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QUALI SONO LE PRINCIPALI LEGGI E NORMATIVE IN

MATERIA DI LAVORO?

egli Stati Uniti, il rapporto di lavoro é regolato dalle leggi federali e statali e,
talvolta, dalle leggi dei governi locali all'interno dei singoli Stati (ad esempio,
contee, distretti, citta e comuni).

Le principali leggi federali, che disciplinano i diversi aspetti del rapporto di lavoro,

includono:

il National Labor Relations Act, che stabilisce il diritto dei dipendenti di
costituire, aderire e assistere i sindacati, nonché il diritto di contrattare

collettivamente con il datore di lavoro;
il Fair Labor Standards Act (FLSA), che stabilisce il salario minimo e il diritto a
una retribuzione maggiorata per le ore lavorate oltre le 40 settimanali, nonché le

esenzioni da tali obblighi salariali;

I’ Occupational Safety and Health Act, che stabilisce gli standard minimi di

sicurezza e salute nell'ambiente di lavoro in generale e per settori specifici;

I’ Employee Retirement Income Security Act, che disciplina la previsione di

piani pensionistici e previdenziali ai lavoratori dipendenti;
il Family and Medical Leave Act (FMLA), che sancisce il diritto dei dipendenti
ad ottenere un congedo dal lavoro nelle seguenti circostanze:

o acausa di invalidita medica;
o per occuparsi del proprio neonato o di un bambino adottato o affidato in
custodia; o
o per prendersi cura di un familiare in gravi condizioni di salute o di un
militare malato o ferito;
la Legge sulla riforma e il controllo dell'immigrazione, che disciplina
I'immigrazione negli Stati Uniti e stabilisce che i datori di lavoro possono
assumere solo persone in grado di dimostrare la propria identita e il diritto
legale di lavorare negli Stati Uniti; e

il Sarbanes-Oxley Act e il Dodd-Frank Act, che prevedono tutele per quei

dipendenti di societa quotate in borsa (e di qualsiasi filiale o affiliata, le cui
informazioni finanziarie siano incluse nel bilancio consolidato), che presentano
reclami, denunciano irregolarita o collaborano alle indagini relative a frodi agli
azionisti, aspetti contabili o questioni legate alla revisione dei conti.

Esistono leggi che vietano la discriminazione o le molestie sul posto di

lavoro? Quali categorie sono regolamentate dalla legge?

Le leggi federali, statali e locali vietano la discriminazione o le molestie sul posto di
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lavoro.

Le principali leggi federali in materia comprendono:

il Titolo VII del Civil Rights Act, che vieta la discriminazione e le molestie nei
confronti di un individuo sulla base della razza, del colore della pelle, del sesso
(compreso l'orientamento sessuale, l'identita di genere e la gravidanza), della
nazionalita o della religione;

l'’Age Discrimination in Employment Act (ADEA), che vieta la discriminazione e
le molestie nei confronti di individui di eta pari o superiore a 40 anni;
I'Americans with Disabilities Act (ADA), che vieta la discriminazione nei
confronti di persone qualificate con disabilita fisiche o mentali, di coloro che
hanno una storia o una documentazione di disabilita e di persone associate a
individui con disabilita. L'ADA richiede, inoltre, ai datori di lavoro di fornire
soluzioni ragionevoli alle persone con disabilita, che consentano loro di
candidarsi per una specifica posizione lavorativa o di svolgere le funzioni
essenziali correlate alla posizione da ricoprire, se tali soluzioni non comportano
un onere eccessivo per le attivita del datore di lavoro;

il Genetic Information Nondiscrimination Act, che vieta ai datori di lavoro di
utilizzare le informazioni genetiche per prendere decisioni in materia di
assunzioni, licenziamenti, promozioni o assegnazioni di mansioni lavorative e
vieta ai piani sanitari collettivi e alle assicurazioni sanitarie di basare 1'idoneita o
la determinazione dei premi sulle informazioni genetiche;

I'Equal Pay Act, che vieta la discriminazione sessuale in materia di retribuzione.
Altre leggi federali vietano la discriminazione basata sulla cittadinanza e sullo
status di veterano;

l'’Americans with Disabilities Act Amendments Act del 2008 ¢ entrato in vigore
il 1° gennaio 2009. Le modifiche in esso contenute apportano importanti
cambiamenti alla definizione del termine “disabilitd” ai sensi dell'ADA,
ampliando la copertura per le persone, che intendono dimostrare di avere una
disabilita ai sensi dell'ADA.

Il 29 gennaio 2009 ¢ stato firmato il Lilly Ledbetter Fair Pay Act (FPA), uno storico

statuto federale, che ¢ stato il primo disegno di legge firmato dal Presidente degli Stati
Uniti Barack Obama. La legge modifica il Titolo VII del Civil Rights Act del 1964 (Legge
sui diritti civili) e stabilisce che il termine di prescrizione di 180 giorni per presentare una

denuncia di parita retributiva in merito alla discriminazione salariale si azzera a ogni

nuova busta paga interessata da tale azione discriminatoria.

Inoltre, praticamente tutti i 50 stati della Confederazione hanno proprie leggi contro la

discriminazione e le molestie. Alcune leggi statali e locali vietano la discriminazione o le

molestie sulla stessa base prevista dalle leggi federali. Altre vietano la discriminazione o

le molestie su basi aggiuntive, quali lo stato civile, lo status di partner domestico o di



unione civile, lo status familiare e 1'aspetto fisico. Tutte le leggi contro la discriminazione
e le molestie - federali, statali e locali - vietano ritorsioni nei confronti dei dipendenti, che
esercitano i propri diritti, ai sensi di tali statuti, opponendosi o presentando denunce di
discriminazione o molestie, o partecipando a procedimenti legali riguardanti la
discriminazione o le molestie.

Agenzie di controllo

Quali sono le principali agenzie governative o altri enti responsabili
dell'applicazione delle leggi e dei regolamenti in materia di occupazione?

Le agenzie governative federali applicano le leggi federali sul lavoro. Le agenzie
governative statali applicano le leggi statali sul lavoro. La maggior parte delle leggi in
materia di lavoro consente alle persone di intentare cause nei tribunali federali o statali
per far rispettare la legge in questione o per ottenere un risarcimento monetario per
violazione della legge. Alcune leggi federali e statali prevedono, tuttavia, il preventivo
ricorso alle agenzie governative competenti prima di poter procedere davanti ai tribunali
federali o statali.

Le seguenti agenzie governative federali sono competenti in materia di lavoro:

e il Dipartimento del Lavoro, attraverso le sue varie sezioni, &€ competente in
materia di sicurezza e salute sul lavoro e in ambito pensionistico per i lavoratori
dipendenti;

¢ la Commissione per le pari opportunita si occupa di garantire il rispetto delle
normative in materia di equita per le lavoratrici in gravidanza, di vigilare
sull’applicazione delle leggi, che proibiscono discriminazioni fondate sulle
informazioni genetiche dei lavoratori e sul rispetto della parita retributiva; e

¢ il Dipartimento di Giustizia garantisce la corretta applicazione dei requisiti di
non discriminazione contenuti nell’Tmmigration Reform and Control Act.



| SINDACATI DEI LAVORATORI

Base giuridica

siste una legislazione, che prevede l'istituzione dei sindacati dei

lavoratori sul posto di lavoro?

Il National Labor Relations Act tutela il diritto dei lavoratori del settore
privato ad organizzarsi in sindacati, partecipare a contrattazioni -collettive e
intraprendere azioni collettive, tra cui gli scioperi.

Quali sono i poteri dei sindacati?

Tra gli altri poteri, un sindacato scelto dai dipendenti come rappresentante negoziale ha
il diritto di incontrare il datore di lavoro, in orari ragionevoli, per negoziare, in buona
fede, salari, orari, ferie, assicurazioni, pratiche di sicurezza e altre questioni obbligatorie.
Il sindacato puo, inoltre, riscuotere le quote dai membri del sindacato in conformita con
la legge federale e statale.

Informazioni di base sui candidati

Controlli dei precedenti

Esistono restrizioni o divieti relativi ai controlli dei precedenti dei
candidati? C'e differenza se un datore di lavoro effettua controlli in proprio
o se si avvale di terzi?

La legge federale non limita, in linea di principio, la possibilita per il datore di lavoro di
effettuare controlli sulla storia lavorativa, sull’esistenza di eventuali precedenti penali dei
candidati e dei dipendenti o verificarne le referenze, a condizione che tali controlli siano
effettuati direttamente dal datore di lavoro e non tramite agenzie terze. Qualora il datore
di lavoro si avvalga, invece, dell’assistenza di soggetti terzi per effettuare tali controlli, il
procedimento € regolato dal Fair Credit Reporting Act (FCRA), ai sensi del quale il
datore di lavoro e autorizzato ad assumere agenzie terze per effettuare controlli o
intraprendere azioni relative all'assunzione sulla base dei risultati di tali indagini, ma &,
altresi, tenuto a fornire un preventivo avviso e ad ottenere il permesso dal candidato o
dal dipendente. La normativa in oggetto richiede, inoltre, che i candidati e i dipendenti
vengano informati in anticipo in caso di eventuali provvedimenti derivanti dai controlli
effettuati e che sia consentito loro fornire eventuali spiegazioni in merito. La stessa



normativa richiede, infine, ai datori di lavoro di mantenere la riservatezza in merito alle
informazioni sui controlli effettuati e stabilisce alcuni limiti all'utilizzo di tali
informazioni. Vale la pena sottolineare, inoltre, come in alcuni stati, tra cui California e
New York, esistano specifiche normative, che disciplinano 1'utilizzo dei dati derivanti dai
controlli effettuati e impongano ulteriori requisiti e restrizioni alla possibilita da parte dei
datori di lavoro di ottenere e utilizzare tali informazioni.

Nell'aprile 2012, la Equal Employment Opportunity Commission ha pubblicato una serie
di linee guida relative ai casi in cui € appropriato per un datore di lavoro utilizzare le
informazioni riguardanti i precedenti penali di un candidato. Ai sensi di tali linee guida, i
datori di lavoro devono prestare particolare attenzione prima di negare l'assunzione a
determinati soggetti sulla base dei loro precedenti penali ed evitare esclusioni
generalizzate, a meno che la prestazione lavorativa non sia incompatibile con la natura
del reato commesso. Allo stesso modo, alcuni stati e comuni in tutto il paese hanno
emanato specifiche leggi, che limitano la possibilita di richiedere informazioni sui
precedenti penali e l'utilizzo di tali informazioni durante la fase di selezione dei candidati
o in altre decisioni legate all'assunzione.

Visite mediche

Esistono restrizioni o divieti relativi alla richiesta di una visita medica come
condizione per l'assunzione?

L'Americans with Disabilities Act (ADA) vieta ai datori di lavoro di effettuare visite
mediche o di richiedere informazioni prima dell'assunzione per determinare se un
candidato abbia una disabilita, la natura e/o la gravita della disabilita. Ai sensi dell'ADA,
tuttavia, i datori di lavoro possono richiedere ai candidati di sottoporsi a visite mediche,
che possono essere effettuate dopo che il candidato ha ricevuto un'offerta di lavoro
condizionata, ma prima che il candidato abbia iniziato il rapporto di lavoro.

