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2. 10 gennaio 2008 — Circolare Inail n. 2, Cessazione dell’obbligo della de-
nuncia nominativa degli assicurati al’INAIL (DNA) e comunicazioni ob-
bligatorie ai Servizi per I’impiego

3. 20 giugno 2008 — Nota del Ministero del lavoro, della salute e delle politi-
che sociali prot. 25/1/0008287, Trasferte nel settore edile e metalmeccani-
che

4. 23 dicembre 1997 — Circolare del Ministero delle finanze n. 326/E, Impo-
ste sui redditi — Redditi di lavoro dipendente — D.Lgs. 02/09/1997, n. 314 —
Armonizzazione, razionalizzazione e semplificazione delle disposizioni fi-
scali e previdenziali in materia di redditi di lavoro dipendente e assimilati

CERTIFICAZIONI ED INTERPELLI

5. 2aprile 2010 — Risposta del Ministero del lavoro e delle politiche sociali
all’istanza d’interpello di Confartigianato n. 14
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Presentazione

di Michele Tiraboschi e Pierluigi Rausei

Nell’analizzare il Contratto collettivo nazionale di lavoro per i dipenden-
ti degli studi professionali, sottoscritto in data 29 novembre 2011, tra Con-
fprofessioni, Confedertecnica, Cipa, Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl e Uiltucs-
Uil, si e ritenuto opportuno effettuare un commento sistematico, a carattere
teorico-pratico, anche in ragione dell’ampliamento della platea di lavoratori
a cui esso si applica, che ricomprende non soltanto i dipendenti degli studi e
delle attivita professionali appartenenti alle singole aree — economi-
ca/amministrativa (commercialisti, contabili, revisori), giuridica (avvocati,
notai), tecnica (ingegneri, architetti, geometri, periti, geologi, agrari, agro-
tecnici ed agronomi), medico-sanitaria ed odontoiatrica (medici, dentisti,
odontoiatri, veterinari, psicologi, operatori sanitari) — ma anche quelli che
rientrano nella categoria piu generale delle professioni intellettuali, anche
non regolamentate.

Questo commentario di ADAPT University Press, realizzato con il contribu-
to dei ricercatori e dei collaboratori della Scuola di alta formazione in re-
lazioni industriali e di lavoro di ADAPT (www.adapt.it), si volge a fornire
un valido supporto a tutti gli operatori ai quali il CCNL Studi professionali
si applica.

Al fine di renderne piu utile ed agevole la lettura, il commentario, strutturato
in dieci parti e in trentaquattro capitoli, vanta una organizzazione sistemati-
ca degli argomenti e degli istituti trattati.

Validita e ambito di applicazione del CCNL (parte I)

Il commentario prende le mosse dalla individuazione dell’ambito di applica-
zione del CCNL Studi professionali, connotato da un notevole ampliamento
considerando che il contratto mira a divenire «lo strumento di governo [...]
degli sviluppi che potranno determinarsi a fronte dei processi di riforma del
settore» non soltanto delle professioni regolamentate, ma anche di quelle
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c.d. non ordinistiche. Il CCNL si applica a tutti i rapporti di lavoro dipen-
denti nell’ambito delle attivita professionali, anche in forma di studio asso-
ciato e/o nelle tipologie societarie consentite dalla legge. Questa prima parte
del commentario tiene conto dell’analisi del titolo | con riferimento
all’esame del quadro socio-economico e delle materie negoziali (art. 1),
nonché di area professionale (art. 2), oltreché del titolo XXXV con riguardo
all’art. 140 in tema di decorrenza e durata del contratto collettivo. Infine
contiene la disamina dell’art. 139 (Titolo XXXIV) in base al quale vengono
fatte salve, rispetto alla applicazione del CCNL, “in ogni caso e per tutti gli
istituti contrattuali”, le condizioni di miglior favore “di fatto acquisite” dal
singolo lavoratore, a qualunque titolo.

Assunzioni e tipologie contrattuali (parte 11)

Le parti sociali, al fine di fornire specifiche soluzioni alle esigenze del setto-
re degli studi professionali, hanno disciplinato le forme contrattuali ritenute
piu idonee, in un’ottica di stabilizzazione, qualificazione e fidelizzazione
della forza-lavoro, per valorizzare le potenzialita professionali ed occupa-
zionali, in particolare dei giovani. Al contempo, non si sono trascurate le e-
sigenze di favorire I’incontro tra domanda ed offerta e consentire una mag-
giore flessibilita nell’impiego dei lavoratori. In tale ottica, uno spazio rile-
vante viene dedicato al contratto di apprendistato, alla disciplina di innova-
tivi strumenti contrattuali, che vanno da una forma di lavoro a termine spe-
cificamente finalizzata al coinvolgimento degli studenti universitari in per-
corsi brevi e coerenti con il percorso di studi ad alcune tipologie di lavoro
flessibile, come il contratto di lavoro intermittente, ma anche ad esperienze
di lavoro in telelavoro e a distanza.

Tirocini e formazione (parte I111)

La Il parte del commentario é specificamente dedicata alla formazione e
all’orientamento al lavoro, con particolare attenzione alla disciplina dei tiro-
cini formativi.

Classificazione del personale (parte 1V)

Il sistema di classificazione scelto dalle parti sociali per regolamentare i dif-
ferenti livelli d’inquadramento mirano a tenere conto della sempre maggiore
complessita organizzativa degli studi professionali, suddividendo il persona-
le su otto livelli classificatori e retributivi, tenendo conto della ripartizione
nelle cinque aree che caratterizzano il settore. In questa parte del commenta-
rio, dunque, accanto alla classificazione del personale, trova spazio I’esame
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dettagliato delle qualifiche e delle definizioni dei profili professionali, della
regolamentazione della anzianita di servizio, della disciplina delle mansioni
promiscue e dei passaggi di livello.

Orario di lavoro (parte V)

Questa parte del commentario raggruppa la disamina delle discipline relati-
ve alla gestione dell’orario di lavoro, con riferimento ai tempi di lavoro e di
riposo. L’analisi si occupa, pertanto, della flessibilita dell’orario di lavoro,
attraverso cui si intende far fronte alle variazioni dell’intensita di attivita
nelle strutture lavorative, con interventi modulativi sull’orario normale set-
timanale di lavoro che puo essere calcolato con riferimento alla durata me-
dia delle prestazioni lavorative rese nel corso di 6 mesi. Si dettagliano, inol-
tre, i profili normativi ed operativi attinenti a riposi, festivita e ferie.

Trattamento economico (parte VI)

Le nuove disposizioni contrattuali collettive intervengono, evidentemente,
anche in relazione al trattamento economico dei dipendenti. Nella VI parte
del commentario, quindi, si analizzano le norme collettive in materia di trat-
tamento economico — con particolare riguardo a retribuzione normale e mi-
nimi tabellari, mensilizzazione, frazionamento e indennita di contingenza —
comprese quelle in tema di mensilita supplementari.

Eventi sospensivi del rapporto di lavoro (parte VII)

Vengono raggruppate in questa parte del commentario le analisi relative alle
disposizioni che disciplinano gli eventi sospensivi — quali, permessi, aspetta-
tive, maternita, congedi, infortunio e malattia — accomunati da una “sospen-
sione” dell’obbligo di svolgimento della prestazione lavorativa. La parte VII
ospita anche I’esame dei profili contrattuali attinenti a missioni, trasferte e
trasferimenti.

Procedimenti disciplinari e cessazione del rapporto di lavoro (parte
VI

Nell’VIII parte del commentario trova collocazione I’analisi delle norme
che integrano i doveri di correttezza e buona fede nell’ambito della esecu-
zione delle obbligazioni contrattuali gravanti in capo ai dipendenti. Nel
commento vengono raggruppate sia le norme relative al procedimento disci-
plinare sia quelle riguardanti le sanzioni di carattere conservativo e quella di
carattere espulsivo. Per ragioni di omogeneita di trattazione, nella stessa
parte sono esaminate le ulteriori ipotesi di cessazione del rapporto di lavoro
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e i relativi effetti giuridici per entrambe le parti (recesso e dimissioni, licen-
ziamento simulato e disciplinare, preavviso e relativa indennita sostitutiva,
trattamento di fine rapporto).

Bilateralita e welfare contrattuale (parte 1X)

Particolare attenzione viene prestata agli strumenti bilaterali nazionali di set-
tore (Ebipro, Cadiprof, Commissione paritetica nazionale e Gruppo per le
pari opportunita) che il CCNL ha segnatamente valorizzato, elevando a di-
ritto contrattuale per i lavoratori le prestazioni erogate dal sistema di bilate-
ralita (titolo 11). Nella IX parte del commentario, conseguentemente, trova
collocazione la disamina delle tutele e del welfare contrattuale, nonché la
gestione della attivita sindacale (titoli IV e V). Si e attentamente esaminato
il ruolo riconosciuto agli enti bilaterali, ritenuti determinanti non solo nella
gestione delle relazioni sindacali, ma anche nella costituzione di strumenti
finalizzati alla crescita professionale, alle tutele sociali ed all’offerta di ser-
vizi, quali la formazione continua, I’assistenza sanitaria complementare, la
previdenza integrativa ed in materia di ammortizzatori sociali.

Contrattazione decentrata (parte X)

Nel CCNL Studi professionali, infine, nel delineare un sistema di relazioni
sindacali a livello decentrato, viene significativamente potenziata la contrat-
tazione di Il livello, prevedendo la possibilita di regolamentare numerosi i-
stituti.
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Parte |
VALIDITA E SFERA DI APPLICAZIONE
DEL CONTRATTO






Capitolo |
Parti contraenti

di Gabriele Bubola e Gian Paolo Valcavi

1. Validita e sfera di applicazione

Parti stipulanti

Confprofessioni (Confederazione sindacale italiana libere professioni)
Confedertecnica (Confederazione Sindacale Italiana delle Professioni Tecniche)
CIPA (Confederazione Italiana dei Professionisti ed Artisti)

e

FILCAMS-CGIL (Federazione italiana lavoratori commercio, turismo servizi)
FISASCAT-CISL (Federazione italiana sindacati addetti servizi commerciali, affi-
ni e del turismo)

UILTUCS-UIL (Unione italiana lavoratori commercio, turismo e servizi).

[omissis]

Si é stipulata
La presente ipotesi di CCNL a valere per i dipendenti degli Studi Professionali.

Premessa

Considerato le indicazioni e gli obiettivi cosi come richiamati e riportati nella
premessa generale all’accordo di rinnovo del CCNL del 29 luglio 2008.

Valutati i risultati raggiunti nell’arco di una decennale esperienza di pratica at-
tuazione del modello di relazioni sindacali indicato nel “Verbale di incontro” re-
datto e sottoscritto in sede CNEL in data 26 luglio 1999.

Accertato il ruolo ed il valore socio/economico nazionale rappresentato dal setto-

“ 188 1 e 2 sono stati realizzati da Gian Paolo Valcavi; il § 3 da Gabriele Bubola.
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Parte | — Validita e sfera di applicazione del contratto

re attraverso il complesso delle attivita professionali esercitate e riferibili sia a
quelle ordinistiche sia a quelle non ordinistiche.

