l’imposizione di limitazioni,
l’ordine di rettifica, cancellazione, limitazione,
ecc.

Le nuove fattispecie penali

Come noto, il Regolamento europeo ha deman-
dato, sotto il profilo penale, agli Stati membri la
valutazione circa l’opportunità di sanzionare ta-
lune condotte in materia di trattamento dei dati
con l’introduzione di specifiche fattispecie di
reato. Trattasi di una facoltà di cui il legislatore
italiano, in coerenza con le scelte effettuate nel
2003, ha deciso di avvalersi, talvolta abrogando
in toto e talvolta modificando le norme penali di
cui al D.Lgs. n. 196/2003.
In particolare, nel continuare a disciplinare al-
l’art. 167 l’ipotesi canonica del trattamento illeci-
to di dati (“punito con la reclusione da sei mesi
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