Inoltre, i datori di lavoro possono subordinare le offerte di lavoro ai risultati della visita
medica effettuata dopo che il candidato ha ricevuto un’offerta di lavoro condizionata, se
sono soddisfatte le seguenti condizioni:

i.  tuttii dipendenti, che entrano in servizio nella stessa posizione, sono sottoposti
a tali visite, indipendentemente dal fatto che abbiano o meno una disabilita;

ii.  le informazioni ottenute riguardanti le condizioni mediche o la storia clinica di
un dipendente sono raccolte e conservate in moduli separati e in cartelle cliniche
separate; e

iii. 1 risultati delle visite sono utilizzati solo in base alle disposizioni contenute
nell'ADA e, se le persone con disabilita sono escluse dalla posizione sulla base
della visita, la visita deve essere correlata al lavoro e coerente con le necessita
aziendali.

I datori di lavoro devono garantire che gli esami medici non comportino una violazione
del Genetic Information Nondiscrimination Act, che vieta ai datori di lavoro di utilizzare



le informazioni genetiche per prendere decisioni in materia di assunzioni, licenziamenti,
promozioni o assegnazioni di mansioni lavorative.

Le leggi statali possono anche prevedere restrizioni sugli esami medici e fisici
preassunzione dei candidati.

Test antidroga e alcolemici

Esistono restrizioni o divieti relativi all’esame antidroga e alcolemico dei
candidati?

In generale, gli esami antidroga e alcolemici effettuati prima dell’assunzione sono legali,
ai sensi delle leggi federali e statali nei casi in cui:

i. l'esame sia espressamente previsto dalla legge (ad esempio, i requisiti del
Dipartimento dei Trasporti in materia di test antidroga e alcolici) o rientri nella
visita medica legittima richiesta a tutti i candidati per la stessa posizione prima
di essere assunti;

ii. il candidato ¢ informato e acconsente all’esame;

iii. l'esame € condotto in condizioni volte a ridurne al minimo l'invasivita (ad
esempio, il candidato non € osservato mentre fornisce il campione); e

iv.  nessuna informazione medica specifica € comunicata al datore di lavoro, al
quale viene, invece, comunicato solo il risultato positivo o negativo.

Gli esami antidroga e alcolemici dei candidati e dei dipendenti sono prevalentemente
soggetti alla legislazione statale, che puo variare notevolmente da uno stato all'altro.

Alcuni Stati, come la California, hanno approvato leggi, che vietano, in linea di principio,
ai datori di lavoro di discriminare i candidati e i dipendenti per il consumo legale di
cannabis fuori dall'orario di lavoro.



ASSUNZIONE DEI DIPENDENTI

referenza e discriminazione

Esistono requisiti legali, che impongono di dare la preferenza
nell'assunzione o di non discriminare particolari persone o gruppi
di persone?
Non vi €& alcun requisito legale, che imponga di dare la preferenza nell'assunzione a
particolari persone o gruppi di persone. Varie leggi antidiscriminazione vietano la
discriminazione nei confronti dei candidati, che appartengono a gruppi protetti o in base
allo status di cittadinanza.

Contratti scritti
E necessario un contratto di lavoro scritto? Se si, quali sono i termini

essenziali che devono essere riportati per iscritto?
Non e previsto alcun obbligo di forma scritta.

Contratti a tempo determinato

In che misura sono ammessi i contratti di lavoro a tempo determinato?

La durata massima di qualsiasi contratto di lavoro a tempo determinato € regolata dalla
legge statale, non da quella federale. Sebbene, in generale, non vi siano limitazioni alla
durata dei contratti di lavoro a tempo determinato, tali contratti hanno tipicamente una
durata compresa tra uno e tre anni negli Stati Uniti.

Periodo di prova

Qual ¢ il periodo di prova massimo consentito dalla legge?

Non esiste una legge federale, che richieda un periodo di prova all'inizio del rapporto di
lavoro. A meno che il datore di lavoro non concordi un periodo di prova con un singolo
dipendente o con un rappresentante dei dipendenti, come un sindacato, spetta al datore
di lavoro decidere se stabilire un periodo di prova e, in tal caso, se tale periodo di prova
possa essere prorogato a sua discrezione o solo in presenza di determinate circostanze.
Gli Stati e i territori degli Stati Uniti, ad eccezione del Montana e di Porto Rico, non
richiedono alcun periodo di prova.

Classificazione come lavoratore autonomo o dipendente

Quali sono i fattori principali che distinguono un lavoratore autonomo da un
dipendente?

Il controllo, la dipendenza e il rischio di perdita sono tra i fattori principali utilizzati per
distinguere un lavoratore autonomo da un dipendente.



Un dipendente ¢ generalmente una persona il cui tempo, luogo e modalita di fornitura
dei servizi o dei risultati sono controllati dal datore di lavoro o soggetti al suo controllo.
In genere, il datore di lavoro fornisce al dipendente gli strumenti e i mezzi necessari per
lo svolgimento del lavoro, il dipendente dipende economicamente dal datore di lavoro e
quest'ultimo si assume il rischio di perdita se il lavoro svolto o i risultati ottenuti dal
dipendente non sono soddisfacenti (ad esempio, il datore di lavoro deve comunque
retribuire il dipendente e puo solo disciplinarlo o licenziarlo se il lavoro o il risultato non
sono soddisfacenti).

Al contrario, un lavoratore autonomo ¢ un individuo o un'entita commerciale, che viene
generalmente incaricato di fornire un risultato specifico e, ad eccezione dei motivi legati
alle scadenze e alla sicurezza della proprieta intellettuale, ha il diritto di controllare il
tempo, il luogo e le modalita di esecuzione del lavoro necessario per produrre il risultato
concordato.

I lavoratori autonomi spesso commercializzano i loro servizi a piu di un'entita,
forniscono gli strumenti e gli altri mezzi necessari per produrre il risultato e si assumono
alcuni rischi di perdita nel caso in cui non riescano a fornire il risultato tempestivamente
o forniscano risultati insoddisfacenti in termini di qualita o quantita all'azienda
appaltante (ad esempio, il lavoratore autonomo non verra pagato).
Questo settore del diritto statunitense ha subito cambiamenti sostanziali e continua ad
evolversi molto rapidamente sia a livello federale che statale nell'attuale contesto
normativo e di applicazione. Diversi stati hanno adottato il rigoroso ABC Test, che limita
in modo significativo la classificazione dei lavoratori autonomi.

In base all'ABC Test, un lavoratore € considerato un dipendente e non un lavoratore
autonomo, a meno che non si realizzino le seguenti condizioni:

i. il lavoratore € libero dal controllo e dalla direzione dell'ente che lo assume in
relazione allo svolgimento del lavoro, sia in base al contratto per lo svolgimento
del lavoro che di fatto;

ii. il lavoratore svolge un lavoro, che esula dal normale svolgimento dell'attivita
dell'ente che lo assume; e

iii. il lavoratore € abitualmente impegnato in un'attivitd commerciale, professionale
o imprenditoriale indipendente della stessa natura di quella svolta nel lavoro.

Le conseguenze derivanti da un'errata classificazione dei collaboratori possono essere
significative e comprendere responsabilita fiscali, mancata erogazione dei benefici,
mancato rimborso delle spese, richieste di risarcimento relative a salari e orari di lavoro,
conseguenti sanzioni e penali correlate.

Diversi stati e comuni, come 1'Illinois, Washington e New York, hanno approvato leggi,
che impongono ai soggetti che assumono di rispettare requisiti specifici quando
ingaggiano un collaboratore indipendente, tra cui il pagamento di un importo minimo



fisso o la concessione di congedi retribuiti per malattia.

Personale temporaneo

Esiste una legislazione, che disciplina il personale temporaneo attraverso le
agenzie di collocamento?

Diversi Stati, come il New Jersey e 1'Illinois, hanno approvato leggi, che disciplinano
specificamente i diritti dei lavoratori temporanei. Ad esempio, il New Jersey ha
recentemente approvato il New Jersey Temporary Workers Bill of Rights, che garantisce
determinati diritti in materia di retribuzione, comunicazioni e altro ai lavoratori
temporanei.



LAVORATORI STRANIERI

isti

Esistono limiti numerici per i visti di breve durata? Sono

disponibili visti per i dipendenti che vengono trasferiti da
un'entita aziendale in una giurisdizione a un'entita correlata in un'altra
giurisdizione?
Esistono limiti numerici per due importanti categorie di visti temporanei: H-1B e H-2B. I
visti H-1B sono destinati ai lavoratori qualificati che entrano negli Stati Uniti per lavorare
temporaneamente per un datore di lavoro statunitense in una professione specializzata.
Un'occupazione specializzata € quella che richiede, come minimo, una laurea in una
disciplina accademica specifica (0o un'esperienza lavorativa equivalente) e il cittadino
straniero deve avere il background formativo richiesto o un'esperienza lavorativa
equivalente. In base alla legge attuale, il visto H-1B ha un limite numerico annuale di
65.000 visti per ogni anno fiscale. Le prime 20.000 richieste presentate per conto di
beneficiari in possesso di un master statunitense o di un titolo superiore sono esenti dal
limite, quindji, in pratica, ci sono 85.000 posti disponibili all'anno. A marzo si tiene una
lotteria annuale e, per i selezionati, i datori di lavoro possono presentare una richiesta di
visto H-1B dopo il 1° aprile di ogni anno, sei mesi prima dell'inizio dell'anno fiscale in cui
il visto H-1B diventera attivo. L'Immigration and Nationality Act stabilisce i limiti

massimi per i visti.

Gli istituti di istruzione superiore statunitensi e le organizzazioni senza scopo di lucro
affiliate, le organizzazioni di ricerca senza scopo di lucro e gli istituti di ricerca del
governo statunitense non sono soggetti al limite massimo per i visti H-1B, quindi
possono richiedere visti H-1B per dipendenti professionisti in qualsiasi momento.
Inoltre, i dipendenti H-1B che prolungano il loro soggiorno o si trasferiscono da un
datore di lavoro soggetto al limite massimo a un altro non sono soggetti a limitazioni
numeriche.

I visti H-1B hanno una validitd massima di sei anni. E possibile ottenere proroghe oltre il
limite massimo di sei anni quando il dipendente H-1B si trova in una determinata fase
del processo di ottenimento della residenza permanente legale.

I visti H-2B sono destinati a dipendenti temporanei, che lavoreranno per datori di lavoro
statunitensi su progetti temporanei con una durata limitata, a dipendenti stagionali e a
dipendenti, che soddisferanno un fabbisogno di picco. Ad esempio, molte aziende del
settore alberghiero utilizzano la categoria H-2B per portare negli Stati Uniti dipendenti
stagionali di resort e maestri di sci. C'¢ un limite numerico di 66.000 visti H-2B
disponibili per ogni anno fiscale. La meta della quota e disponibile per la prima meta
dell'anno fiscale e la seconda meta € aperta nella seconda meta dell'anno fiscale.
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Esistono anche visti di lavoro basati su leggi speciali o trattati commereciali. Il visto E-3 €
un visto di lavoro disponibile per i cittadini australiani, mentre il visto H-1B1 &
disponibile per i cittadini cileni e quelli di Singapore. Questi visti hanno requisiti molto
simili al visto H-1B in termini di tipo di occupazione e background formativo richiesto.
L'ammissione con un visto E-3 & generalmente concessa per due anni ed ¢ prorogabile a
tempo indeterminato con incrementi di due anni, a condizione che il titolare del visto E-3
possa dimostrare l'intenzione di vivere temporaneamente negli Stati Uniti. I visti H-1B1
sono rilasciati per 18 mesi e I'ammissione ¢ generalmente concessa per un anno alla
volta. Anche i visti H-1B1 sono rinnovabili a tempo indeterminato se € possibile
dimostrare l'intenzione di soggiornare temporaneamente.