[omissis]

Le parti, inoltre, con il presente contratto collettivo nazionale di lavoro hanno an-
che inteso rispondere all’esigenza di produrre un riferimento contrattuale per tut-
to il settore e quindi da valere per tutti i dipendenti e per tutti gli addetti occupati
negli studi e nelle attivita professionali e intellettuali, cosi come riportati nella sua
sfera di applicazione. A tal fine le parti si impegnano a ridurre il numero dei con-
tratti collettivi di settore esistenti razionalizzando, cosi, il sistema di relazioni sin-
dacali.

[omissis]
Validita e sfera di applicazione del contratto

Il presente contratto collettivo di lavoro ha durata triennale e disciplina, in manie-
ra unitaria e per tutto il territorio nazionale, i rapporti di lavoro dipendente
nellambito delle attivita professionali, anche in forma di studio associato e/o nel-
le forme societarie consentite dalla legge, nonché i rapporti di lavoro tra gli altri
datori di lavoro che svolgono delle altre attivita e servizi strumentali e/o funziona-
li alle stesse, e il relativo personale dipendente.

Il presente contratto collettivo di lavoro disciplina, inoltre, per quanto compatibile

con le vigenti disposizioni di legge:

— irapporti di lavoro dipendente;

— i tirocini formativi e di orientamento al lavoro (c.d. stage);

— gli addetti al settore occupati con le diverse forme di impiego e con le diverse
modalita formative, cosi come richiamate e regolamentate dallo stesso con-
tratto ai titoli e agli articoli di cui agli istituti “Formazione lavoro” e “Mercato
del lavoro”;

— quanto sara definito a seguito della conclusione dei lavori di cui al sotto ripor-
tato “Impegno a verbale”.

[omissis]

Il contratto collettivo di lavoro si applica a tutte le attivita professionali, come so-
pra definite, appartenenti alle professioni di seguito elencate nelle specifiche “a-
ree”:

A) Area professionale economico-amministrativa

Consulenti del lavoro, dottori commercialisti ed esperti contabili, revisori contabi-
li, altre professioni di valore equivalente ed omogenee all’area professionale non
espressamente comprese nella predetta elencazione.

B) Area professionale giuridica

Avvocati, notai, altre professioni di valore equivalente ed omogenee all’area pro-
fessionale non espressamente comprese nella predetta elencazione.
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C) Area professionale tecnica

Ingegneri, architetti, geometri, periti industriali, geologi, agronomi e forestali, pe-
riti agrari, agrotecnici, altre professioni di valore equivalente ed omogenee
all’area professionale non espressamente comprese nella predetta elencazione.

D) Area professionale medico-sanitaria e odontoiatrica

Medici, medici specialisti, medici dentisti, odontoiatri, medici veterinari e psicolo-
gi, operatori sanitari, abilitati all'esercizio autonomo della professione di cui alla
specifica decretazione ministeriale, ad esclusione dei laboratori odontotecnici,
altre professioni di valore equivalente ed omogenee all’area professionale non
espressamente comprese nella predetta elencazione.

E) Altre attivita professionali intellettuali

Si tratta di quelle attivita non rientranti nelle prime quattro aree, con o senza Al-
bo professionale.

Sommario: 1. Premessa: la tendenza espansiva del CCNL. — 2. Ancora sulla tendenza e-
spansiva del CCNL. — 3. Le professioni c.d. ordinistiche. — 4. Le professioni c.d. non
ordinistiche. — 5. Sfera di applicazione: le cinque aree. — 6. Sfera di applicazione: irri-
levanza della struttura organizzativa e della tipologia contrattuale. — 7. Validita.

1. Premessa: la tendenza espansiva del CCNL

Ai fini della individuazione del campo di applicazione del contratto colletti-
VO in commento e opportuno partire dalla constatazione che le parti stipu-
lanti hanno espressamente dichiarato di voler «produrre un riferimento con-
trattuale per tutto il settore e quindi da valere per tutti i dipendenti e per tutti
gli addetti occupati negli studi e nelle attivita professionali e intellettuali,
cosi come riportati nella sua sfera di applicazione».

Tale puntualizzazione consente di evidenziare uno dei principali auspici del
CCNL ovvero quello di fornire una regolamentazione del rapporto di lavoro
dipendente svolta all’interno di ogni realta professionale, indipendentemente
dal fatto che quest’ultima sia di tipo intellettuale o meno.

Giova, infatti, evidenziare come con I’utilizzo della disgiuntiva “e” si sia
creata una netta separazione tra I’attivita professionale in genere e quella di
tipo intellettuale.

Se, quindi, per I’individuazione del significato di professione intellettuale
soccorre il testo degli artt. 2229 ss. c.c., appare necessario domandarsi quali
debbano essere le caratteristiche delle “attivita professionali” non intellet-
tuali, nell’ambito della cui organizzazione di lavoro sara applicabile il
CCNL.
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Secondo il sistema codicistico I’attivita di tipo professionale (sia essa intel-

lettuale, che manuale) rientra nell’ambito del rapporto di lavoro autonomo

per la realizzazione di un’opera o di un servizio richiesti da un terzo e si dif-
ferenzia dall’attivita di tipo imprenditoriale (con cui ha in comune il rischio

e la finalita di scambio) per la diversa organizzazione utilizzata: il profes-

sionista deve, infatti, concorrere con apporto di tipo personale alla realizza-

zione del bene o del servizio richiesto.

Nell’ambito della vasta categoria del lavoro autonomo quello di tipo profes-

sionale (sia intellettuale, che manuale) acquisisce una propria specifica con-

notazione per:

+ I’abitualita del tipo della prestazione resa (i.e. I’esercizio continuativo e
prevalente di una determinata attivita economica) connessa al possesso di
uno specifico bagaglio tecnico da parte del professionista, spesso consa-
crato in titoli di studio e/o nel superamento di esami di abilitazione;

+ la liberta e la discrezionalita tecnica che enfatizzano la natura autonoma
del rapporto professionale con il terzo;

* incontrare tale autonomia tecnica, fonte di specifiche responsabilita, limi-
ti esclusivamente nella pubblica fede e in eventuali normative di settore.

Nell’ambito di tale genere si deve poi distinguere la specie “professione in-

tellettuale™, di cui agli artt. 2229 ss. c.c., ove la prestazione ha carattere pre-

valentemente intellettuale da quella delle “attivita professionali” in culi, evi-
dentemente, la prestazione non ha la prevalenza del lavoro intellettuale, ma
la significativa presenza di attivita manuali’.

Si pu0, quindi, concludere che per professione intellettuale si debba inten-

dere I’attivita economica, anche organizzata, diretta al compimento di atti e

alla prestazione di servizi o di opere a favore di terzi esercitata, abitualmente

e in via prevalente, mediante lavoro intellettuale. Parimenti per attivita pro-

fessionale I’attivita economica, anche organizzata, diretta al compimento di

atti e alla prestazione di servizi o di opere a favore di terzi esercitata abi-

tualmente e prevalentemente, anche con lavoro intellettuale.

Fatta tale precisazione appare chiaro come I’auspicata capacita espansiva

del CCNL rischi di creare difficolta applicative, poiché la definizione sopra

ipotizzata di attivita professionali non intellettuali appare comunque generi-

! In questo senso si rinvia a L. RIVA SANSEVERINO, Delle professioni intellettuali, in A.
SCIALOJA, G. BRANCA (a cura di), Commentario del codice civile, sub. Artt. 2188-2246,
Zanichelli, 1963, 191 ss.

2 A titolo esemplificativo potrebbero rientrare in quest’ambito le professioni di falegname,
elettricista, estetista professionista (in relazione alla quale pende in Parlamento il ddl AC
3951, volto alla sua disciplina dettagliata), odontotecnico, giardiniere, ecc.
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ca e foriera di pericolose sovrapposizioni con fenomeni diversi, quali quelli
del piccolo imprenditore, del lavoro artigianale e dell’attivita commerciale o
di pubblico esercizio®.

2. Ancora sulla tendenza espansiva del CCNL

Se, quindi, la previsione sopraindicata volta ad un possibile allargamento
della platea di soggetti cui poter applicare il CCNL appare di difficile utiliz-
zazione, assai piu concreta €, invece, la seconda di linea seguita dalle parti
contraenti, relativa al superamento della distinzione tra attivita professionali
c.d. ordinistiche e non.

Infatti, per la prima volta ed in maniera espressa il CCNL risulta applicabile
non solo a quella serie di libere professioni (di natura intellettuale) dotate di
una specifica disciplina legislativa (si veda infra) e, pertanto, definite ordi-
nistiche, ma anche a tutta quella serie di attivita prive di ordini e collegi® e
come tali definite “non ordinistiche”.

Determinante in tal senso e I’espresso riferimento contenuto nelle premesse
del contratto collettivo: «Accertato il ruolo ed il valore socio/economico na-
zionale rappresentato dal settore attraverso il complesso delle attivita pro-
fessionali esercitate e riferibili sia a quelle ordinistiche sia a quelle non or-
dinistiche», alla luce del quale devono essere interpretate le cinque aree pro-
fessionali.

L’ auspicio delle parti sociali € quello, quindi, di creare uno strumento con-
trattuale unico e valido per ogni fenomeno professionale «inteso a risponde-
re all’esigenza di produrre un riferimento contrattuale per tutto il settore
[...] A tal fine le parti si impegnano a ridurre il numero dei contratti collet-
tivi di settore esistenti razionalizzando, cosi, il sistema di relazioni sindaca-
li».

Ai fini di una piu compiuta comprensione dell’importanza della novita, ap-
pare utile individuare un criterio distintivo tra attivita “ordinistiche” e “non
ordinistiche”.

% Si veda infra, al § 4, la definizione adottata per le professioni non ordinistiche e le specifi-
che esclusioni da essa previste.

* Se & pur vero che anche il CCNL sottoscritto da Confprofessioni nel 2008 conteneva un
riferimento nell’ambito delle aree professionali alle «altre professioni di valore equivalente
ed omogenee all’area professionale non espressamente indicate», mancava I’espressa previ-
sione, quale quella oggi inserita nelle premesse, delle professioni non ordinistiche, con con-
seguente forte limitazione ad una interpretazione espansiva.
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3. Le professioni c.d. ordinistiche

Punto di partenza per operare una simile distinzione e, ancora una volta,
I’art. 2229 c.c., secondo cui «la legge determina le professioni intellettuali
per I’esercizio delle quali & necessaria I’iscrizione in appositi albi o elen-
chi».

In altri termini il legislatore del passato (cui si contrappone la tendenza
maggiormente liberistica di quello attuale, si veda infra) ha ritenuto oppor-
tuno prevedere una serie di requisiti per I’accesso alla professione intellettu-
ale, considerato che in alcuni casi la prestazione professionale soddisfa non
solo interessi individuali, ma anche di tipo pubblicistico.

In tali ipotesi (di cui la professione notarile € un esempio lampante) si é ri-
tenuto necessario da un lato imporre al mercato di utilizzare per determinati
servizi esclusivamente di soggetti iscritti all’albo (o al collegio) di riferi-
mento e, dall’altro, prescrivere agli iscritti una serie di regole volte ad assi-
curare la presenza di specifici requisiti tecnico, morali e, quindi, professio-
nali (di qui la definizione anche di “professioni regolamentate™).

A rafforzamento dell’autonomia e dell’autodeterminazione della categoria
professionale, si istituiscono apposti organismi elettivi, chiamati a verificare
il pieno rispetto delle regole di volta in volta fissate dalla legge® per
I’esercizio di quella data professione.

All’interno delle professioni ordinistiche va poi distinto I’ordine professio-
nale, per la cui iscrizione € necessario il possesso di un titolo di studio acca-
demico, dal collegio professionale, per cui € necessario un titolo di studio
professionale o di scuola secondaria superiore.

Esempio di professioni ordinistiche sono quelle elencate nelle aree profes-
sionali A, B, C e D della parte del CCNL in commento. Queste sono acco-
munate dall’essere attivita professionali per lo svolgimento delle quali la
legge richiede I’iscrizione ad albi o collegi, previo superamento di un esame
di Stato (nelle ipotesi di cui all’art. 33 Cost.) ed il possesso di uno specifico
titolo di studio®.

> Prima della riforma complessiva delle professioni ordinistiche, attuata con il d.I. n.
138/2011 e con il successivo d.P.R. n. 137/2012, la normativa di riferimento era la I. n.
453/1926 per gli avvocati.

® La definizione coincide sostanzialmente con quella adottata dal citato decreto del Presi-
dente della Repubblica, secondo cui sono attivita ordinistiche le «attivita, o ’insieme delle
attivita, riservate per espressa disposizione di legge o non riservate, il cui esercizio & con-
sentito solo a seguito d’iscrizione in ordini o collegi subordinatamente al possesso di quali-
fiche professionali o all’accertamento delle specifiche professionalita.
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Alla luce delle recenti riforme varate’ possono essere individuate ulteriori

caratteristiche delle professioni ordinistiche® costituite da:

 I’obbligo di svolgere, per I’accesso alla professione, un periodo di attivita
formativa effettiva di durata massima pari a 18 mesi;

» I’obbligo della formazione continua permanente, la cui violazione costi-
tuisce illecito disciplinare;

» I’obbligo dell’assicurazione per i rischi derivanti dall’esercizio
dell’attivita professionale, della quale deve essere data notizia al cliente;

+ la creazione di specifici organismi (diversi dagli ordini o collegi profes-
sioni esistenti a livello locale) per I’esercizio della funzione disciplinare.

4. Le professioni c.d. non ordinistiche

L’individuazione delle professioni non ordinistiche puo essere fatta in via di
esclusione ed utilizzando la definizione che ne da I’art. 1 della I. n. 4/2013°,
per cui queste sono costituite da quella «attivita economica, anche organiz-
zata, volta alla prestazione di servizi e di opere a favore di terzi, esercitata
abitualmente e prevalentemente mediante lavoro intellettuale o comunque
con il concorso di questo, con esclusione delle attivita riservate per legge a
soggetti iscritti in albi o elenchi, ai sensi dell’art. 2229 c.c., e delle attivita e
dei mestieri artigianali, commerciali e di pubblico esercizio disciplinati da
specifiche normative».

" La riforma @ stata avviata dapprima con la c.d. legge di stabilita (I. n. 183/2011) attraverso
un processo di delegificazione degli ordinamenti professionali, al fine di assicurare il rag-
giungimento degli obbiettivi di liberalizzazione e concorrenza, & proseguita con il c.d. de-
creto liberalizzazioni (d.l. n. 1/2012), con cui si & abrogato il sistema delle tariffe professio-
nali regolamentate, ed é terminata con il d.P.R. n. 137/2012.

8 Si noti che seppur I’art. 3, comma 5, del d.I. n. 138/2011 faccia espresso riferimento ai soli
“ordini professionali” le norme devono considerarsi estensibili a tutte le professioni ordini-
stiche, ivi comprese quelle organizzate per “collegi professionali”, trattandosi di distinzione
meramente terminologica idonea solo in via tendenziale a distinguere quelle professioni per
le quali é richiesto per I’iscrizione all’albo un titolo di studio non inferiore alla laurea (ordi-
ni) da quelle per le quali é sufficiente un diploma di scuola secondaria superiore (collegi).
In questo senso si veda il d.P.R. 7 agosto 2012, n. 137.

% Nella Proiezione informatica di questo volume.
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5. Sfera di applicazione: le cinque aree

Se il campo di applicazione del CCNL eé relativo al variegato mondo delle
professioni (ordinistiche e non; intellettuali e non) le parti contraenti hanno
proceduto ad una classificazione per aree professionali del campo di appli-
cazione del contratto.

Di queste le prime quattro hanno un chiaro riferimento a specifiche attivita
regolamentate, accorpate sulla base di generici presupposti tecnico-
professionali comuni.

Cosi, nell’area economico-amministrativa (di cui alla lett. A) sono confluite
le professioni ordinistiche che forniscono servizi basati su competenze fisca-
li, contabili e di gestione del personale, quali quelle dei consulenti del lavo-
ro, dei dottori commercialisti, degli esperti contabili e dei revisori contabili.
Identica ratio vi & nell’accorpamento all’interno dell’area giuridica (di cui
alla lett. B) di avvocati e notai.

Nell’ambito dell’area professionale tecnica (di cui alla lett. C), cui appar-
tengono una variegata tipologia di professionisti'®, accomunati probabil-
mente dall’essere professioni con forte specializzazione tecnica.

Infine, nell’area D sono accorpate le professioni genericamente medico-
sanitarie, quali quelle dei medici, medici specialisti, medici dentisti, odon-
toiatri, medici veterinari e psicologi, operatori sanitari. Da tale area sono,
peraltro, espressamente esclusi i laboratori odontotecnici e le altre profes-
sioni di valore equivalente ed omogenee all’area professionale non espres-
samente comprese nella predetta elencazione.

Ognuna delle aree sopraindicate contiene, secondo quella volonta espansiva
manifestata dalle parti contraenti cui sopra si € fatto cenno, un rinvio aperto
a tutte le professioni non ordinistiche che presentino la medesima funzione
economico-sociale e/o la medesima preparazione professionale. In questo
senso deve essere letta la frase: «altre professioni di valore equivalente ed
omogenee all’area professionale non espressamente comprese nella predetta
elencazione».

Infine, quale norma di chiusura, viene prevista I’applicabilita del CCNL alle
«Altre attivita professionali intellettuali [...] non rientranti nelle prime quat-
tro aree, con o senza Albo professionale». Da sottolineare come I’espresso
riferimento alle sole attivita intellettuali escluda la possibilita di utilizzare
tale area per poter far rientrare le “attivita professionali” non intellettuali che
non presentino una omogeneita con quelle delle prime quattro aree.

19 Quali gli ingegneri, gli architetti, i geometri, i periti industriali, i geologi, gli agronomi, i
forestali, i periti agrari e gli agrotecnici.
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6. Sfera di applicazione: irrilevanza della struttura organizzativa e
della tipologia contrattuale

Il CCNL, sempre nell’ottica di divenire unico strumento regolatorio per i
rapporti di lavoro subordinato svolti a favore del mondo delle professioni, si
premura di sottolineare che é assolutamente irrilevante, ai fini della sua ap-
plicabilita, la struttura giuridico-organizzativa prescelta dal professioni-
sta/datore di lavoro.

Infatti, & espressamente applicabile a tutti i rapporti di lavoro dipendente
svolti nell’ambito delle attivita professionali «anche in forma di studio asso-
ciato e/o nelle forme societarie consentite dalla legge, nonché i rapporti di
lavoro tra gli altri datori di lavoro che svolgono delle altre attivita e servizi
strumentali e/o funzionali alle stesse, e il relativo personale dipendente».
Parimenti, il CCNL si pone come fonte concorrente (derogatoria o integrati-
va nei casi consentiti dalla legge) per la disciplina non solo del rapporto di
lavoro subordinato indeterminato a tempo pieno, ma anche per gli stage,
I’apprendistato e I’utilizzo dei contratti di lavoro flessibile.

7. Validita

Il CCNL, in piena adesione all’accordo interconfederale del 22 gennaio
2009, ha durata triennale ed entra in vigore, con piena capacita sostitutiva ed
abrogativa di ogni norma pattizia di pari livello (e segnatamente del CCNL
29 luglio 2008) o di livello inferiore, a far data dal 1° ottobre 2010, fermo
restando le seguenti regole.

Si rammenta, infatti, che:

« il CCNL e normalmente soggetto alla legge (o alle fonti di grado prima-
rio) e, pertanto, pud derogarvi solo in senso migliorativo per i prestato-
ri*!. Solo in casi eccezionali, espressamente previsti dalla legge, la con-
trattazione collettiva puo introdurre deroghe peggiorative rispetto alla di-
sciplina legale'? o & chiamata ad dare concretezza a norme in bianco®?;

1 Sul significato di trattamento migliorativo, si rinvia infra.

12 5j segnalano, tra le altre, la |. n. 223/1991, che consente alla contrattazione collettiva, nei
casi di gravi crisi aziendali, di superare il divieto di demansionamento previsto dall’art.
2103 c.c. come alternativa ai licenziamenti collettivi, e I’art. 2120, comma 2, c.c. per la de-
terminazione degli elementi retributivi da computare ai fini del calcolo del TFR.

3 Ad esempio Iart. 5, comma 4-bis, d.lgs. n. 368/2001, sul limite di 36 mesi del contratto a
termine.
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» il CCNL ha un rapporto paritario sul contratto collettivo nazionale prece-
dente, con I’effetto di poter modificare quello precedente anche in senso
peggiorativo, con il solo limite dei diritti quesiti (cioe definitivamente
acquisiti al patrimonio dei lavoratori)';

« il CCNL prevale sul contratto individuale, salvo eventuali trattamento di
miglior favore contenuti in quest’ultimo.

Nota bibliografica

Per un inquadramento generale sulle professioni ordinistiche e non, si veda L. RIVA SANSE-
VERINO, Delle professioni intellettuali, in A. SCIALOJA, G. BRANCA (a cura di), Commenta-
rio del codice civile, sub. Artt. 2188-2246, Zanichelli, 1963, 191 ss., d.P.R. n. 137/2012 e
Relazione illustrativa sul Decreto del Presidente della Repubblica recante “Riforma degli
ordinamenti professionali in attuazione dell’art. 3, comma 5° del d.l. 13 agosto 2011, n.
138, convertito con modificazioni, dalla legge 14 settembre 2011, n, 148 ”.

¥ Per un concetto di “diritti quesiti”, si veda Cass. 18 settembre 2007, n. 19351; sulla pos-
sibilita di ratifica del trattamento peggiorativo, si veda Cass. 22 giugno 2004, n. 11634, e
Cass. 12 marzo 2004, n. 5141.
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2. Relazioni sindacali di livello nazionale

Art. 1
Esame su quadro socio-economico e materie negoziali di settore

Annualmente, di norma entro il primo quadrimestre, la Confprofessioni, la Con-
federtecnica, la CIPA e le OO.SS. di categoria dei lavoratori si incontreranno al
fine di effettuare un esame congiunto della evoluzione normativa e del quadro
socio-economico del settore, delle sue dinamiche strutturali, delle prospettive di
sviluppo, dei piu rilevanti processi di riorganizzazione, di ammodernamento e di
innovazione tecnologica.