In base alle disposizioni dell'accordo tra Stati Uniti, Messico e Canada (precedentemente
noto come Accordo di libero scambio nordamericano), lo status TN & disponibile per
alcuni professionisti messicani e canadesi, che entrano negli Stati Uniti per svolgere un
lavoro professionale prestabilito in una delle classificazioni professionali approvate ed
elencate nell'accordo. I cittadini canadesi possono richiedere 'ammissione con lo status
TN presso un porto di ingresso tra Stati Uniti e Canada, mentre i cittadini messicani
devono richiedere il rilascio del visto TN presso un consolato statunitense in Messico.
Il visto L e disponibile per i dipendenti, che vengono trasferiti da un'entita aziendale
all'estero a una societa madre, una filiale, un'affiliata o una succursale statunitense del
datore di lavoro straniero. Per avere diritto al visto L, il cittadino straniero deve aver
lavorato presso l'azienda estera per uno dei tre anni precedenti al trasferimento in
posizione manageriale, dirigenziale o che richiede conoscenze specialistiche. Al cittadino
straniero deve essere offerta una posizione nella societa statunitense con mansioni simili
a quelle svolte nell’azienda estera. Il visto L-1A, per manager e dirigenti, ¢ valido per un
totale di sette anni. Il visto L-1B, per persone con conoscenze specialistiche, & valido per
un totale di cinque anni.

A volte, un'azienda puo trasferire un dipendente negli Stati Uniti con un visto E. I visti E
sono disponibili per i cittadini di Paesi con cui gli Stati Uniti hanno stipulato determinati
trattati commerciali, di investimento, di navigazione, di amicizia o di commercio.
L'azienda, che assumera cittadini stranieri negli Stati Uniti, deve essere controllata o
posseduta in maggioranza da cittadini del Paese firmatario del trattato. L'azienda datrice
di lavoro deve dimostrare di effettuare un investimento sostanziale negli Stati Uniti o
deve svolgere attivita commerciali, almeno il 50% delle quali deve avvenire tra gli Stati
Uniti e il Paese firmatario del trattato. Il cittadino straniero deve essere cittadino dello
stesso paese firmatario del trattato e deve entrare negli Stati Uniti per assumere una
funzione manageriale, esecutiva o comunque essenziale nell’azienda. Non € richiesto che
il richiedente il visto E abbia lavorato per un certo periodo di tempo presso un'entita
correlata all'estero prima di richiedere il visto. I visti E sono generalmente concessi per
cinque anni alla volta e sono rinnovabili nella maggior parte dei casi.
Non ci sono limiti al numero di visti L o E che possono essere rilasciati ogni anno.
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Coniugi

I coniugi dei lavoratori titolari di visto hanno diritto a lavorare negli Stati
Uniti?

I coniugi dei titolari di visti L ed E sono autorizzati a lavorare in virtu del loro status E-1S,
E-2S, E-3S o L-2S e non sono tenuti a ottenere un permesso di lavoro (un documento di
autorizzazione all'impiego). Il permesso non ¢ soggetto a restrizioni per quanto riguarda i
datori di lavoro e si estende per tutto il tempo in cui il titolare del visto principale e il
coniuge mantengono lo status L o E. Anche alcuni coniugi H-4 a carico di dipendenti H-
1B hanno diritto al permesso di lavoro. La coppia deve essere legalmente sposata.
L'autorizzazione a lavorare negli Stati Uniti non ¢ disponibile per i partners non
coniugati.

Regole generali

Quali sono le regole per l'assunzione di lavoratori stranieri e quali sono le
sanzioni per l'assunzione di un lavoratore straniero che non ha il diritto di
lavorare nel Paese?

Ogni datore di lavoro deve verificare 1'identita e l'idoneita al lavoro di ogni dipendente
assunto negli Stati Uniti. La verifica deve essere effettuata compilando il modulo I-9
entro tre giorni lavorativi dall'assunzione e conservata durante l'intero periodo di
impiego del dipendente e per un periodo di tempo successivo alla cessazione o alla
risoluzione del rapporto di lavoro. I datori di lavoro, che non adempiono a tale obbligo,
possono incorrere in gravi sanzioni civili e, sempre piu spesso, anche in sanzioni penali.
L'agenzia Immigration and Customs Enforcement del Dipartimento della Sicurezza
Interna puo effettuare controlli presso i datori di lavoro per verificare 1’'avvenuto
adempimento all’obbligo indicato.

I cittadini stranieri, che lavorano senza permesso, possono incontrare difficolta ad
ottenere futuri vantaggi in materia di immigrazione, come I'ottenimento della residenza
permanente, o, in casi gravi, anche essere allontanati dal Paese senza potervi far ritorno
per un certo periodo o addirittura per sempre.
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CONDIZIONI DI IMPIEGO

rario di lavoro

Esistono restrizioni o limitazioni all'orario di lavoro e wun

dipendente puo rinunciare a tali restrizioni o limitazioni?
In generale, il Fair Labor Standards Act (FLSA) non limita né restringe il numero di ore
che i dipendenti adulti possono lavorare in una singola giornata lavorativa o settimana
lavorativa se i dipendenti accettano di lavorare per quel numero di ore. Tuttavia, a
seconda della classificazione professionale del dipendente, se il dipendente lavora oltre
un certo numero di ore per giornata lavorativa o per settimana lavorativa, il datore di
lavoro puo essere tenuto a pagare al dipendente una retribuzione maggiorata per le ore in
eccesso ai sensi del FLSA o delle leggi statali applicabili. Inoltre, alcune leggi statali
vietano ai datori di lavoro di richiedere ai dipendenti di lavorare piu di un determinato
numero di ore per giornata lavorativa o per settimana lavorativa e proteggono i
dipendenti da ritorsioni da parte dei datori di lavoro se i dipendenti si rifiutano di
lavorare oltre tale orario. Inoltre, alcuni stati richiedono ai datori di lavoro di fornire ai
propri dipendenti pause pranzo e pause di riposo dopo aver lavorato un determinato
numero di ore in un giorno o durante determinati periodi della giornata. Potrebbero
esserci altre limitazioni normative sull'orario di lavoro per i minori o gli adulti in
determinati settori o posizioni specifici (ad esempio, autisti di camion commerciali e
piloti di linea).

Le leggi locali hanno iniziato a richiedere ai datori di lavoro di offrire orari di lavoro
prevedibili o flessibili ai dipendenti con sempre maggiore frequenza. Molte di queste
leggi richiedono ai datori di lavoro di fornire ai dipendenti un preavviso sugli orari di
lavoro e limitano la possibilita del datore di lavoro di richiedere ai dipendenti di lavorare
in determinati turni.

Retribuzione degli straordinari: diritto e calcolo

Quali categorie di lavoratori hanno diritto alla retribuzione degli
straordinari e come viene calcolata?

Si presume che tutte le posizioni lavorative siano soggette ai requisiti minimi e agli
straordinari previsti dalle leggi federali e statali in materia di salari e orari di lavoro, a
meno che il datore di lavoro non possa dimostrare che la retribuzione, le mansioni e le
responsabilita del dipendente lo rendono idoneo a una delle esenzioni previste dal FLSA
o dalle leggi statali applicabili in materia di salari e orari di lavoro. Se il dipendente non e
esente, ha diritto a una retribuzione maggiorata per gli straordinari effettuati.
Ai sensi del FLSA, i dipendenti non esenti hanno diritto a una retribuzione pari a una
volta e mezzo la loro retribuzione normale per tutte le ore lavorate in eccesso rispetto alle
40 ore settimanali (definite come un periodo ricorrente di sette periodi di 24 ore). La
retribuzione normale € calcolata tenendo conto della retribuzione oraria del dipendente e
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di eventuali compensi aggiuntivi in denaro, quali commissioni di vendita, bonus di
rendimento e alcune altre forme di compenso, compresi i pasti e 1'alloggio, forniti dal
datore di lavoro.

In base alle leggi sui salari e sull'orario di lavoro di alcuni Stati, come in California, il
diritto di un dipendente non esente alla retribuzione degli straordinari & superiore a
quello previsto dal FLSA. Ad esempio, mentre il FLSA richiede che la retribuzione degli
straordinari sia pari a una volta e mezzo la retribuzione normale del dipendente per tutte
le ore lavorate oltre le 40 ore in una settimana lavorativa, la legge californiana richiede
che la retribuzione per gli straordinari sia pari a una volta e mezzo la retribuzione
normale del dipendente per tutte le ore lavorate in eccesso rispetto alle otto ore, fino a un
massimo di 12 ore, in un giorno lavorativo (definito come un periodo ricorrente di 24
ore) o per tutte le ore lavorate in eccesso rispetto alle 40 ore in una settimana lavorativa,
e per le prime otto ore lavorate il settimo giorno in cui il dipendente lavora in una
settimana lavorativa. La legge californiana prevede, inoltre, una retribuzione per gli
straordinari pari al doppio della retribuzione normale del dipendente per le ore lavorate
oltre le 12 in un giorno lavorativo e per le ore lavorate oltre le otto nel settimo giorno
lavorativo della settimana lavorativa.

Retribuzione degli straordinari - rinuncia contrattuale

I dipendenti possono rinunciare contrattualmente al diritto alla
retribuzione degli straordinari?

I dipendenti non possono rinunciare al loro diritto di ricevere la retribuzione degli
straordinari e, in generale, non possono accettare di transigere le richieste di
risarcimento derivanti dal mancato pagamento di tali retribuzioni da parte del datore di
lavoro, salvo approvazione da parte di un tribunale o del Dipartimento del Lavoro degli
Stati Uniti (cfr. Boaz v FedEx Customer Information Servs, Inc, 725 F3d 603, 606 (Sesta
Circoscrizione 2013), che riconosce che “i dipendenti non possono rinunciare ai loro
diritti FLSA al salario minimo, agli straordinari o al risarcimento danni”, e Lynn's Food
Stores, Inc v United States, 679 F2d 1350, 1352-53 (Undicesima Circoscrizione 1982),
che stabilisce I'eccezione da tempo riconosciuta per gli accordi transattivi approvati da un
tribunale o dal Dipartimento del Lavoro). Tuttavia, una corte d'appello federale ha
stabilito che un accordo transattivo negoziato dal sindacato puo essere applicabile senza
I'approvazione del tribunale o del Dipartimento del Lavoro qualora l'accordo risolva
“rivendicazioni basate su una controversia in buona fede relativa all'orario di lavoro e
non come compromesso dei diritti sostanziali garantiti dal FLSA” (Martin v Spring
Break '83 Prods, LLC, 688 F3d 247, 255 (Quinta Circoscrizione 2012)).

Vacanze e festivita

Esiste una legislazione che stabilisce il diritto alle ferie annuali e alle
festivita?

Alcuni Stati e giurisdizioni locali, come 1'Illinois, il Maine, il Nevada e West Hollywood,
in California, hanno approvato leggi, che richiedono ferie retribuite. Alcune aziende del
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Massachusetts devono, inoltre, consentire ai dipendenti di scegliere di non lavorare la
domenica e in alcuni giorni festivi. Anche se le ferie retribuite o i giorni festivi retribuiti
non sono richiesti dalla legge applicabile, se un datore di lavoro decide di fornire ai
propri dipendenti tali benefici retribuiti, le leggi di alcuni Stati regolano le modalita di
gestione di tali benefici da parte del datore di lavoro.

Congedo per malattia e indennita di malattia

Esiste una legislazione, che sancisce il diritto al congedo per malattia o
all'indennita di malattia?