Saranno altresi presi in esame:

1) i processi di sviluppo e di riorganizzazione derivanti, direttamente o indiret-
tamente, dal processo di riforma del settore e che abbiano riflessi sia
sull’esercizio delle singole professioni che sulle aree professionali struttu-
ralmente omogenee;

2) iprocessidi apprendimento e formazione derivanti dalla riforma del sistema
educativo di istruzione e formazione, ivi compresi i tirocini formativi e di o-
rientamento e le tipologie di apprendistato disciplinate dalle vigenti norme;

3) le conseguenze dei suddetti processi sulla struttura del settore, sia sotto
'aspetto organizzativo che sotto I'aspetto formativo/professionale di tutti gli
addetti;

4) o stato e la dinamica qualitativa e quantitativa della occupazione, con parti-
colare riguardo alla occupazione giovanile, nonché, sulla base di quanto de-
finito dal presente contratto in materia di formazione e di mercato del lavo-
ro, lo stato e la dinamica qualitativa e quantitativa dei rapporti di collabora-
zione, con particolare riferimento alle monocommittenze, lo stato qualitativo
e quantitativo dei percorsi formativi relativi ai tirocini formativi e di orienta-
mento e ai contratti di apprendistato e al’andamento dell’occupazione
femminile anche in rapporto con le possibili azioni positive in linea con la
legge n. 125/1991 e con quanto deliberato dal gruppo per le pari opportuni-
ta di cui al presente CCNL;

5) studi scientifici e ricerche sul comparto professionale sulle buone prassi in
materia di lavoro.

Nel corso della vigenza contrattuale, su richiesta delle parti stipulanti il presente

contratto, saranno inoltre affrontate e definite in appositi incontri le materie rela-

tive a:

6) dgli indirizzi/obiettivi sui fabbisogni professionali e occupazionali, su quelli
formativi e, in particolare, sulla riqualificazione professionale;

7) lo studio delle problematiche connesse alla previdenza complementare e
alla assistenza sanitaria integrativa;

8) la costituzione, a livello nazionale, di funzionali strumenti bilaterali di setto-
re, cosi come previsti al successivo Titolo II;

9) [l'esame e 'elaborazione di un codice di condotta sulla tutela della salute e
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sicurezza sul lavoro e della dignita della persona nel settore, tenuto conto
delle risoluzioni e raccomandazioni della Unione europea (molestie sessua-
li, “mobbing”, stress lavoro-correlato);

10) la costituzione, ove non gia operative, delle Commissioni paritetiche provin-
ciali di conciliazione per la gestione della “composizione delle controversie”,
di cui alla legislazione vigente, nonché la nomina dei rappresentanti e la
sede operativa delle stesse, cosi come previsto dal presente contratto;

11) la nomina dei membri/arbitri dei Collegi di arbitrato e la sede operativa degli
stessi, cosi come previsto dal presente CCNL e dalla normativa di legge.

Art. 2
Esame su quadro socio-economico e materie negoziali a livello nazionale di a-
rea professionale e/o di area professionale omogenee

Annualmente, e di norma dopo 'incontro a livello nazionale di settore, le rispetti-
ve parti impegnate nella pratica attuazione di questo livello di relazioni sindacali
si incontreranno per avviare specifici confronti di approfondimento e di ricerca di
possibili iniziative tese al governo della prevedibile evoluzione dei processi di ri-
forma e di sviluppo della “area professionale” e dei riflessi che potranno verifi-
carsi sul settore, cosi come richiamati al precedente art. 1 e nella premessa. Nel
corso di tale incontro, o in altra data concordata, potranno altresi essere affron-
tate e definite le seguenti materie:

1) individuazione e definizione di norme contrattuali relative alle forme di im-
piego;

2) esame dei fabbisogni formativi anche raccordandosi, ove nominati, con i
“referenti regionali”, cosi come previsti al successivo art. 8, per addivenire
alla definizione di proposte di piani formativi da sottoporre al Fondoprofes-
sioni;

3) esame e definizione di accordi e/o di convenzioni in materia di formazione,
qualificazione, riqualificazione professionale, apprendistato e tirocini forma-
tivi e di orientamento tesi ad accrescere, anche attraverso la fruizione di
crediti formativi, la qualita e la produttivitd del lavoro, nonché funzionali ad
un migliore utilizzo degli addetti occupati con le diverse forme d’impiego ed
idonei a creare le condizioni pil opportune per la pratica attuazione delle
disposizioni legislative nazionali e comunitarie inerenti tale materia,

4) esame e definizione, entro 12 mesi dalla stipula del presente CCNL, dei
nuovi profili professionali facenti parte delle “altre attivita professionali intel-
lettuali” di cui alla lett. E) del CCNL, ivi compresi quelli dei quadri, da inseri-
re nelle corrispondenti declaratorie previste per ogni livello dalla classifica-
zione generale;

5) esame della classificazione al fine di ricercare, tra le declaratorie definite
dal CCNL e le realta organizzative, coerenti soluzioni di aggiornamento dei
profili professionali e dei modelli organizzativi degli studi professionali in li-
nea con le tendenze internazionali del settore;

6) esame e definizione di quanto in materia di congedi per la formazione e po-
litiche per la conciliazione € delegato alle parti sociali dalla legge n.
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53/2000;

7) esame ed individuazione di idonee modalita, anche con la istituzione di
specifici dipartimenti di “area”, per la partecipazione e/o per la confluenza,
ove gia costituito ed operativo, del’Ente bilaterale nazionale di area profes-
sionale nellEnte bilaterale nazionale di settore;

8) la definizione di specifici accordi in materia di “sicurezza sul lavoro” ai sensi
della legislazione vigente. Sono fatti salvi quelli gia stipulati;

9) la definizione di specifici accordi per 'applicazione e la pratica gestione del-
le “attivita sindacali” cosi come demandato, a questo livello, dal presente
CCNL;

10) la definizione di specifici accordi in materia di flessibilita dei regimi di orario
di lavoro ed in materia di contratti a termine.

Sommario: 1. La contrattazione collettiva di livello nazionale: campo di applicazione. — 1.1.
Individuazione dei soggetti vincolati al CCNL. — 1.2. L’identificazione delle regole e
dei soggetti legittimati alla modifica del contratto collettivo. — 2. Finalita essenziali del
CCNL e distinzione tra parte obbligatoria e parte normativa. — 3. | rapporti tra i con-
tratti collettivi di diverso livello: I’accordo-quadro 22 gennaio 2009. — 4. Cenni all’art.
8 del d.I. n. 138/2011 (I. n. 148/2011). — 5. 1l sistema di relazioni sindacali del CCNL.
— 6. La natura degli artt. 1 e 2 CCNL.

1. La contrattazione collettiva di livello nazionale: campo di applica-
zione

Prima di poter analizzare compiutamente le previsioni degli artt. 1 e 2 del
CCNL in commento, appare necessario effettuare una breve premessa sulle
peculiarita della contrattazione nazionale italiana.

Punto di partenza obbligato €& la constatazione che non esistono
nell’ordinamento italiano contratti collettivi di livello nazionale che abbiano
una efficacia vincolante nei confronti di «tutti gli appartenenti alle categorie
alle quali il contratto si riferisce», nonostante I’art. 39 Cost. prevedesse una
tale possibilitd. Cio per una manifesta ostilitd"> da parte sindacale verso la
piena attuazione dei meccanismi che il Legislatore costituzionale aveva pre-
visto ed in particolare verso I’espletamento della procedura di registrazione,
unico strumento che avrebbe consentito di certificare la rappresentativita
dell’organizzazione sindacale e, conseguentemente la possibilita, per le O-

15 Chiaro era, infatti, il timore da parte delle O0.SS. che attraverso la registrazione e
I’attivazione delle procedure di legittimazione di cui all’art. 39 Cost. si potesse ricostituire
un sistema simile a quello corporativistico del periodo fascista. In questo senso, si veda M.
BIAGI, M. TIRABOSCHI (continuato da), Istituzioni di diritto del lavoro, Giuffré, 2007, 35.
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0.SS., quali «rappresentati unitariamente in proporzione ai loro iscritti», di
stipulare contratti collettivi di lavoro con efficacia vincolante erga omnes.

In assenza, quindi, dell’attuazione dell’art. 39 Cost. il CCNL viene definito
“contratto collettivo di diritto comune™®, cioé un atto negoziale di natura
privatistica soggetto alle ordinarie regole di cui agli artt. 1321 ss. c.c.”’.

Da un tale inquadramento derivano due immediate conseguenze: la prima
attiene all’individuazione dei soggetti vincolati al CCNL,; la seconda riguar-
da I’identificazione delle regole e dei soggetti legittimati alla modifica del
contratto collettivo.

1.1. Individuazione dei soggetti vincolati al CCNL

Quanto alla prima conseguenza, si deve sottolineare come il CCNL abbia
efficacia vincolante nei confronti delle associazioni dei lavoratori e dei dato-
ri di lavoro stipulanti, nonché di tutti quei soggetti (lavoratori e datori di la-
voro) aderenti alle associazioni stipulanti, in virtu della teoria della rappre-
sentanza'®. Laddove, invece, sia il solo datore di lavoro ad aderire alle asso-
ciazioni firmatarie del contratto collettivo, quest’ultimo sara applicabile a
tutti i dipendenti del primo, anche se non iscritti alle organizzazioni dei la-
voratori firmatarie, in virtu del principio di parita di trattamento e per motivi
di opportunita’®.

16 F. SANTORO PASSARELLI, Autonomia collettiva, giurisdizione, diritto di sciopero, in A-
A.VV., Scritti giuridici in onore di Francesco Carnelutti, vol. IV, Diritto pubblico e storia
del diritto, Cedam, 1950; E. MINALE COSTA (a cura di), Percorsi giurisprudenziali nel di-
ritto del lavoro, Giappichelli, 2004.

M. BiaGl, M. TIRABOSCHI (continuato da), op. cit.; Cass. 6 novembre 1990, n. 12654.

'8 G. GlueNl, Diritto sindacale, Cacucci, 2010; Cass. 19 giugno 2004, n. 11464. Si veda
Cass. 8 maggio 2009, n. 10632 (in LG, 2009, n. 9, 950), secondo cui «I contratti collettivi
di lavoro non dichiarati efficaci erga omnes [...] costituendo atti di natura negoziale e pri-
vatistica si applicano esclusivamente ai rapporti individuali intercorrenti tra soggetti che
siano entrambi iscritti alle associazioni stipulanti, ovvero che, in mancanza di tale condi-
zione, abbiano fatto espressa adesione ai patti collettivi e li abbiano implicitamente recepiti
attraverso un comportamento concludente, desumibile da una costante e prolungata appli-
cazione delle relative clausole ai singoli rapporti, fermo restando, in detta ultima ipotesi,
che non & sufficiente a concretizzare un’adesione implicita, idonea a rendere applicabile il
contratto collettivo nell’intero suo contenuto, il semplice richiamo alle tabelle salariali del
contratto stesso, né la circostanza che il datore di lavoro, non iscritto ad alcuna delle asso-
ciazioni sindacali stipulanti il contratto collettivo, abbia proceduto all’applicazione di alcu-
ne clausole di tale contratto, contestandone invece esplicitamente altre».

9 M. PEDRAZZOLI, Qualificazioni dell ‘autonomia collettiva e procedimento applicativo del
giudice, in LD, 1990, vol. I, 475 e 549.
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Uno strumento di estensione dell’efficacia soggettiva, di origine prevalen-
temente giurisprudenziale, € quello dell’adesione esplicita o implicita al
contratto collettivo: esempio tipico € il richiamo effettato nella lettera di as-
sunzione alla disciplina prevista dal CCNL o la sua costante applicazione da
parte del datore di lavoro. In tal modo il CCNL potra essere applicato nella
sua interezza anche se il datore di lavoro non aderisca alle associazioni fir-
matarie.