Congedo medico
La legge federale e le leggi di alcuni stati prevedono per alcuni dipendenti un congedo
medico non retribuito. In particolare, la legge federale Family and Medical Leave Act
(FMLA) prevede che i dipendenti idonei possano prendere un congedo fino a 12
settimane durante un periodo di 12 mesi se il dipendente:
i.  lavora per un datore di lavoro che ha almeno 50 dipendenti negli Stati Uniti;
ii.  lavora in una sede, in cui il datore di lavoro impiega almeno 50 dipendenti in un
raggio di 75 miglia;
iii. & stato impiegato dal datore di lavoro per almeno 12 mesi;
iv.  ha prestato almeno 1.250 ore di servizio al datore di lavoro negli ultimi 12 mesi;
v.  non ha gia utilizzato tutte le 12 settimane di congedo FMLA durante il periodo di
12 mesi in questione; e
vi. e certificato da un medico come affetto da una grave patologia secondo la
definizione della FMLA.

Diversi Stati e localita hanno leggi proprie, che sono parallele al FMLA. Alcuni Stati
hanno leggi, che garantiscono diritti maggiori rispetto a quelli previsti dal FMLA, come il
congedo retribuito.

Congedo retribuito per malattia

Sebbene non esista una legge federale, che stabilisca il diritto di qualsiasi dipendente al
congedo retribuito per motivi di salute, nel settembre 2015 il presidente Barack Obama
ha emesso un ordine esecutivo, che impone ai contraenti federali di fornire ai dipendenti,
che lavorano con contratti governativi, sette o piu giorni di congedo retribuito per
malattia all'anno.

Negli ultimi anni, si e assistito a un'esplosione di leggi sul congedo retribuito per malattia
emanate da Stati e comuni. Ad esempio, nel gennaio 2012, il Connecticut ¢ diventato il
primo Stato a richiedere ai datori di lavoro con 50 o piu dipendenti di fornire fino a
cinque giorni di congedo retribuito per malattia ai propri dipendenti “addetti ai servizi”.
Da allora altri Stati hanno seguito I'esempio, approvando leggi, che obbligano i datori di
lavoro a fornire un congedo retribuito per malattia. Questi Stati includono Arizona,
California, Colorado, Connecticut, Maine, Maryland, Massachusetts, Michigan, Nevada,
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New Jersey, New Mexico, Oregon, Rhode Island, Vermont, Virginia e Washington.
Questa tendenza si e diffusa anche tra i comuni, tra cui Chicago, Illinois; il Distretto di
Columbia; Jersey City e Trenton, New Jersey; New York City, New York; Filadelfia,
Pennsylvania; Portland, Oregon; San Francisco, California e Seattle, Washington. Ad
esempio, ai sensi del New York City Earned Sick Time Act, entrato in vigore il 1° aprile
2014, i datori di lavoro con dipendenti “all'interno della citta di New York” sono tenuti a
fornire ai propri dipendenti un congedo retribuito per malattia. I dipendenti coperti dalla
legge devono maturare almeno un'ora di congedo per malattia ogni 30 ore lavorate e
hanno diritto a un massimo di 40 o 56 ore (a seconda delle dimensioni del datore di
lavoro) di congedo per malattia per anno solare. Sebbene la legge stabilisca che il
congedo per malattia maturato ma non utilizzato debba essere riportato di anno in anno,
i datori di lavoro possono limitare 1'utilizzo da parte dei dipendenti a un massimo di 40 o
56 ore all'anno, a seconda delle dimensioni dell'azienda.

La legge prevede che il congedo per malattia retribuito possa essere utilizzato per assenze
dovute a:
i.  cure mediche del dipendente stesso o di un familiare in relazione a malattie
fisiche o mentali, infortuni o condizioni di salute;
ii.  chiusura del luogo di lavoro del dipendente o della scuola o dell'asilo nido del
figlio del dipendente a causa di un'emergenza sanitaria pubblica; e
ili.  per determinati motivi legati a violenza domestica, reati familiari, reati sessuali,
stalking o tratta di esseri umani.

Analogamente, il Distretto di Columbia richiede ai datori di lavoro di fornire un congedo
retribuito per malattia. Ai sensi dell'Accrued Sick and Safe Leave Act, la quantita di
congedo che i datori di lavoro sono obbligati a fornire varia da tre a sette giorni per anno
solare, a seconda delle dimensioni dell'azienda. Il congedo non utilizzato viene riportato
di anno in anno, ma un datore di lavoro non € mai obbligato a fornire piu congedo del
massimo previsto dalla legge.

I dipendenti possono utilizzare il congedo retribuito per assenze dovute a:
i.  cure mediche personali e assistenza a un familiare in relazione a malattie fisiche
o mentali, lesioni o condizioni psichiche; e
ii.  necessita di ottenere servizi sociali, legali o medici per sé stessi o per familiari
vittime di stalking, violenza domestica o abusi sessuali.

Questi usi consentiti si trovano comunemente nelle ordinanze e nelle leggi sul congedo
retribuito per malattia emanate da altre giurisdizioni a livello nazionale.

Congedo
In quali circostanze un dipendente puo prendere un congedo? Qual ¢ la

durata massima di tale congedo e il dipendente riceve la retribuzione
durante il congedo?
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Diverse leggi federali e statali stabiliscono il diritto dei dipendenti di prendere un
congedo in determinate circostanze.

Il FMLA stabilisce il diritto per un dipendente di prendere un congedo medico fino a 12
settimane durante un periodo di 12 mesi se il dipendente non puo lavorare a causa di una
grave condizione di salute, inclusa una disabilita temporanea causata da gravidanza,
parto o una condizione correlata.

Altri motivi validi per il congedo ai sensi della FMLA sono:

i.  congedo per legame affettivo con il figlio, affinché il dipendente possa instaurare
un legame affettivo con un figlio di eta inferiore ai 18 anni entro un anno dalla
nascita, dall'adozione o dall'affidamento del figlio al dipendente;

ii. congedo per assistenza familiare, affinché il dipendente possa assistere un
genitore, un coniuge o un figlio che versa in gravi condizioni di salute e che
necessita o potrebbe trarre beneficio dall'assistenza del dipendente;

iii.  congedo per emergenza, per consentire al dipendente di occuparsi di qualsiasi
emergenza ammissibile derivante dal servizio militare attivo o dalla chiamata al
servizio attivo di un membro della famiglia (ad esempio, coniuge, figlio o
genitore); e

iv.  congedo per assistenza militare fino a 26 settimane in un unico periodo di 12
mesi, per consentire al dipendente di prendersi cura di un membro della
famiglia (ad esempio, coniuge, figlio, genitore o parente prossimo) che € un
militare ferito.

Il datore di lavoro non ¢ tenuto a retribuire i dipendenti durante il congedo FMLA, anche
se i dipendenti possono generalmente utilizzare i propri benefici di ferie retribuite
accumulate (fornite volontariamente dal datore di lavoro) per continuare a percepire la
retribuzione durante tale congedo e, in alcuni casi, i datori di lavoro possono richiedere ai
dipendenti di utilizzare i propri benefici di ferie retribuite accumulate durante il congedo
FMLA.

Diversi Stati hanno leggi in materia di congedo, che sono parallele al FMLA o che
prevedono maggiori tutele in materia di congedo. Ad esempio, il California Family
Rights Act prevede un congedo che € in gran parte parallelo al FMLA, ma prevede
ulteriori diritti di congedo, tra cui il congedo per assistenza familiare per un fratello, un
nonno, un figlio adulto e un nipote del dipendente, il figlio del partner domestico del
dipendente o una “persona designata” scelta dal dipendente.

L’ Uniformed Services Employment and Reemployment Rights Act (USERRA) federale
stabilisce il diritto dei dipendenti al congedo per servizio militare. L'USERRA stabilisce
anche la tutela del reinserimento lavorativo e di altri benefici per i dipendenti, che
tornano da periodi cumulativi di congedo militare di cinque anni o meno. L'USERRA non
obbliga i datori di lavoro a retribuire i dipendenti durante il congedo militare, ma
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richiede che ai dipendenti in congedo militare sia consentito di utilizzare i propri benefici
di ferie retribuite (forniti volontariamente dal datore di lavoro) e di continuare a
partecipare a determinati piani di benefici del datore di lavoro durante il congedo
militare.

Diversi Stati hanno promulgato leggi sul congedo militare familiare. Ad esempio, la
California richiede ai datori di lavoro con 25 o piu dipendenti di fornire fino a 10 giorni di
congedo non retribuito ai dipendenti, che sono coniugi di militari in servizio, da prendere
quando il coniuge militare € in congedo dal servizio durante un periodo di conflitto
militare.

Inoltre, ai sensi dell'Americans with Disabilities Act e delle sue equivalenti leggi statali o
locali, o entrambe, un congedo puo essere considerato una soluzione ragionevole per i
dipendenti qualificati con disabilita coperti dalla legge. La ragionevolezza di tale
soluzione, compresa la durata del congedo, ¢ determinata caso per caso.
Inoltre, alcuni Stati hanno leggi, che stabiliscono il diritto dei dipendenti di prendere un
congedo non retribuito dal lavoro per determinati motivi, come votare, prestare servizio
in una giuria, piangere la perdita di un familiare, riprendersi da una perdita di un
bambino, comparire come testimoni in procedimenti legali, prestare servizio come vigili
del fuoco volontari, partecipare ad attivita scolastiche o di assistenza all'infanzia, o
ricorrere a servizi medici e legali come vittime di abusi domestici o crimini violenti.

Benefici obbligatori per i dipendenti

Quali sono i benefici per i dipendenti previsti dalla legge?

I datori di lavoro sono tenuti per legge a fornire ai propri dipendenti un'assicurazione
contro gli infortuni sul lavoro, ad eccezione del Texas. In generale, 1'assicurazione contro
gli infortuni sul lavoro fornisce un'indennita parziale sostitutiva del salario e, se
necessario, servizi medici e cure, nonché servizi di riabilitazione professionale a un
dipendente, che subisca una malattia o un infortunio sul lavoro.
L'assicurazione contro gli infortuni sul lavoro € soggetta alla legislazione statale, non
federale. La maggior parte degli Stati richiede inoltre ai datori di lavoro di contribuire ai
fondi statali di assicurazione contro la disoccupazione e l'invalidita, dai quali i dipendenti
possono avere diritto a prestazioni in caso di cessazione del rapporto di lavoro o di
invalidita.

La legge federale Affordable Care Act richiede inoltre ad alcuni grandi datori di lavoro di
offrire una copertura sanitaria minima essenziale ai propri dipendenti a tempo pieno e ai

loro familiari a carico o di effettuare un pagamento al fisco americano.

Informativa al pubblico

I datori di lavoro devono pubblicare informazioni sulla retribuzione o altri
dettagli relativi ai dipendenti o alla forza lavoro in generale?
I datori di lavoro, che soddisfano determinati criteri, devono presentare annualmente il
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modulo EEO-1 al Comitato congiunto di segnalazione EEO-1 della Commissione per le
pari opportunita di lavoro. Il modulo EEO-1 richiede ai datori di lavoro di presentare dati
sull'occupazione, classificati per razza o etnia, sesso e categoria professionale.
Sono soggetti a obbligo, tra gli altri, tutti i datori di lavoro privati soggetti al Titolo VII del
Civil Rights Act con 100 o piu dipendenti (esclusi i governi statali e locali, i sistemi
scolastici primari e secondari, gli istituti di istruzione superiore, tribu native americane e
club privati esenti da imposte diversi dalle organizzazioni sindacali) o i datori di lavoro
soggetti al Titolo VII con meno di 100 dipendenti se i datori di lavoro sono di proprieta o
affiliati ad un altro datore di lavoro, o se esiste una proprieta, un controllo o una gestione
centralizzata in modo tale che il gruppo costituisca legalmente un'unica impresa e l'intera
impresa impieghi un totale di 100 o piu dipendenti.