Ove non sia possibile giungere alla applicazione integrale del CCNL attra-
verso i sopraindicati criteri, il contratto collettivo di diritto comune potra
vedere esteso il suo campo di applicazione per la parte retributiva attraverso
la c.d. «natura precettiva dell’art. 36 Cost.», in quanto i minimi retributivi
previsti dal CCNL diventano «parametri di riferimento per la determinazio-
ne della giusta retribuzione»?.

1.2. L’identificazione delle regole e dei soggetti legittimati alla
modifica del contratto collettivo

La riconducibilita del contratto collettivo nell’ambito dei contratti atipici, ha
quale secondo effetto quello di vedere applicate, previo necessario adatta-
mento, le medesime regole generali valide per tutti contratti.

In primo luogo, si dovra far ricorso alle ordinarie regole di interpretazione di
cui agli artt. 1362 ss. c.c.

Cosi le clausole contrattuali dovranno essere interpretate le une per mezzo
delle altre alla ricerca della comune volonta delle parti; quest’ultima dovra
essere individuata facendo ricorso al significato letterale delle clausole ed
alla valutazione del comportamento complessivamente tenuto dalle parti,
anche dopo la stipulazione del CCNL.

Parimenti evidente é che solo le medesime parti firmatarie del CCNL avran-
no la possibilita di modificarne i contenuti. In quest’ottica deve essere letta
la disciplina di cui agli artt. 1 e 2 in commento.

2. Finalita essenziali del CCNL e distinzione tra parte obbligatoria e
parte normativa

Scopo fondamentale del CCNL e, quindi, quello di determinare le regole
che disciplinano i rapporti di lavoro rientranti nel proprio campo di applica-

%0 Cass. 3 aprile 1999, n. 4070.
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zione. Si tratta, in primo luogo, delle regole relative all’inquadramento del
personale, alla disciplina dell’orario di lavoro, alla determinazione dei mi-
nimi tabellari, alle regole sull’esercizio del potere disciplinare, ai trattamenti
in caso di malattia ed infortunio, ecc.

In tale ottica il CCNL provvede a fornire una regolamentazione di ogni a-
spetto relativo ai rapporti di lavoro, siano essi di natura economica, che
normativa.

In aggiunta a tale finalita primaria, il CCNL provvede a disciplinare le rego-
le relative ai rapporti tra le OO.SS. firmatarie e le associazioni datoriali.
Stante queste diverse finalita, si opera all’interno del CCNL una distinzione
tra parte normativa e parte obbligatoria®'.

Infatti, si e correttamente affermato che i «contratti collettivi contengono di-
sposizioni c.d. normative (che riguardano la disciplina dei rapporti di lavo-
ro) e disposizioni c.d. obbligatorie (i cui destinatari diretti sono le organiz-
zazioni sindacali stipulanti)»%2.

Gli artt. 1 e 2 in commento appartengono, appunto, alla parte obbligatoria
del CCNL, come tale vincolante solo le parti firmatarie.

3. | rapporti tra i contratti collettivi di diverso livello: I’accordo-
quadro 22 gennaio 2009

Nell’attuale sistema delle relazioni sindacali possono essere distinte diverse
sedi e differenti livelli di negoziazione, a seconda delle qualita dei soggetti
partecipanti alla stipulazione e dell’ampiezza del campo di applicazione ter-
ritoriale.

In tale ottica, si puo distinguere tra:

* accordi e contratti intercategoriali;

* contratti collettivi nazionali di categoria

« contratti collettivi di prossimita (o di livello territoriale o aziendale).

Gli accordi ed i contratti intercategoriali sono quelli di portata generale, sti-
pulati tra il Governo e le Confederazioni dei lavoratori e dei datori di lavoro;
essi trovano applicazione nei vari comparti della contrattazione nazionale di
categoria al fine di fornire una disciplina unitaria ad alcuni istituti (ad esem-
pio le RSU) o per individuare obbiettivi di natura programmatica o linee di
intervento nella politica macroeconomica del Paese (ad esempio I’accordo
del 23 luglio 1993 sulla politica dei redditi e dell’occupazione).

1 M. BIAGI, M. TIRABOSCHI (continuato da), op. cit.
22 Cass. 5 settembre 2000, n. 11718, in ADL, 2001, n. 1, 357.
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Significativo, per quanto rileva in questa sede, e I’accordo-quadro sulla ri-
forma degli assetti contrattuali del 22 gennaio 2009, siglato anche da Con-
fprofessioni.

Per quanto attiene ai contratti collettivi nazionali, fermo quanto soprascritto
circa la loro efficacia soggettiva, si deve sottolineare che con I’accordo-
quadro sulla riforma degli assetti contrattuali del 22 gennaio 2009 sono sta-
te, tra I’altro, modificate le regole di competenza® tra i diversi livelli con-
trattuali.

In particolare, in applicazione del principio del né bis in idem, il contratto
collettivo di secondo livello non puo intervenire in ambiti gia trattati dal
contratto nazionale, salvo le c.d. clausole di uscita, ovvero quelle clausole
che riconoscono la facolta di modificare (sia in senso migliorativo che peg-
giorativo) le previsioni del contratto nazionale in presenza di specifiche si-
tuazioni.

Il contratto di prossimita (ovvero il frutto della contrattazione collettiva a-
ziendale o territoriale di secondo livello) dovrebbe, quindi, operare negli
ambiti ad esso riservati dal corrispondente contratto collettivo nazionale o
nelle materie non disciplinate da quest’ultimo.

In realta, I’assetto gerarchico sommariamente sopradescritto (e risultante
dall’applicazione dell’accordo-quadro) risulta sostanzialmente modificato
dall’entrata in vigore dell’art. 8 del d.l. n. 138/2011 (c.d. manovra d’agosto,
convertito dalla I. n. 148/2011).

4. Cenni all’art. 8 del d.l. n. 138/2011 (I. n. 148/2011)

Come si € scritto, significative novita, cui pare opportuno fare cenno per ra-
gioni di completezza, sono derivate (e deriveranno) dalla possibile applica-
zione dell’art. 8 del d.l. n. 138/2011 (convertito dalla I. n. 148/2011).

Tale norma stabilisce che i c.d. contratti di prossimita possono realizzare
specifiche intese finalizzate «alla maggiore occupazione, alla qualita dei
contratti di lavoro, all’adozione di forme di partecipazione dei lavoratori, al-
la emersione del lavoro irregolare, agli incrementi di competitivita e di sala-
rio, alla gestione delle crisi aziendali e occupazionali, agli investimenti e
all’avvio di nuove attivita». Nel fare cio gli accordi di prossimita potranno
occuparsi, con efficacia derogatoria del CCNL e della legge, di una serie no-
tevole di materie, quali le mansioni e I’inquadramento dei lavoratori, i con-

2 A. ANDREONI (a cura di), Nuove regole per la rappresentanza sindacale. Ricordando
Massimo D ’Antona, Ediesse, 2010.
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tratti di lavoro non standard (contratti a termine, part-time, ecc.), I’orario di
lavoro, le modalita di assunzione e la disciplina del rapporto di lavoro, le
conseguenze del recesso del rapporto di lavoro.

Unico limite e il rispetto dei principi fissati dalla Costituzione e dei vincoli
derivanti dalla normativa comunitaria.

5. 1l sistema di relazioni sindacali del CCNL

Alla luce di quanto sopraesposto, € possibile evidenziare che il sistema delle
relazioni sindacali nazionali delineato nel CCNL si distingue in relazioni
sindacali a livello nazionale di settore (art. 1) e relazioni sindacali a livello
di area professionale e/o area professionale omogenea (art. 2).

Nell’ambito delle relazioni sindacali di (intero) settore le parti firmatarie
provvedono, con cadenza almeno annuale, ad esaminare congiuntamente la
«evoluzione normativa ed il quadro socio-economico del settore, delle sue
dinamiche strutturali, delle prospettive di sviluppo, dei piu rilevanti processi
di riorganizzazione, di ammodernamento e di innovazione tecnologica» al
chiaro fine di poter verificare la perdurante attualita delle scelte effettate con
il CCNL vigente ed individuare eventuali macro-aree di intervento.

Sulla base delle rilevazioni effettuate a livello di intero settore, le parti so-
ciali dovranno poi dare avvio ad analisi di dettaglio, relative alle ricadute
che le rilevazioni effettuate e le conclusioni raggiunte a livello di settore
possono avere su ognuna delle cinque aree professionali di applicazione del
CCNL?. Lo scopo, quindi, & quello di procedere a dare maggiore concre-
tezza alle conclusioni raggiunte a livello di settore, avendo, quindi, riguardo
agli effetti sui singoli istituti contrattuali o alla realizzazione di interventi
che adeguino maggiormente il CCNL alle mutate realta socio-economiche.
Con una certa approssimazione, si puo affermare che dalle attivita di verifi-
ca e di studio di cui all’art.1 si generano interventi sulla parte obbligatoria
del CCNL, mentre quelle di cui all’art. 2 dovrebbero, in modo assai piu
concreto, generare ipotesi di intervento, per il rinnovo del CCNL, sulla parte
normativa del contratto.

24 per quanto attiene alla individuazione delle singole aree professionali, si rinvia alla speci-
fica trattazione sul punto.
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6. Lanaturadegliartt. 1e2 CCNL

In conclusione, gli articoli in commento sono da qualificare come norme
con efficacia obbligatoria, vincolanti quindi le sole parti sociali e prive di
riflessi sulla disciplina e la vita del contratto individuale di lavoro.

Si tratta di norme finalizzate a consentire una piu agevole discussione sulla
perdurante adeguatezza delle scelte contrattuali adottate con chiara finalita
prospettica.
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3. Il CCNL Studi professionali come punto
d’approdo per il comparto del recupero crediti
stragiudiziale

Protocollo d’intesa 3 dicembre 2012
Unirec — Fisascat-Cisl, Filcams-Cgil, Uiltucs-Uil

Protocollo d’intesa volto, in attesa dell’adesione al CCNL degli Studi Professio-
nali del comparto del recupero crediti stragiudiziali, alla disciplina delle modalita
di inquadramento dell’attivita dei collaboratori.

Sommario: 1. L’adesione del comparto del recupero crediti stragiudiziale al CCNL Studi
professionali. — 2. Uno sguardo al passato: il comparto del recupero crediti stragiudi-
ziale alle prese con la riforma Fornero. — 3. Il contratto a progetto, secondo le linee-
guida del protocollo. — 3.1. Le disposizioni di carattere generale. — 3.2. Le linee-guida
sul contratto a progetto, alla luce del CCNL Studi professionali. — 4. 1l transito al
CCNL Studi professionali per i lavoratori subordinati.

1. L’adesione del comparto del recupero crediti stragiudiziale al
CCNL Studi professionali

In data 3 dicembre 2012 Unirec (Unione nazionale imprese a tutela del cre-
dito) e Fisascat-Cisl, Filcams-Cgil e Uiltucs-Uil hanno siglato un protocollo
di intesa relativo al comparto del recupero dei crediti stragiudiziale che
coinvolge per il presente, ma ancora di piu nel prossimo futuro, anche il
CCNL Studi professionali.

Il protocollo, la cui validita e fissata in 18 mesi (passibile di successiva pro-
roga o rinnovo), salva la sua decadenza anticipata per effetto dell’adesione
di Unirec al CCNL Studi professionali, nasce, essenzialmente, per discipli-
nare I’utilizzo del contratto di collaborazione a progetto all’interno delle so-
cietd di recupero credito®. In particolare, le parti sociali identificano ed in-
dividuano, tenuto conto delle specificita e peculiarita del settore della tutela
del credito, nel CCNL Studi professionali, ed in particolare nella quinta area

% Come immaginabile, il protocollo contiene poi anche la disciplina delle relazioni sindaca-
li ed il monitoraggio periodico sui contratti delle aziende aderenti.
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professionale, quello maggiormente adatto a recepire le esigenze delle im-
prese associate ad Unirec cosi come dei lavoratori coinvolti.

Le parti sociali si impegnano, inoltre e per i successivi 12 mesi alla sotto-
scrizione dell’accordo, ad avviare un confronto finalizzato all’adesione del
summenzionato CCNL al fine di «disciplinare compiutamente tutte le figure
coinvolte nell’attivita di recupero crediti, interpretandone le caratteristiche e
stabilendo I’impiego di strumenti particolarmente flessibili, unitamente ai
diritti sindacali»; cio anche in considerazione del fatto che e oggetto di di-
samina del protocollo I’aspetto relativo al “transito” dei lavoratori subordi-
nati gia in forza alle imprese aderenti ad Unirec al CCNL Studi professiona-
li.

2. Uno sguardo al passato: il comparto del recupero crediti stragiudi-
ziale alle prese con la riforma Fornero

Per spiegare I’approdo del comparto del recupero crediti al CCNL Studi
professionali non pud non farsi riferimento alla storia recente di tale settore
ed alle modifiche intervenute per effetto della I. n. 92/2012, di riforma del
mercato del lavoro (c.d. riforma Fornero)?®.

Il settore del recupero del credito stragiudiziale per conto terzi € costituito
da un numero ragguardevole di imprese che ha vissuto un costante sviluppo
in particolare nei primi 10 anni del nuovo millennio ed all’interno del quale
lavorano oltre quindicimila addetti.

Tali imprese, nella sostanza (quantomeno per le attivita ricollegate al loro
core business), si affacciano al mercato offrendosi come partner nella ge-
stione del recupero dei crediti per via stragiudiziale ed hanno trovato terreno
fertile nel processo di esternalizzazione (ormai in corso dalla meta degli an-
ni Novanta), che ha portato un numero via via maggiore di imprese a con-
centrarsi sul proprio core business (vendita di beni e/o offerta di servizi), af-
fidando invece a soggetti terzi (le societa di recupero credito per I’appunto)
e per il tramite di contratti di mandato, il compito di rintracciare telefonica-
mente i debitori e di “persuaderli” circa il pagamento, integrale o parziale,
del debito.

% per una disamina complessiva della riforma Fornero si rimanda alla lettura di M. MA-
GNANI, M. TIRABOSCHI (a cura di), La nuova riforma del lavoro. Commentario alla legge
28 giugno 2012, n. 92 recante disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in
una prospettiva di crescita, Giuffre, 2012.
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Una caratteristica che puo definirsi sostanzialmente comune alla generalita
delle aziende del settore é I’utilizzo di un modello organizzativo nel quale i
lavoratori addetti al contatto diretto dei debitori per via telefonica sono con-
trattualizzati con forme di collaborazione coordinate e continuative (c.d.
€0.co.co.) dapprima e, dal 2003, con il contratto di collaborazione a progetto
0, meglio, a programma di lavoro (o fase di esso)?’.

La scelta di tale forma di collaborazione va ricercata non solo nel minor co-
sto di questa rispetto a quella ricollegata ad un contratto di lavoro subordi-
nato”® ma anche nella maggiore flessibilita che tale tipologia contrattuale
conferisce al modello organizzativo, consentendone un efficace adeguamen-
to alle oscillazioni derivanti dalla volatilita dei mandati. Inoltre, la filosofia
alla base di un modello contrattuale fondato su una pluralita di collaborazio-
ni consente all’impresa di focalizzare I’attenzione sulla verifica, a consunti-
vo, circa la realizzazione del risultato da parte del singolo collaboratore
piuttosto che sulla prestazione in itinere, potendo il collaboratore stesso
(ovviamente nelle ipotesi di utilizzo dello strumento contrattuale confor-
memente al dettato normativo) autodeterminare i giorni e gli orari (ma tal-
volta anche il luogo) nei quali eseguire le attivita ricollegate alla fase di pro-
gramma affidato.

Il comparto si e dunque trovato in una situazione di evidente difficolta in
conseguenza dell’entrata in vigore della I. n. 92/2012%° ed in particolare per
effetto delle modifiche operate proprio all’istituto del contratto a progetto.
Molte, infatti, sono le modifiche in tema di lavoro a progetto®, di seguito
sinteticamente elencate, che hanno fatto dubitare della possibilita di seguita-

2" 11 perimetro normativo & disposto dagli artt. 61-69 del d.Igs. n. 276/2003. La dicitura a
“programma di lavoro” appare maggiormente coerente con il tipo di attivita svolta dal col-
laboratore “addetto” al recupero crediti stragiudiziale per via telefonica. Infatti, il collabora-
tore viene ordinariamente inserito all’interno di un team e, sebbene operi individualmente
sulle pratiche affidate, in realta non gestisce tutte le pratiche di una determinata mandante
ma solamente una parte di queste (lotto).

%8 Deve comunque osservarsi come la forbice contributiva tra la collaborazione coordinata e
continuativa ed il rapporto di lavoro subordinato sia andata nel corso degli anni a diminuire
per effetto dell’aumento costante del contributo sulle collaborazioni a progetto e, piu in ge-
nerale, sugli iscritti alla gestione separata Inps. Per un commento sugli aspetti contributivi
si rimanda a G. BUBOLA, F. PASQUINI, D. VENTURI, Il Lavoro a progetto, in M. MAGNANI,
M. TIRABOSCHI (a cura di), op. cit., 154.

2 per una disamina complessiva della riforma Fornero si rimanda a M. MAGNANI, M. TI-
RABOSCHI (a cura di), op. cit.

%0 Per una ricostruzione dell’intervento della I. n. 92/2012 sulle collaborazioni a progetto si
legga G. BUBOLA, F. PASQUINI, D. VENTURI, op. cit. Da un punto di vista della prassi appli-
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re nell’utilizzo di tale tipologia contrattuale da parte delle societa di recupe-
ro credito ed a far data dal 18 luglio 2012%,

Un primo scoglio & dato, anzitutto, dall’abrogazione del concetto di pro-
gramma di lavoro o fase di esso, sul quale erano fondate la generalita delle
collaborazioni del settore. Inoltre, anche superando I’aspetto relativo al no-
men iuris (facendo quindi transitare tutto cio che era a programma o fase di
esso nell’unico riferimento normativo ammesso ossia il “progetto”), la pos-
sibilita di utilizzare, dopo I’entrata in vigore della riforma Fornero, le colla-
borazioni a progetto risulta comunque minata dal fatto che il modificato art.
61, comma 1, del d.lgs. n. 276/2003 prevede, non tanto o non solo che
I’attivita a progetto non possa comportare lo svolgimento di compiti mera-
mente esecutivi o esecutivi ma, anche e soprattutto, che il progetto non pos-
sa consistere in una mera riproposizione dell’oggetto sociale; ed una inter-
pretazione di tale specifica nel senso del core business aziendale comporte-
rebbe la non utilizzabilita di tale tipologia contrattuale per il comparto, po-
sto che le aziende del settore fanno del recupero crediti stragiudiziale pro-
prio il loro oggetto sociale di fatto esclusivo o, comunque, principale®.

A cio si deve aggiungere la maggiore incisivita del sistema di presunzioni.
Infatti, da un lato, la riforma Fornero ha interpretato come assoluta la pre-
sunzione di subordinazione introdotta dall’art. 69, comma 1, del d.lgs. n.
276/2003 nel caso di mancanza (formale o sostanziale) del progetto e,
dall’altro, ha integrato I’art. 69, comma 2, del d.lgs. n. 276/2003 introdu-
cendo una presunzione, questa volta relativa, di subordinazione, nel caso di
svolgimento da parte del collaboratore dell’attivita a progetto con modalita
analoghe a quelle di altri lavoratori contrattualizzati dalla medesima impresa
come subordinati.

A tale stringente disciplina quanto al perimetro normativo dell’istituto, si
aggiungono altre norme che, nei fatti, disincentivano I’utilizzo del contratto

cativa si veda, altresi, la circ. Min. lav. 11 dicembre 2012, n. 29, nella Proiezione informa-
tica di questo volume.

31 Data di entrata in vigore della I. n. 92/2012.

%2 sul punto deve comunque rilevarsi, invece, la visione minimalista espressa all’interno
della circ. Min. lav. n. 29/2012, cit., nella quale si legge che «il progetto, pur potendo rien-
trare nel ciclo produttivo dell’impresa e insistere in attivita che rappresentano il c.d. core
business aziendale, deve essere caratterizzato da una autonomia di contenuti (ad esempio,
nell’ambito di una azienda di software, creazione di un sistema informatico avente partico-
lari caratteristiche; nell’ambito di una attivita di rilevazione dati per finalita statistiche, rac-
colta degli stessi finalizzata alla realizzazione di uno specifico obiettivo di ricerca). Tale
requisito va dunque inteso come identificabilita di specifici contenuti e obiettivi, anche qua-
lora gli stessi si traducano in attivita rientranti nell’oggetto sociale del committente».
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a progetto, poste le riformulazioni operate in tema di recesso in corso di
rapporto e di corrispettivo del collaboratore a progetto.

L’unico spiraglio offerto al settore era (ed €) costituito dal vigente art. 61,
comma 1, del d.Igs. n. 276/2003, introdotto dall’art. 24-bis del d.Il. n.
83/2012 (c.d. decreto sviluppo), convertito con modificazioni dalla I. n.
134/2012, il quale ha stabilito che anche nelle ipotesi di «attivita di vendita
diretta di beni e servizi effettuata tramite call center outbound» il contratto a
progetto & «consentito sulla base del corrispettivo definito dalla contratta-
zione collettiva nazionale di riferimento», senza quindi alcun necessario col-
legamento con uno o piu progetti specifici. La terminologia utilizzata dal le-
gislatore, pero, faceva permanere il dubbio circa la sua applicabilita anche
alle sole attivita di servizi, quale quella del recupero crediti, talché
I’associazione delle imprese committenti ha comunque evidentemente rite-
nuto cautelativo il confronto sindacale e I’adozione del protocollo nel quale,
come si vedra, non mancano comunque riferimenti a tale disciplina norma-
tiva.

Peraltro, come noto, sul punto il legislatore € intervenuto nuovamente per
mezzo della norma di interpretazione autentica di cui all’art. 7, comma 2-
bis, del d.l. n. 76/2013, convertito con modificazioni dalla I. n. 99/2013, con
la quale ha chiarito che «L’espressione “vendita diretta di beni e di servizi”,
contenuta nell’articolo 61, comma 1, del decreto legislativo 10 settembre
2003, n. 276, si interpreta nel senso di ricomprendere sia le attivita di vendi-
ta diretta di beni, sia le attivita di servizi», risultando dunque per certo ap-
plicabile, altresi, al settore dei servizi di recupero crediti, anche per conto
terzi®.