Solo le imprese situate nel Distretto di Columbia e nei 50 Stati della Confederazione sono
tenuti a presentare il modulo EEO-1. Sia la Commissione per le pari opportunita di
lavoro (Equal Employment Opportunity Commission) che 1'Ufficio per i programmi di
conformita dei contratti federali (Office of Federal Contract Compliance Programs)
utilizzano il modulo EEO-1 per raccogliere dati dai datori di lavoro privati e dagli enti
governativi sulla composizione di genere e razziale della loro forza lavoro. Le due agenzie
utilizzano i dati anche per sostenere 1'applicazione dei diritti civili e analizzare i modelli
di occupazione, come la rappresentanza delle donne e delle persone di colore all'interno
delle aziende, dei settori o delle regioni.

I datori di lavoro californiani con 100 o piu dipendenti, o i dipendenti di fornitori di
manodopera, devono comunicare i dati retributivi per categoria professionale, sesso,
razza ed etnia al Dipartimento per i diritti civili della California entro il 10 maggio 2023 e
successivamente ogni anno.

Alcuni Stati e comuni richiedono ai datori di lavoro di divulgare la fascia salariale in
qualsiasi annuncio di lavoro. Ad esempio, a partire dal 1° novembre 2022, i datori di
lavoro della citta di New York devono includere lo stipendio minimo e massimo per una
posizione lavorativa in qualsiasi annuncio di lavoro, promozione o opportunita di
trasferimento. Il 1° gennaio 2023, gli Stati di California e Washington hanno istituito
requisiti simili, mentre il Colorado ha introdotto 1'obbligo di indicare la fascia salariale
negli annunci di lavoro dal 1° gennaio 2021.

Clausole restrittive post-occupazionali

Validita e applicabilita

In che misura le clausole post-risoluzione relative al divieto di concorrenza,
sollecitazione o negoziazione sono valide e applicabili?

La validita e l'applicabilita delle clausole di non concorrenza, non sollecitazione o dei
patti di non trattare previste a carico dei dipendenti sono una questione di diritto statale,
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non federale. Secondo le leggi di alcuni Stati, come in California, le clausole di non
concorrenza, non sollecitazione dei clienti o non negoziazione sono nulle in quanto
contrarie all'ordine pubblico e sono illegali tranne in circostanze molto limitate, come
quando sono eseguite in relazione alla vendita di un'attivita commerciale o alla vendita di
tutti o sostanzialmente tutti i beni di un'attivita commerciale.

Tuttavia, la maggior parte dei 50 Stati riconosce come valido e applica un patto di non
concorrenza, non sollecitazione o non negoziazione se il patto é:
i.  supportato da un corrispettivo equo ed adeguato;
iil.  necessario per proteggere un interesse commerciale legittimo del datore di
lavoro; e
iii.  ragionevole in termini di tempo, oggetto e area geografica e coerente con
l'interesse commerciale legittimo del datore di lavoro.

Alcuni Stati, come New York, valutano se i servizi dell'ex dipendente siano unici o
straordinari. In molti Stati, gli accordi di non sollecitazione dei dipendenti sono validi e
applicabili se non sono considerati una restrizione irragionevole alla concorrenza. Alcuni
Stati hanno approvato leggi, che limitano gli accordi di non concorrenza a determinate
tipologie di dipendenti, come quelli che guadagnano stipendi superiori a una soglia
minima.

Pagamenti post-occupazionali

Un datore di lavoro deve continuare a pagare 1'ex dipendente mentre questi
€ soggetto a clausole restrittive post-occupazionali?

Lo Stato di Washington richiede il mantenimento della retribuzione base durante la
durata di un patto di non concorrenza se il dipendente é stato licenziato nell'ambito di
una cassa integrazione. In caso contrario, in generale, non vi € alcun obbligo per il datore
di lavoro di continuare a pagare un ex dipendente mentre questi ¢ soggetto a clausole
restrittive post-occupazionali in assenza di un accordo contrattuale tra il datore di lavoro
e il dipendente in tal senso. In alcuni Stati, tuttavia, tale pagamento aumentera la
probabilita che un tribunale, chiamato a pronunciarsi sul caso, possa ritenere ragionevole
e applicabile la clausola restrittiva.
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TASSAZIONE DEI DIPENDENTI

mposte applicabili

Quali sono le imposte relative al lavoro previste dalla legge?

I datori di lavoro sono tenuti dalle leggi fiscali federali, statali e locali a trattenere
dai salari dei dipendenti le imposte federali di previdenza sociale, Medicare e sul reddito
e (se applicabile) le imposte statali e locali sul reddito. Inoltre, alcuni Stati richiedono ai
datori di lavoro di trattenere ulteriori imposte dai salari dei dipendenti per finanziare
alcuni programmi di disoccupazione sponsorizzati e amministrati dal Governo, come il
programma statale di indennita di invalidita.

Proprieta intellettuale creata dai dipendenti e informazioni commerciali

riservate

Diritti di proprieta

Esiste una legislazione, che disciplina i diritti delle parti in relazione alle
invenzioni dei dipendenti?

La maggior parte degli Stati ha leggi, che consentono al datore di lavoro di richiedere ai
propri dipendenti, come condizione per l'assunzione, di cedere tutte le invenzioni al
datore di lavoro, tranne nel caso in cui l'invenzione sia stata realizzata con i mezzi propri
del dipendente, durante il proprio tempo libero e non sia correlata al lavoro svolto per il
datore di lavoro.

Tuttavia, anche in questi casi, il datore di lavoro puo, comunque, richiedere al
dipendente di cedergli un'invenzione se 1'invenzione:

i. al momento della sua concezione o della sua realizzazione da parte del
dipendente, ¢ comunque correlata all'attivita svolta dal datore di lavoro o alla
sua attivita di ricerca o sviluppo; oppure

ii.  deriva da una qualsiasi attivita lavorativa svolta dal dipendente per il datore di
lavoro.

Segreti commerciali e informazioni riservate

Esiste una legislazione, che tutela i segreti commerciali e altre informazioni
aziendali riservate?

Diverse leggi federali e statali tutelano i segreti commerciali e le informazioni aziendali
riservate. In particolare, ai sensi della legge federale, Computer Fraud and Abuse Act, ¢
vietato l'accesso ad un computer protetto senza espressa autorizzazione al fine di
ottenere informazioni, causare danni o perpetrare frodi. Il Computer Fraud and Abuse
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Act €, principalmente, una norma penale, che, tuttavia, comporta anche responsabilita
civili e viene utilizzato dai datori di lavoro contro i loro ex dipendenti, che abbiano avuto
accesso illegalmente ai sistemi informatici aziendali. Molti Stati si sono dotati di una
propria legislazione, che tutela i segreti commerciali e le informazioni aziendali riservate,
come nel caso del New Jersey Computer Related Offenses Act e del Massachusetts
Taking of Trade Secrets Law.

Il Defend Trade Secrets Act (DTSA) federale € stato promulgato nel 2016 e consente ai
datori di lavoro di intentare cause presso i tribunali federali per risolvere controversie
con dipendenti ed ex dipendenti per la tutela dei segreti commerciali. Prima
dell'attuazione del DTSA, tali rivendicazioni erano riconoscibili dai tribunali federali solo
in caso di diversity jurisdiction, cioe, quando le parti in giudizio erano residenti in Stati
diversi della Confederazione. Il DTSA non prevale sui rimedi esistenti previsti dalla legge
statale. In particolare, il DTSA contiene diversi meccanismi procedurali specifici e
requisiti di divulgazione, che non si trovano, comunemente, nel diritto di common law e
che possono influire sul modo in cui i datori di lavoro cercano di far valere le
rivendicazioni relative ai segreti commerciali, nonché sui rimedi a loro disposizione.

Protezione dei dati

Regole e obblighi del datore di lavoro

Esiste una legislazione, che tutela la privacy dei dipendenti o i dati
personali? Quali sono gli obblighi del datore di lavoro ai sensi della
legislazione?

Non esiste una legislazione federale, che tuteli la privacy dei dipendenti o i dati personali
in quanto tali. La tutela della privacy e, principalmente, di competenza della legge statale;
tuttavia, alcune disposizioni di alcune leggi federali mirano a proteggere la privacy dei
dipendenti e i dati personali. In particolare, I'Americans with Disabilities Act impone ai
datori di lavoro di mantenere la riservatezza delle informazioni e delle cartelle cliniche
relative alla salute e alle condizioni mediche dei dipendenti. Il Fair Credit Reporting Act
(FCRA) consente al datore di lavoro di ottenere informazioni sui precedenti di un
candidato o di un dipendente tramite terzi solo se il candidato o il dipendente autorizza
I'indagine sui precedenti e la consegna dei risultati al datore di lavoro. Il FCRA limita,
inoltre, I'uso da parte dei datori di lavoro delle informazioni relative ai controlli sui
precedenti, impone ai datori di lavoro di mantenere la riservatezza di tali informazioni e
richiede la distruzione dei documenti contenenti tali informazioni con mezzi che ne
impediscano la ricostruzione.

Numerosi Stati hanno all’interno della propria Costituzionale norme o statuti, che
proteggono la privacy di determinate informazioni, comprese quelle mediche, personali,
finanziarie e relative ai controlli sui precedenti personali. Nella misura in cui un datore di
lavoro raccoglie e conserva documenti contenenti tali informazioni sui candidati e sui
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dipendenti, il datore di lavoro deve anche rispettare le relative leggi applicabili. La
privacy biometrica € diventata una nuova area di interesse legislativo, con leggi statali
attualmente in vigore in Illinois, Texas e Washington, che richiedono una comunicazione
scritta e il consenso scritto di un individuo prima della raccolta di qualsiasi informazione
biometrica.

Informative sulla privacy

I datori di lavoro devono fornire informative sulla privacy o informative
simili ai dipendenti e ai candidati?

Nessuna legge federale richiede informative sulla privacy ai dipendenti e ai candidati;
tuttavia, alcuni Stati hanno promulgato specifiche leggi, che richiedono tali informative.
Ad esempio, il California Consumer Privacy Act (CCPA) richiede ai datori di lavoro di
fornire informative, che descrivano le tipologie di informazioni personali, che saranno
raccolte e le finalita per cui tali informazioni personali saranno utilizzate, come, ad
esempio, il numero di previdenza sociale, la storia lavorativa, le informazioni finanziarie,
le informazioni mediche ed eventuali contatti di emergenza. Il CCPA richiede, inoltre, che
I'informativa sulla privacy includa dettagli su come i dipendenti residenti in California
possano esercitare i propri diritti alla privacy.

Diritti alla privacy dei dati dei dipendenti

Quali diritti alla privacy dei dati personali possono esercitare i dipendenti
nei confronti dei datori di lavoro?

In alcune giurisdizioni degli Stati Uniti, i dipendenti possono intentare azioni legali
individuali o collettive contro i loro datori di lavoro a seguito della violazione dei propri
dati personali. Inoltre, le giurisdizioni statali e locali hanno rafforzato la
regolamentazione della privacy dei dipendenti in materia di privacy biometrica. Poiché i
datori di lavoro fanno sempre piu affidamento su impronte digitali, impronte palmari,
scansioni della retina e altre forme di biometria per motivi di sicurezza, di rilevazione
delle presenze e di monitoraggio dei dipendenti, i tribunali stanno assistendo a un
aumento dei contenziosi in materia di privacy biometrica.

Trasferimenti aziendali

Tutela dei dipendenti

Esiste una legislazione, che tutela i dipendenti in caso di trasferimento
aziendale?