3. Il contratto a progetto, secondo le linee-guida del protocollo

A seguito della riforma Fornero, quanto alla “semplice” legittimazione e re-
golazione del contratto a progetto all’interno del comparto, le parti sociali
ben avrebbero potuto fare a meno di un riferimento esterno. 1l collegamento,

%3 Per una ricostruzione delle modifiche in tema di lavoro a progetto in generale e, in parti-
colare, relativamente al settore dei call center (oggetto peraltro di specifici interventi Mini-
steriali) si rimanda a G. BUBOLA, | contratti di collaborazione coordinata e continuativa a
progetto (e non) e le cosiddette partite IVA, in M. TIRABOSCHI (a cura di), Il lavoro rifor-
mato. Commento alla I. 9 agosto 2013, n. 99 (Legge Giovannini); alla I. 9 agosto 2013, n.
98 (decreto del fare); alla I. 9 agosto 2013, n. 94 (decreto svuota carceri); alla I. 6 agosto
2013, n. 97 (legge comunitaria) e al d.l. 31 agosto 2013, n. 101 (razionalizzazione P.A.),
Giuffre, 2013, 211.
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pero, con un CCNL si e reso necessario, 0 quantomeno opportuno, in consi-
derazione di quanto previsto dal riformato art. 63 del d.lgs. n. 276/2003 che,
nella sostanza, prevede come il corrispettivo del collaboratore debba risulta-
re congruo e parametrato a quanto previsto dalla contrattazione collettiva
nazionale.

In altri termini, puo ritenersi che, se da un lato la revisione della definizione
e dell’alveo del contratto a progetto abbiano contribuito a favorire I’apertura
al confronto tra le parti sociali, visto il potenziale impatto dirompente sul
settore della riforma, dall’altro le modifiche apportate alla disciplina del cor-
rispettivo abbiano stimolato la ricerca di una “casa”, ovverossia di un CCNL
di riferimento, individuato poi proprio in quello degli studi professionali.

Le disposizioni in tema di lavoro a progetto presenti all’interno del protocol-
lo possono essere divise, sostanzialmente, in due categorie: alcune disposi-
zioni sono di carattere generale, in quanto volte a fornire una interpretazione
degli artt. 61 ss. del d.lgs. n. 276/2003 o a riconoscere ai collaboratori diritti
migliorativi rispetto al dettato normativo, in ossequio a quanto previsto
all’art. 61, comma 4, del summenzionato decreto. Altri articoli dell’accordo,
cosi come la bozza di contratto a progetto allegata al protocollo, entrano in-
vece nel merito di alcune problematiche circa il legittimo utilizzo del con-
tratto a progetto all’interno del comparto e stabiliscono le «linee guida vin-
colanti per le aziende che lo adottano».

3.1. Ledisposizioni di carattere generale

Il protocollo, come anticipato, interviene su aspetti ritenuti dubbi della nor-
mativa in tema di lavoro a progetto, in conseguenza della riforma Fornero.
Anzitutto, il protocollo, «in applicazione dell’art. 61 del d.Igs. 276/03», e-
sclude dalla possibilita di stipulare contratti di collaborazione coordinata e
continuativa le attivita e mansioni comprese nelle declaratorie professionali
individuabili dalla contrattazione collettiva ed esemplificati nei livelli dal Vv
al VII del CCNL Commercio e terziario e nei livelli IV e V proprio del
CCNL Studi professionali, che le parti riconoscono essere compiti mera-
mente esecutivi o ripetitivi**. Del pari, le parti sociali prevedono

3 In questo senso, cfr. la lett. b dell’art. 1 del protocollo. Indipendentemente dalle diverse
aree giuridiche di riferimento, in effetti i livelli 1V e V del CCNL Studi professionali con-
cernono, rispettivamente, lavoratori che svolgono esclusivamente mansioni d’ordine con
adeguate conoscenze tecniche e pratiche comunque acquisite e mansioni che comportino il
possesso di semplici conoscenze pratiche di carattere standardizzato e comunque ausiliario.
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I’impossibilita di stipulare contratti a progetto per attivita di contatto telefo-
nico c.d. inbound (ossia con chiamate in entrata)*.

L accordo non si limita pero solamente ad individuare attivita che non pos-
sono essere realizzate a progetto ma si spinge sino a legittimare, a priori ed
in astratto, I’utilizzo del contratto a progetto per I’attivita del recupero credi-
ti stragiudiziale con modalita c.d. outbound (ossia con chiamate in uscita da
parte del collaboratore), anche in considerazione del fatto che tale attivita
(denominata tecnicamente di phone collection) viene considerata “mera-
mente eventuale” ed inserita in un novero di attivita piu ampie ed inerenti
alla piu generale attivita di gestione e recupero del credito affidato
all’agenzia di recupero crediti che spaziano dal sollecito epistolare al recu-
pero domiciliare al preventivo ed eventuale riallineamento del sistema di
pagamento e sino al ritiro dei beni.

Sul piano dei principi di carattere generale, all’interno del protocollo viene
effettuato, inoltre, un richiamo alla summenzionata disciplina prevista nel
“nuovo” art. 61, comma 1, del del d.lgs. n. 276/2003 relativamente alle ipo-
tesi di «attivitd di vendita diretta di beni e servizi effettuata tramite call
center outbound». Tale richiamo, che non puo tenere ovviamente conto del-
la (successiva) norma di interpretazione autentica di tale specifica, viene ef-
fettuato in considerazione del fatto che le «attivita di vendita si perfezionano
nel momento del pagamento del corrispettivo che le societa di recupero, in
caso di inadempimento dell’obbligazione pecuniaria, provvedono a recupe-
rare, con modalita di contatto outbound dei debitori»*’. A cid si deve ag-
giungere che all’interno dell’art. 2, lett. b.1, del protocollo, le parti sociali
«stabiliscono che i rapporti di lavoro a progetto degli operatori telefonici per

% Su tale aspetto, la lett. ¢ dell’art. 1 del protocollo prevede un richiamo espresso alla circ.
Min. lav. 14 giugno 2006, n. 17 (nella Proiezione informatica di questo volume), con la
quale si erano ritenuti illegittimi (e conseguentemente passibili di accesso ispettivo e san-
zioni) i contratti a progetto relativi proprio alle c.d. attivita inbound.

% Cfr., in questo senso, le lett. i e j della premessa del protocollo. Sul punto deve osservarsi,
ad onor del vero, come I’art. 61, comma 1, del d.Igs. n. 276/2003 abbia aperto alla contrat-
tazione collettiva ma la sua formulazione & in termini negativi, posto che ivi si prevede che
«Il progetto non pud comportare lo svolgimento di compiti meramente esecutivi o ripetitivi,
che possono essere individuati dai contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali
comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale». Pur tuttavia, non pud certa-
mente ignorarsi la volonta comune cristallizzata all’interno del protocollo d’intesa.

37 Cfr. le lett. | e m della premessa. In realta, la disciplina dettata all’interno del decreto svi-
luppo in tema di lavoro a progetto e confluita all’interno dell’art. 61, comma 1, del d.Igs. n.
276/2003, modificato pertanto poco piu di un mese dopo la sua riformulazione per effetto
della I. n. 92/2012.
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la tutela del credito [sono] svolti nel quadro del perfezionamento delle atti-
vita di vendita possono riguardare i lavoratori».

Questo duplice riferimento, sebbene prima facie possa essere ritenuto al-
quanto criptico e sfumato nonché privo di effetti concreti, puo, a ben vedere,
essere interpretato come un flebile tentativo volto ad evidenziare uno stretto
collegamento sussistente tra I’attivita di recupero crediti e quella di vendita
diretta di vendita di beni e servizi, quasi a voler estendere I’eccezione in via
analogia, il che avrebbe consentito, verosimilmente, di superare I’analisi
connessa alla «mera riproposizione dell’oggetto sociale» all’interno del pro-
getto, pur in assenza dei futuri interventi normativi o ministeriali, o indipen-
dentemente da questi.

Ancora, il protocollo contempla alcuni trattamenti certamente di carattere
migliorativo rispetto alla disciplina di cui al d.lgs. n. 276/2003. Anzitutto, Si
prevede I’impegno delle aziende aderenti al protocollo ad estendere a tutti i
collaboratori a progetto le forme di assistenza sanitaria complementare pre-
viste per i dipendenti (Cadiprof) dal CCNL Studi professionali o, in assenza
di adesione a Cadiprof, a garantire le medesime prestazioni assistenziali, e a
assicurare un congruo e corretto accesso alla formazione e
all’aggiornamento professionale per tutti gli addetti nonché ad erogare pe-
riodicamente (sempre ai collaboratori a progetto), dei percorsi informativi
finalizzati alla crescita professionale ed all’ottenimento di certificati o quali-
ficazioni rilasciate da enti o organismi riconosciuti nel settore®. Inoltre ed
anche in conseguenza del monitoraggio sull’andamento occupazionale nel
settore e sul numero e sul tipo di contratti attivati, le parti sociali si propon-
go di valutare in corso di vigenza del protocollo anche percorsi di stabiliz-
zazione e consolidamento delle professionalita, a tal fine legittimando le a-
ziende ad utilizzare, sin da subito e per un periodo massimo di 30 mesi,
I’inquadramento del personale stabilizzato al V livello o, in alternativa,
I>apprendistato®®.

3.2. Le linee-guida sul contratto a progetto, alla luce del CCNL
Studi professionali

Il protocollo entra quindi nel merito delle caratteristiche che devono risulta-
re presenti ai fini di ritenere legittimo un contratto a progetto nel comparto

% In questo senso cfr. le lett. d e p della premessa del protocollo.
% Cfr. Iart. 1, lett. e, del protocollo.
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del recupero crediti stragiudiziale telefonico®®: Iattivita deve essere svolta
in modalita outbound (il che significa che deve essere il collaboratore a ren-
dersi attivo nel contattare i debitori)*; il collaboratore deve svolgere
I’attivita, autodeterminando il ritmo ed il tempo del lavoro ed in autonomia,
sebbene in accordo (rectius: coordinamento) con parte committente;
I’attivita deve essere ricollegata a progetti specifici, riconoscibili e misurabi-
li, previa definizione anche dei risultati attesi.

In presenza dei summenzionati elementi, il protocollo rileva la compatibilita
con il contratto di lavoro a progetto sia del coordinamento tra le parti volto a
permettere alla committente di acquisire le informazioni circa lo stato di a-
vanzamento del progetto sia lo svolgimento della prestazione all’interno dei
locali aziendali e previa prenotazione delle postazioni di lavoro e della rela-
tiva fascia oraria, ferma restando la possibilita per il collaboratore di poter
decidere, all’interno di tale fascia, se e per quanto tempo rendere la presta-
zione che, infine, I’utilizzo di sistemi operativi atti a supportare il collabora-
tore®?.