Non esiste una legge federale, che tuteli i dipendenti in caso di trasferimento aziendale.
Tuttavia, se un datore di lavoro € costretto a licenziare dei dipendenti a seguito di un
trasferimento aziendale e il licenziamento rientra nell’ambito di applicazione del Worker
Adjustment and Retraining Notification Act o di una legge statale equivalente, i
dipendenti interessati hanno diritto a ricevere un preavviso di licenziamento di almeno
60 giorni. Inoltre, lo Stato di Washington ha, recentemente, promulgato una legge, che
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richiede, tra le altre cose, I'assunzione preferenziale e il mantenimento del posto di lavoro
per almeno 180 giorni per i dipendenti di negozi di alimentari in caso di fusione o cambio
di proprieta.
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CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

otivi di licenziamento

Un datore di lavoro puo licenziare un dipendente per qualsiasi

motivo o deve esserci una “giusta causa”? Come viene definita
la giusta causa ai sensi della legge o del regolamento applicabile?
A meno che il datore di lavoro non concordi diversamente per contratto (in un contratto
di lavoro individuale o in un contratto collettivo), la maggior parte dei rapporti di lavoro
negli Stati Uniti e a tempo indeterminato, il che significa che non ha una durata specifica
e che sia il datore di lavoro che il dipendente hanno il diritto di porre fine al rapporto di
lavoro in qualsiasi momento, con o senza preavviso e con o senza una giusta causa o un
motivo particolare. Tuttavia, i datori di lavoro non possono licenziare i dipendenti a
tempo indeterminato per motivi illegali, ai sensi delle leggi federali, statali o locali.
Nello Stato del Montana, un datore di lavoro puo licenziare un dipendente solo per giusta
causa, definita come “motivi ragionevoli legati al lavoro e derivanti da un insoddisfacente
svolgimento dei compiti lavorativi assegnati, una violazione dei regolamenti interni
aziendali o altri motivi commerciali legittimi determinati dal datore di lavoro”. Anche
Porto Rico non riconosce il rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

Requisiti di preavviso

Il preavviso di licenziamento deve essere dato prima del licenziamento? 11
datore di lavoro puo fornire una retribuzione in sostituzione del preavviso?
Il preavviso di licenziamento o la retribuzione in sostituzione di tale preavviso non sono
richiesti da alcuna legge federale, statale o locale, a meno che la cessazione del rapporto
di lavoro non sia dovuta a un licenziamento collettivo o alla chiusura dello stabilimento,
come specificatamente definito dal Worker Adjustment and Retraining Notification Act
(WARN Act) o da qualsiasi legge statale equivalente applicabile al datore di lavoro.
Tuttavia, un datore di lavoro puo concordare contrattualmente di fornire ai dipendenti
un preavviso di licenziamento o un'indennita sostitutiva del preavviso.

Licenziamento senza preavviso

In quali circostanze un datore di lavoro puo licenziare un dipendente senza
preavviso o indennita sostitutiva del preavviso?

A meno che il datore di lavoro non abbia concordato contrattualmente di fornire ai
propri dipendenti un preavviso di licenziamento o un'indennita sostitutiva del preavviso
(in un contratto di lavoro individuale o in un contratto collettivo), o che la cessazione del
rapporto di lavoro sia dovuta a un licenziamento collettivo o alla chiusura di uno
stabilimento ai sensi del WARN Act o di qualsiasi legge statale equivalente applicabile,
non e richiesto alcun preavviso o indennita sostitutiva del preavviso.
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Indennita di fine rapporto

Esiste una legislazione, che stabilisce il diritto all'indennita di fine rapporto
al momento della cessazione del rapporto di lavoro? Come viene calcolata
l'indennita di fine rapporto?

Ad eccezione di Porto Rico e dello Stato di Washington, nessuna legge federale, statale o
locale stabilisce il diritto all'indennita di fine rapporto al momento della cessazione del
rapporto di lavoro. La decisione di fornire 1'indennita di fine rapporto e, in tal caso, la
forma o lI'importo della stessa, spetta al datore di lavoro, oppure puo essere prevista da
contratti individuali o collettivi.

A Porto Rico, tutti i dipendenti assunti a tempo indeterminato e licenziati senza giusta
causa, che hanno completato il periodo di prova, hanno diritto a un determinato importo
di indennita di fine rapporto in base alla loro anzianita di servizio. Nello Stato di
Washington, in caso di fusione o cambio di proprieta di un negozio di alimentari e se il
nuovo proprietario decide di non mantenere i dipendenti esistenti, che hanno diritto alla
permanenza preferenziale, tali dipendenti hanno diritto a un'indennita di fine rapporto
in base all'anzianita di servizio.

Procedura

Esistono requisiti procedurali specifici per il licenziamento di un
dipendente?

Non esistono requisiti procedurali specifici per il licenziamento di un dipendente, a meno
che il datore di lavoro non abbia concordato contrattualmente tali procedure in contratti
di lavoro individuali o contratti collettivi. Numerosi Stati richiedono, tuttavia, che ai
dipendenti licenziati vengano fornite informazioni relative alla copertura medica e all'
idoneita a ricevere 'indennita di disoccupazione.

Tutela dei dipendenti

In quali circostanze i dipendenti sono tutelati dal licenziamento?

Un dipendente puo essere protetto dal licenziamento se il datore di lavoro ha stipulato un
contratto di lavoro individuale o un contratto collettivo, che richiede l'esistenza di
determinati motivi o il rispetto di determinate procedure, comprese le procedure di
giusto processo, prima di porre fine al rapporto di lavoro. Anche se un dipendente e
assunto a tempo indeterminato e, in genere, non ¢ protetto dal licenziamento, varie leggi
federali e statali conferiscono al dipendente il diritto di presentare una richiesta di
risarcimento danni presso un'agenzia governativa o un tribunale federale o statale se il
motivo del licenziamento ¢ illegale. Quando viene presentata una richiesta di questo tipo,
il dipendente cita in giudizio 1'ex datore di lavoro per i danni economici derivanti dal
licenziamento illegittimo (in genere, guadagni passati e futuri e valore dei benefici persi).

A seconda del tipo di richiesta, un ex dipendente puo anche citare in giudizio I'ex datore

di lavoro per ulteriori danni monetari:
i.  per risarcire I'ex dipendente per il dolore emotivo e la sofferenza causati dal
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licenziamento illegittimo;
ii.  per recuperare le spese legali e i costi processuali sostenuti dal dipendente per
intentare la causa;
iii.  per punire il datore di lavoro per la sua condotta; o
iv.  per recuperare le sanzioni, che possono essere autorizzate da una legge specifica
in base alla quale viene presentata la richiesta di risarcimento.

In base a determinate richieste di risarcimento, l'ex dipendente puo chiedere la
reintegrazione nel posto di lavoro e I'attuazione di misure correttive.

Licenziamenti collettivi

Esistono norme speciali per i licenziamenti collettivi?

I1 WARN Act richiede, generalmente, a un datore di lavoro con 100 o piu dipendenti negli
Stati Uniti di fornire ai propri dipendenti un preavviso di 60 giorni qualora intenda
procedere ad un licenziamento collettivo o alla chiusura di uno stabilimento, secondo la
definizione specifica di tali termini contenuta nel WARN Act. Oltre ai dipendenti, hanno
diritto a tale preavviso anche il sindacato dei dipendenti, il governo statale e alcuni
funzionari del governo locale. Se il datore di lavoro non fornisce il preavviso richiesto, i
dipendenti possono intentare una causa contro il datore di lavoro per il pagamento della
busta paga e di alcuni benefici previsti dall’/Employee Retirement Income Security Act, a
cui avrebbero avuto diritto durante il periodo di preavviso. Inoltre, I'amministrazione
locale puo ottenere il pagamento di una sanzione a carico del datore di lavoro pari a 500
dollari al giorno per il numero di giorni, in cui il preavviso avrebbe dovuto essere dato.
Alcuni Stati, come la California, Illinois e New York, hanno leggi statali, che impongono
requisiti di preavviso simili, nonché altri requisiti ai datori di lavoro, in caso di
licenziamenti collettivi e chiusure, che interessano un certo numero di dipendenti.
Queste leggi statali, in genere, si riferiscono a licenziamenti e chiusure di minore entita
rispetto a quelli previsti nel WARN Act e possono richiedere periodi di preavviso piu
lunghi.

Eta pensionabile obbligatoria

La legge consente ai datori di lavoro di imporre un'eta pensionabile
obbligatoria, a quale eta e con quali limitazioni?

In generale, I'imposizione di un'eta pensionabile obbligatoria non € consentita, anche se
possono esserci eccezioni in alcuni settori specifici.
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RISOLUZIONE DELLE CONTROVERSIE

rbitrato

Le parti possono concordare un arbitrato privato per le

controversie di lavoro?
In generale, si. Tuttavia, la questione se un tribunale dara esecuzione ad un accordo di
arbitrato in materia di lavoro quando la controversia da sottoporre ad arbitrato sorge in
base a una legge federale, una legge statale o il diritto comune statale ¢ ancora oggetto di
ampi dibattiti. Inoltre, spesso vengono avviati contenziosi sulle circostanze della stipula
dell'accordo di arbitrato e sui suoi termini.

Infine, poiché gli accordi arbitrali costituiscono una rinuncia al diritto a un processo con
giuria, essi sono soggetti al diritto contrattuale statale e al diritto statutario statale.
Alcuni Stati, come la California, hanno sviluppato standard specifici, che devono essere
soddisfatti, affinché un accordo arbitrale in materia di lavoro possa essere riconosciuto
valido. Poiché le leggi statali possono differire sensibilmente, gli accordi arbitrali in
materia di lavoro devono essere redatti con particolare attenzione.

Il 3 marzo 2022, il Congresso ha promulgato '’Ending Forced Arbitration of Sexual
Assault and Sexual Harassment Act, che vieta i contratti di arbitrato obbligatorio pre-
controversia, in caso di aggressioni sessuali e molestie, consentendo alle vittime di
scegliere di portare il caso in tribunale (statale, federale o tribale) anziché in arbitrato.

Rinuncia dei diritti da parte dei dipendenti

Un dipendente puo accettare di rinunciare ai propri diritti legali e
contrattuali relativi a potenziali rivendicazioni in materia di lavoro?

In generale, si. Tuttavia, un dipendente non puo rinunciare a rivendicazioni basate su atti
o omissioni, che non si sono ancora verificati. Inoltre, la rinuncia al salario minimo, agli
straordinari e ad alcune altre rivendicazioni salariali richiede, generalmente,
I'approvazione del tribunale o del Dipartimento del Lavoro per essere applicabile. Le
leggi di alcuni Stati vietano la rinuncia alle prestazioni dell'assicurazione contro gli
infortuni sul lavoro e alle prestazioni dell'assicurazione contro la disoccupazione. Anche i
diritti previsti da alcune leggi federali, come il National Labor Relations Act, non
possono essere oggetto di rinuncia.

In base al diritto contrattuale in vigore nella maggior parte degli Stati, una rinuncia e
valida e applicabile se € concessa consapevolmente e volontariamente, e in cambio di
qualcosa di valore, a cui la persona, che concede la rinuncia, non ha gia diritto. Alcune
leggi stabiliscono ulteriori requisiti sostanziali e procedurali per una valida rinuncia
valida alle rivendicazioni. Ad esempio, 1’Age Discrimination in Employment Act (Legge
sulla discriminazione sul lavoro in base all'etd) richiede che una rinuncia a rivendicazioni
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relative all'eta, ai sensi della stessa, soddisfi determinati requisiti basati sul contesto, in
cui viene concessa la rinuncia, compresi, tra gli altri, un periodo minimo per consentire
all'individuo di valutare e firmare la rinuncia e un periodo di sette giorni dopo la firma
entro il quale revocare la rinuncia.

Il 15 luglio 2009, la Commissione per le pari opportunita di lavoro ha pubblicato delle
linee guida sulle rinunce e sulle liberatorie in materia di discriminazione, contenute negli
accordi di risoluzione del rapporto di lavoro dei dipendenti. Queste linee guida trattano
tutti i tipi di requisiti di rinuncia e liberatoria in materia di discriminazione e contengono
esempi specifici e numerose domande e risposte, che i datori di lavoro dovrebbero
prendere in considerazione quando affrontano questioni relative alla rinuncia e alla
liberatoria negli accordi di risoluzione del rapporto di lavoro.

Analogamente, il 1° aprile 2015 e il 16 agosto 2016, la Securities and Exchange
Commission ha pubblicato una serie di comunicati stampa, in cui si sottolinea come gli
accordi di riservatezza o le disposizioni, che potrebbero potenzialmente ridurre la
disponibilita di un dipendente a collaborare con un'agenzia governativa o a presentare
segnalazioni di irregolarita, violano le leggi sui titoli.

In risposta al movimento #MeToo, il governo federale e alcuni Stati hanno promulgato
leggi, che vietano ai datori di lavoro di richiedere ai propri dipendenti di rinunciare a
determinati diritti, vietando, in particolare, le rinunce ad accordi arbitrali obbligatori
precontenzioso, ad azioni collettive e a processi con giuria.

Nel novembre 2022, il Congresso ha approvato lo Speak Out Act, che rende inapplicabili
gli accordi di non divulgazione o di non denigrazione precontenzioso in relazione a
controversie di molestie o violenze sessuali.

Il 21 febbraio 2023, il National Labor Relations Board ha emesso una decisione, in cui si
afferma che i datori di lavoro non possono offrire ai dipendenti accordi contenenti
clausole di riservatezza o di non denigrazione, a meno che:
i.  la clausola di riservatezza sia strettamente limitata a restringere la diffusione di
informazioni confidenziali o segreti commerciali; e
ii. la clausola di non denigrazione sia strettamente limitata a restringere le
dichiarazioni dei dipendenti, che sono “maliziosamente false, in quanto rese con
la consapevolezza della loro falsita o con sconsiderato disprezzo della loro
veridicita o falsita”.

Termine di prescrizione

Quali sono i termini di prescrizione per presentare ricorsi in materia di
lavoro?

I termini di prescrizione per le cause in materia di lavoro variano a seconda del
presupposto giuridico previsto dalla legge o dal diritto giurisprudenziale (common law).
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In generale, tuttavia, i termini di prescrizione per la maggior parte delle cause in materia
di diritto del lavoro vanno da uno a tre anni. In alcuni Stati, tuttavia, le cause possono
essere intentate fino a quattro o cinque anni dopo il presunto atto illecito, I'omissione o il
danno che ne €& conseguito, mentre in altri Stati, fino a 10 anni, in presenza di
determinate circostanze.

Aggiornamenti e tendenze

Sviluppi chiave e tendenze emergenti

Ci sono tendenze emergenti o argomenti di attualita nella regolamentazione
del lavoro e dell'occupazione nella vostra giurisdizione? Ci sono proposte
attuali per modificare la legislazione?

Diversita, equita e inclusione

Da quando la Corte Suprema degli Stati Uniti ha emesso la sentenza nel 2023, in cui si €
affermato che le politiche di ammissione all'universita basate sulla razza violano la
clausola di uguale protezione e da quando ¢ iniziato il secondo mandato del presidente
Trump nel gennaio 2025, si € registrato un aumento delle cause private contro i datori di
lavoro, che attuano programmi di diversita, equita ed inclusione, insieme a un maggiore
controllo su tali programmi.

Intelligenza artificiale

Con l'aumento dell'uso dell'intelligenza artificiale (AI) sul posto di lavoro, i governi
federali, statali e locali hanno approvato leggi e pubblicato linee guida riguardanti 1'uso
dell'AI nelle decisioni di assunzione, licenziamento e gestione delle prestazioni.

Parita retributiva e trasparenza salariale

Gli Stati e i comuni hanno continuato ad approvare nuove leggi, che prevedono la
trasparenza salariale negli annunci di lavoro e la parita retributiva sul posto di lavoro. Di
conseguenza, si € registrato un notevole aumento dei contenziosi in questo settore.

Immigrazione

Si prevede un aumento significativo dell'applicazione delle norme federali in materia di
immigrazione sul posto di lavoro. Cio include l'applicazione rigorosa degli obblighi dei
datori di lavoro di verificare l'identita e l'idoneita all'impiego di tutti i nuovi assunti,
secondo le norme contenute nel modulo I-9 attraverso indagini sul posto di lavoro e
controlli dei registri dei datori di lavoro, 1'allontanamento dei cittadini stranieri, che
lavorano negli Stati Uniti senza autorizzazione e azioni di controllo sul posto di lavoro,
che comportano verifiche a sorpresa per identificare e arrestare individui non autorizzati
o privi di documenti. I settori, che impiegano lavoratori non qualificati o poco qualificati,
potrebbero essere oggetto di maggiore attenzione. Inoltre, le decisioni amministrative
relative alle richieste di concessione di benefici/privilegi/diritti in materia di
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immigrazione, sia a livello familiari che lavorativo, saranno probabilmente oggetto di un
esame molto pitu approfondito e soggette a richieste di ulteriori prove documentali di
idoneita rispetto al passato.

31



STATO DI NEW YORK: LA GESTIONE DEL
RAPPORTO DI LAVORO

Rapporto di lavoro

eggi specifiche dello Stato
Quali leggi specifiche dello Stato regolano il rapporto di lavoro?

L'articolo 5 della Legge sul lavoro vigente nello Stato di New York stabilisce gli
standards relativi all'orario di lavoro, al tempo concesso per i pasti e ai periodi di riposo.
L'articolo 6 regola, invece, il pagamento dei salari, compreso il congedo retribuito per
malattia. Tale normativa contiene anche disposizioni relative all'assunzione di minori e
altre norme di sicurezza. Il Dipartimento del Lavoro stabilisce ulteriori norme in materia
di lavoro nel Titolo 12 dei Codici, Regole e Regolamenti dello Stato di New York.
La Legge sui diritti umani in vigore nello Stato di New York (Articolo 15 della Legge
Esecutiva § 290 e seguenti) vieta la discriminazione basata su classi protette nei settori
dell'occupazione, dell'alloggio, del credito, dei luoghi di pubblica utilita e degli istituti di
istruzione non settari. E vietata la discriminazione basata su etd, razza, credo, colore
della pelle, religione, origine nazionale, orientamento sessuale, identita o espressione di
genere, stato militare, sesso, disabilita, caratteristiche genetiche predisponenti, stato
familiare, stato civile, condizioni legate alla gravidanza, precedenti arresti o condanne,
status di vittima di violenza domestica e decisioni relative alla salute sessuale e
riproduttiva, ed e vietata la ritorsione per aver presentato una denuncia. La Legge sui
diritti umani vigente nella citta di New York (Titolo 8 del Codice amministrativo della
citta di New York) prevede ulteriori categorie protette rispetto a quelle previste dalla
legge statale, tra cui la storia creditizia, lo status di assistente, lo status di disoccupato e
lo status di immigrato o cittadino.

La legge in vigore nello Stato di New York sull'indennizzo dei lavoratori prevede che i
datori di lavoro soggetti alla legge forniscano un indennizzo ai dipendenti in caso di
lesioni o decesso verificatisi durante il rapporto di lavoro. Le leggi in materia sono
contenute nel Consolidated Laws of New York, Worker's Compensation (WKC) Capitolo
67. Tale normativa ha ampliato 1'assistenza familiare nel 2023 per includere i fratelli.
Questa aggiunta include fratelli biologici, fratelli adottivi e fratellastri. Consente ai
dipendenti di usufruire di un congedo retribuito con tutela del posto di lavoro per
occuparsi del neonato, prendersi cura di un familiare in gravi condizioni di salute o
assistere i propri cari se il coniuge, il partner domestico, un figlio o un genitore ¢ in
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servizio militare attivo all'estero. Questo ¢ finanziato dai dipendenti attraverso trattenute
sullo stipendio.

Il New York State Worker Adjustment and Retraining Notification (WARN) Act (Legge
dello Stato di New York sulla notifica di adeguamento e riqualificazione dei lavoratori)
richiede alle aziende private con 50 o piu dipendenti a tempo pieno di fornire un
preavviso di 90 giorni prima di un licenziamento collettivo, della chiusura di uno
stabilimento, del trasferimento o di altre riduzioni dell'orario di lavoro contemplate dalla

legge.

I1 NY WARN riguarda, in particolare:
¢ chiusure di stabilimenti, che interessano 25 o piu dipendenti;
e licenziamenti collettivi, che coinvolgono 25 o piu dipendenti a tempo pieno (se i
25 o piu dipendenti costituiscono almeno il 33% di tutti i dipendenti del sito);
¢ licenziamenti collettivi, che coinvolgono 250 o piu dipendenti a tempo pieno; e

e alcuni altri trasferimenti e riduzioni dell'orario di lavoro.

Chi sono le persone interessate, comprese le categorie di lavoratori?

Le normative in materia di lavoro vigenti nello Stato di New York si applicano a tutti i
datori di lavoro, i cui dipendenti lavorano nello Stato. Tuttavia, i salari e i benefici dovuti
ai sensi della legge possono variare in base alle dimensioni dell'azienda e allo status dei
dipendenti.

La nuova normativa in materia di diritti umani in vigore nello Stato si applica a tutti i
datori di lavoro, indipendentemente dalle dimensioni, e tutela i dipendenti, i candidati
all'assunzione, i tirocinanti, i collaboratori autonomi, i consulenti e le persone, che
forniscono servizi nell'ambito di un rapporto contrattuale. Vedi N.Y. Exec. Law § 292.
La normativa in materia di diritti umani vigente nella citta di New York si applica ai
datori di lavoro, che hanno assunto quattro o piu persone nell'anno precedente, o almeno
un lavoratore domestico per qualsiasi periodo, all'interno della citta di New York. Le
persone protette dalla legge sui diritti umani della citta di New York sono dipendenti,
candidati, stagisti, collaboratori autonomi e liberi professionisti. Vedi NYC Admin. Code
§ 8-102.

Quasi tutti i datori di lavoro, che si trovano a New York, devono fornire una copertura
assicurativa contro gli infortuni sul lavoro. A partire dal 1° gennaio 2025, i danni

psicologici sono ora inclusi nell'indennizzo per infortunio sul lavoro se il danno € dovuto
a uno stress straordinario legato al lavoro.

Al sensi della legge in vigore nello Stato di New York sul congedo familiare retribuito, i
dipendenti a tempo pieno, che lavorano regolarmente per almeno 20 ore alla settimana,

hanno diritto al congedo dopo 26 settimane, mentre i dipendenti assunti part-time, che
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lavorano meno di 20 ore alla settimana, hanno diritto al congedo dopo aver lavorato per
175 giorni, non necessariamente consecutivamente. La legge si applica alla maggior parte
dei datori di lavoro privati con uno o piu dipendenti.

Il New York State WARN Act si applica ai datori di lavoro con 50 o piu dipendenti a

tempo pieno, che saranno interessati da un licenziamento collettivo, dalla chiusura di
uno stabilimento o dal trasferimento.

Classificazione errata

Esistono norme specifiche dello Stato in materia di classificazione errata dei
dipendenti/lavoratori autonomi?

Non esistono norme o statuti specifici in vigore nello Stato, che disciplinano la
classificazione errata di un dipendente. Piuttosto, la valutazione se un individuo sia un
dipendente o sia correttamente classificato come lavoratore autonomo dipende da diversi
fattori e dal grado di controllo, che il datore di lavoro esercita sul lavoro svolto dal
soggetto in questione. I fattori elencati dal Dipartimento del Lavoro di New York per
valutare se esiste un rapporto di lavoro ai fini specifici dell'assicurazione contro la
disoccupazione si concentrano sul livello di controllo, che il datore di lavoro esercita su
cio che verra eseguito dal “lavoratore autonomo” e sulle modalita, sui mezzi e sui
risultati.

Questi fattori includono:
e scegliere quando, dove e come il collaboratore presta i propri servizi;
e fornire strutture, attrezzature, strumenti e forniture;
e supervisionare direttamente i servizi;
e stabilire l'orario di lavoro;
e richiesta di servizi esclusivi (ad esempio, l'individuo non puo lavorare per i
concorrenti);
e fissazione della retribuzione;
e richiesta di partecipazione a riunioni e/o sessioni di formazione;
¢ richiesta di relazioni orali o scritte;
e riserva del diritto di esaminare e approvare il risultato del lavoro;
e valutazione delle prestazioni lavorative;
e richiesta di autorizzazione preventiva per le assenze; e

e diritto di assumere o licenziare.

Anche le modalita di retribuzione sono prese in considerazione nella valutazione dello

status del lavoratore. I dipendenti ricevono in genere uno stipendio, una retribuzione
oraria o una commissione, oltre a vari benefici accessori.

Lo Stato di New York dispone di una task force congiunta composta da personale di varie
agenzie statali, tra cui il Dipartimento del Lavoro e la Commissione per I'indennizzo dei
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lavoratori, incaricata di affrontare il problema dell’errata classificazione dei lavoratori.

Il New York State Construction Industry Fair Play Act (Legge sulla correttezza nel

settore edile dello Stato di New York) mira specificamente alla classificazione errata nel
settore edile e stabilisce un test piu rigoroso basato su tre fattori volti a stabilire lo status
di lavoratore autonomo, che consiste nel verificare se una persona: (i) € libera da
direttive e controlli nello svolgimento del proprio lavoro, (ii) svolge un lavoro, che non fa
parte delle normali attivita svolte dall’azienda, che I'ha assunta e (iii) ha un’attivita
indipendente.

Inoltre, il 15 maggio 2017 € entrata in vigore la legge locale 140 della citta di New York

(Freelance Isn't Free Act). La legge rafforza le tutele per i lavoratori freelance e i

lavoratori occasionali nella citta di New York. Nello specifico, la legge garantisce ai
freelance il diritto a un contratto scritto, al pagamento puntuale e completo e alla
protezione da ritorsioni. Le sanzioni per la violazione di questa legge sono simili a quelle
previste per i dipendenti tradizionali, tra cui i danni legali, eventuali penali previste dal
contratto, provvedimenti ingiuntivi e spese legali.

A partire dal 28 agosto 2024, l'articolo 44-A General Business (GBS) capitolo 20

(Freelance Isn't Free Act) dello Stato di New York ha ampliato le tutele per i lavoratori

freelance a livello statale. Questa legge rispecchia in gran parte la legge locale 140 della
citta di New York e impone analogamente nuovi obblighi alle persone e alle aziende, che
si avvalgono dei servizi di lavoratori freelance. La legge richiede, inoltre, un contratto
scritto tra la parte, che assume e il lavoratore freelance, il pagamento tempestivo e
completo e vieta ritorsioni nei confronti di un lavoratore freelance per aver esercitato i
diritti tutelati dalla legge. In caso di violazione, sono previsti rimedi analoghi a quelli
previsti dalla legge locale 140, tra cui il rimborso delle spese legali e dei costi ragionevoli,
il risarcimento dei danni previsti dalla legge, eventuali penali previste dal contratto,
provvedimenti ingiuntivi e altri rimedi ritenuti appropriati.

Contratti

Il contratto di lavoro deve essere in forma scritta?

I contratti di lavoro non devono necessariamente essere in forma scritta e possono
risultare sia scritti che orali. La legge stabilisce, tuttavia, che gli accordi risultino stipulati
per iscritto qualora si tratti di contratti, che non possono essere eseguiti entro un anno.
Pertanto, nel caso di contratto di lavoro con una durata superiore a un anno, questo deve
risultare in forma scritta per soddisfare tale requisito. N.Y. General Obligations Law § 5-
701.

Se nel contratto non € specificata una durata determinata, I'assunzione e da considerarsi
a tempo indeterminato e il datore di lavoro o il dipendente possono interrompere il

rapporto in qualsiasi momento.

Il New York Wage Theft Prevention Act richiede che ai dipendenti venga comunicata per
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iscritto la loro retribuzione al momento dell'assunzione. NYLL § 195.
Inoltre, ai sensi del Freelance Isn't Free Act, anche i contratti con i liberi professionisti

nella citta di New York devono essere redatti per iscritto.

Esistono clausole implicite nei contratti di lavoro?

I dipendenti sono soggetti a un dovere implicito di lealta nei confronti dei loro datori di
lavoro. W. Elec. Co. v. Brenner, 41 N.Y.2d 291, 392 N.Y.S.2d 409, 360 N.E.2d 1091 (1977)
(in cui si sostiene che il rapporto tra datore di lavoro e dipendente ¢ quello tra mandante
e agente e che al dipendente ¢ vietato agire in modo incompatibile con 1'agenzia o con il
trust ed e tenuto in ogni momento ad agire in buona fede e con lealta nell'esercizio delle
sue funzioni).

Inoltre, “tutti i contratti implicano un patto di buona fede e correttezza nell'esecuzione”,
che si estende necessariamente ai contratti di lavoro. Cfr. 511 W. 2324 Qwners Corp. v.
Jennifer Realty Co., 98 N.Y.2d 144, 153 (2002).

Come possono i datori di lavoro apportare modifiche ai contratti di lavoro
esistenti?

I contratti di lavoro possono essere modificati con il consenso reciproco di entrambe le
parti contraenti. Gertler v. Davidoff Hutcher & Citron LLP, 2020 NY Slip Op 04731
(App. Div. 2nd Dept.) (in cui si sostiene che il ricorrente, dipendente a tempo
indeterminato, poteva porre fine al rapporto di lavoro se i nuovi termini di impiego
modificati unilateralmente risultavano inaccettabili).

I contratti orali a tempo indeterminato possono essere modificati in qualsiasi momento
dal datore di lavoro, per quanto riguarda i termini e le condizioni future.
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STATO DI NEW YORK: LA DISCIPLINA SUL
LICENZIAMENTO DEI DIPENDENTI

Disciplina e licenziamento

rocedure statali

Esistono leggi specifiche dello Stato sulle procedure che i datori di
lavoro devono implementare in materia di procedure disciplinari e
reclami?
Lo Stato di New York non ha leggi statali, che disciplinino I'impiego di specifiche
procedure in caso di cattiva condotta o negligenza sul posto di lavoro da parte dei
dipendenti né in caso di eventuali reclami formulati dagli stessi dipendenti, anche se
sono previste eccezioni per i dipendenti tutelati da contratti collettivi di lavoro. La legge

“Just Cause” Job Protections, entrata in vigore il 5 luglio 2021 nella citta di New York,

fornisce tutela ai lavoratori, che operano nel settore del fast food. I datori di lavoro non
possono, infatti, licenziare, sospendere dal lavoro o ridurre l'orario di lavoro di oltre il
15% per nessun lavoratore del settore senza la presenza di una giusta causa.

At-will o preavviso
Status at-will e/o termine di preavviso?

New York € uno Stato in cui vige il principio del “contratto a tempo indeterminato”. In un
rapporto di lavoro a tempo indeterminato, sia il datore di lavoro che il dipendente
possono rescindere il contratto senza preavviso, in qualsiasi momento e per qualsiasi
motivo non vietato dalla legge. In assenza di un accordo, che stabilisca una durata fissa,
si presume che il rapporto di lavoro sia a tempo indeterminato. Tuttavia, sia lo Stato di
New York che la citta di New York hanno introdotto una legislazione in materia di
contratti a tempo indeterminato. Nel marzo 2023 & stato presentato il disegno di legge
S5459 del Senato, che aggiungerebbe una sezione all'articolo 20 della legge sul lavoro di
New York, l'articolo 20-D, che vieterebbe ai datori di lavoro di licenziare i dipendenti
quando il licenziamento non & per giusta causa, o se il datore di lavoro ha violato una
specifica disposizione contenuta nel regolamento interno sulla gestione del personale
prima dell’avvenuto licenziamento e tale violazione ha privato il dipendente di
un'opportunita equa e ragionevole di mantenere il proprio posto di lavoro.
Analogamente, la citta di New York ha presentato la proposta di ordinanza Int. 0837-
2022, che vieterebbe a un datore di lavoro di licenziare un dipendente se non per giusta
causa o per comprovati motivi economici.

37


https://legalclarity.org/insubordinate-conduct-in-new-york-workplace-rules-and-consequences/
https://legalclarity.org/insubordinate-conduct-in-new-york-workplace-rules-and-consequences/
https://www.nyc.gov/site/dca/media/pr070221-Fast-Food-Worker-Just-Cause-Job-Protections-Effective-July-4.page

Quali restrizioni si applicano a quanto sopra?

Un dipendente puo superare la presunzione che il contratto fosse a tempo indeterminato,
“dimostrando che il datore di lavoro lo aveva precedentemente informato dell’esistenza
di un regolamento interno scritto sulla gestione del personale, che limitava,
espressamente, il diritto del datore di lavoro di procedere con licenziamenti e che il
dipendente aveva fatto affidamento su tale regolamento al momento di accettare
I'impiego”. Campeggi v. Arche Inc., 15 Civ. 1097 (PGG), 2016 U.S. Dist. LEXIS 124814 at
*8 (S.D.N.Y. 13 settembre 2016).

La legge sul lavoro dello Stato di New York vieta ai datori di lavoro di discriminare i
dipendenti per comportamenti leciti tenuti al di fuori dell'orario di lavoro. Tali
comportamenti includono attivita politiche, attivita ricreative legali e 1'uso legale di
prodotti di consumo, compresa la cannabis. (N.Y. Lab. Law § 201-D).
Inoltre, un datore di lavoro non puo licenziare un dipendente per motivi discriminatori,
come l'appartenenza del dipendente a una categoria protetta, che comprenda, tra gli
altri: razza, colore, credo, religione, disabilita, origine nazionale, orientamento sessuale,
identita o espressione di genere, stato militare, caratteristiche genetiche predisponenti,
sesso, eta, stato civile, status di vittima di violenza domestica, precedenti penali o
condanne. Nella citta di New York e, inoltre, illegale discriminare in base allo status di
immigrazione o cittadinanza, alle decisioni in materia di salute sessuale e riproduttiva,
allo status lavorativo, alla storia creditizia e allo status di caregiver. (N.Y. Lab. Law § 201-
D).

Ultime buste paga
Esistono norme specifiche dello Stato relative alla scadenza delle ultime

buste paga dopo il licenziamento?

I datori di lavoro sono tenuti a versare gli stipendi dovuti entro e non oltre il termine
previsto per il regolare pagamento della busta paga per il periodo durante il quale €
avvenuto il licenziamento. I dipendenti possono richiedere che gli stipendi vengano
pagati per posta. (N.Y. Lab. Law § 191(3)).
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