Come anticipato, I’aspetto maggiormente rilevante, quantomeno da un pun-
to di vista del collegamento con il CCNL Studi professionali, & determinato
dalla disciplina del corrispettivo. In particolare, le parti sociali concordano
sull’opportunita di riconoscere un compenso orario per la prestazione resa
da parte del collaboratore a progetto “addetto” al recupero del credito tele-

“0 A fronte della legittimazione dell’utilizzo del contratto a progetto per lo svolgimento
dell’attivita di recupero del credito telefonico, I’art. 2, lett. b.2, del protocollo prevede, in-
vece, che non possono essere disciplinate da contratti a progetto (e conseguentemente de-
vono essere ricondotte a rapporti di lavoro subordinato) le attivita riconducibili prevalente-
mente all’inbound, quelle consistenti prevalentemente nell’acquisizione ottica di documenti
a sistema, e quelle riconducibili al back office o alla gestione amministrativa ricollegata al
recupero del credito.

*L A fronte di quanto specificato supra, le parti sociali chiariscono perd come Iattivita di
ricezione di telefonate da parte dei debitori (che, valutata come operazione singola porrebbe
problematiche di non poco conto, configurandosi come ipotesi di inbound) sia legittima a
condizione che il debitore sia stato previamente contattato, rientri all’interno del lotto di
pratiche affidato allo stesso collaboratore, senza che comunque cid comporti alcun obbligo
di presenza o reperibilita del collaboratore. Tale specifica appare formalmente corretta e
deve ritenersi strettamente collegata ad un precedente intervento da parte del creditore. In
questo senso, dunque, appare particolarmente critico il contatto telefonico effettuato diret-
tamente dal debitore su pratiche effettivamente affidate al collaboratore ma in conseguenza
non dell*attivita di questi quanto, piuttosto, di un sollecito epistolare emesso dalla commit-
tente o addirittura dalla mandante, ossia dalla titolare del credito.

*2 Si pensi, ad esempio, alla composizione automatica dei numeri di telefono, purché, ov-
viamente, anche in tale caso il collaboratore possa decidere la sua disattivazione in qualsiasi
momento ed a propria discrezione.
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fonico parametrandolo, come richiesto dal novellato art. 63 del d.lgs. n.
276/2003, al livello IV Super del CCNL*® e pertanto in misura pari ad euro
8,03 I’ora lorde™,

Quest’ultimo livello economico € pero da intendersi quello di “arrivo”, de-
corsi 12 mesi dall’inizio della collaborazione. Infatti, il protocollo prevede
che «per tutti i nuovi ingressi in azienda (personale assunto® successiva-
mente alla stipula del presente protocollo di intesa)» il parametro di riferi-
mento ¢ dato, per i primi 6 mesi, dal V livello del CCNL (pari ad euro 7,21
I’ora lorde) mentre per i successivi 6 mesi il riferimento e dato dal IV livello
(ovvero con tariffa oraria pari ad euro 7,75 I’ora lorde), tutti soggetti ad a-
deguamento progressivo.

Tali parametri minimi sono operativi, in realta, solamente per le collabora-
zioni attivate dopo 12 mesi dalla sottoscrizione del protocollo.

Infatti, le parti sociali prevedono espressamente un periodo qualificato come
transitorio (sempre della durata di 12 mesi dalla sottoscrizione del protocol-
lo), nel corso del quale le committenti, dovendo ricontrattare le condizioni
commerciali con i clienti, possono riconoscere ai collaboratori un compenso
in misura non inferiore al 75% di quanto stabilito nei primi 6 mesi ovvero
dell’85% per i successivi 6 mesi. In sostanza, pare quindi di comprendere
che, mentre per una collaborazione sottoscritta successivamente il decorso
dei 12 mesi dalla sottoscrizione del protocollo, si dovra prevedere un corri-
spettivo non inferiore ad euro 7,21 I’ora lorde (pari a quanto previsto al V
livello), per tutte le collaborazioni sottoscritte sino al 2 dicembre 2013 il
corrispettivo pattuito potra essere inferiore, ossia in misura pari al 75% di
euro 7,21 per i primi 6 mesi ed all’85% di euro 7,75 per i successivi 6 mesi.

Inoltre ed ulteriormente, pare di comprendere che le parti sociali abbiano
definito, sin da subito, un regime di variabilita del compenso, tale per cui ri-
sultera legittima I’attribuzione di un compenso determinato in misura pari al
65% della tariffa oraria secondo il livello di riferimento del collaboratore
mentre il restante 35% della “retribuzione” oraria verrebbe riconosciuto in

* Determinato dividendo il minimo tabellare del livello IV S per il coefficiente orario. In
effetti, tale riferimento potrebbe apparire congruo, tenuto conto che al livello IV S sono in-
quadrati lavoratori che svolgono mansioni d’ordine ed attivita con autonomia esecutiva, che
richiedono specifiche conoscenze e particolari capacita tecniche e pratiche comunque ac-
quisite.

* Esclusi gli oneri sociali e fiscali a carico della parte committente.

*® La specifica deve intendersi atecnica in quanto riferita ai collaboratori a progetto.
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funzione di obiettivi di performance e di produttivita o in misura percentuale
sugli importi recuperati“.

Circa la valutazione della congruita del corrispettivo appare necessaria una
premessa concernente le modifiche apportate dalla riforma Fornero, posta
I’integrale sostituzione dell’art. 63 del d.Igs. n. 276/2003*'. La nuova formu-
lazione, accanto alla conferma della norma secondo la quale il compenso
corrisposto ai collaboratori a progetto deve essere proporzionato alla quanti-
ta ed alla qualita del lavoro eseguito, prevede che il corrispettivo «non puo
essere inferiore ai minimi stabiliti in modo specifico per ciascun settore di
attivita, eventualmente articolati per i relativi profili professionali tipici e in
ogni caso sulla base dei minimi salariali applicati nel settore medesimo alle
mansioni equiparabili svolte dai lavoratori subordinati, dai contratti colletti-
vi sottoscritti dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di la-
voro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale a livello in-
terconfederale o di categoria ovvero, su loro delega, ai livelli decentrati» o,
in mancanza di questa, alle «retribuzioni minime previste dai contratti col-
lettivi nazionali di categoria applicati nel settore di riferimento alle figure
professionali il cui profilo di competenza e di esperienza sia analogo a quel-
lo del collaboratore a progetto»*®. Senza entrare nel merito della compatibi-
lita di tale norma con I’essenza stessa del contratto a progetto, non puo non
rilevarsi come, nei fatti, tale disciplina imponga il riconoscimento al colla-
boratore di un compenso minimo con la conseguenza che il collaboratore
potrebbe richiedere una integrazione in sede giudiziale rispetto a quanto
percepito concretamente, se inferiore al limite di legge (seppure sul punto

* Allinterno del protocollo vi & anche una dichiarazione secondo la quale le parti sociali
“auspicano” che nella definizione degli accordi relativi alla quarta area degli studi profes-
sionali venga adottato un regime di variabilita del compenso, tale da permettere una para-
metrazione del corrispettivo non solamente sulla quantita del lavoro eseguito (o, meglio, sul
numero di ore nelle quali il collaboratore ha prestato I’attivita) ma anche sulla qualita
dell attivita attraverso una gratificazione dei collaboratori in ragione (ed in proporzione) dei
risultati raggiunti.

* In questo senso la lett. ¢, comma 23, dell’art. 1 della riforma in esame.

8 11 previgente art. 63 prevedeva che «Il compenso corrisposto ai collaboratori a progetto
deve essere proporzionato alla quantita e qualita del lavoro eseguito, e deve tenere conto dei
compensi normalmente corrisposti per analoghe prestazioni di lavoro autonomo nel luogo
di esecuzione del rapporto». Inoltre, I’art. 1, comma 772, della I. n. 296/2006, che potrebbe
ritenersi implicitamente abrogato dalla nuova disposizione, stabiliva che «In ogni caso, i
compensi corrisposti ai lavoratori a progetto devono essere proporzionati alla quantita e
qualita del lavoro eseguito e devono tenere conto dei compensi normalmente corrisposti per
prestazioni di analoga professionalita, anche sulla base dei contratti collettivi nazionali di
riferimento».
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dell’azionabilita del diritto la normativa nulla dica). In questo senso, dun-
que, sembrerebbe delinearsi un diritto del collaboratore ad un compenso mi-
nimo garantito, ancorato alla contrattazione collettiva ed analogo a quello
previsto per i lavoratori subordinati, sebbene, ovviamente, e diverso sia il
livello che la fonte regolante®.

Viene quindi da chiedersi se, oltre alle problematiche relative alla tenuta
dell’accordo quanto alla legittimazione, in astratto, dell’utilizzo del contrat-
to a progetto nel settore anche successivamente alla 1. n. 92/2012, il proto-
collo e le determinazioni in esso contenute siano un valido strumento volto a
scongiurare il contenzioso anche sugli aspetti economici. Da un punto di vi-
sta concreto, infatti, non v’ dubbio che il “sottoinquadramento” del periodo
transitorio ma anche dei primi 12 mesi potrebbe destare qualche perplessita.
D’altra parte, pero, occorre considerare due aspetti. Anzitutto, il sottoinqua-
dramento, come noto, € fenomeno ben conosciuto dall’ordinamento. Basti
pensare al contratto di apprendistato che consente di sotto inquadrare il la-
voratore fino a due livelli®. Tale deduzione potrebbe valere, di per sé, circa
la valutazione della legittimita della scelta operata “a regime”. Qualche

* Per i lavoratori subordinati, come noto, vige il principio sancito all’interno dell’art. 36,
primo comma, Cost. a mente del quale «Il lavoratore ha diritto ad una retribuzione propor-
zionata alla quantita e qualita del suo lavoro e in ogni caso sufficiente ad assicurare a sé e
alla famiglia un’esistenza libera e dignitosa». Sull’ambito di applicazione dell’art. 36 Cost.
esprime bene il principio pacifico dell’applicazione dello stesso al solo lavoro subordinato
Cass. 1° settembre 2004, n. 17564, secondo la quale «Il principio della retribuzione suffi-
ciente di cui all’articolo 36 della Costituzione riguarda esclusivamente il lavoro subordinato
mentre per tutte le altre prestazioni un intervento del giudice per la determinazione del
compenso pud ammettersi solo se specificamente previsto da disposizioni legislative».

%0 Cfr., in questo senso, I’art. 2, comma 1, lett. c, del d.lgs. n. 167/2011 (c.d. Testo Unico
dell’apprendistato). Sino alla fine del 2012 risultava possibile stipulare anche un contratto
di inserimento (abrogato dalla riforma Fornero con decorrenza dal 1° gennaio 2013) che
prevedesse il medesimo tipo di sotto-inquadramento previsto per I’apprendistato (cfr.
I’abrogato art. 59, comma 1, del d.lgs. n. 276/2003). La similitudine tra quanto previsto
all’interno del protocollo d’intesa in tema di contratto a progetto (ed in particolare di “sotto-
inquadramento” riguardo ai profili economici e del relativo e progressivo riallineamento) e
contratto di apprendistato, almeno ai fini della sua valutazione nello specifico settore del
recupero del credito telefonico, € tutta qui. Infatti, la causa mista propria del contratto di
apprendistato comporta, quale logico corollario, il divieto di retribuzione a cottimo (in que-
sto senso la lett. b, comma 1, dell’art. 2 del d.Igs. n. 167/2011) mentre il contratto a proget-
to, in astratto, dovrebbe essere utilizzato per soggetti che sono gia in possesso delle compe-
tenze necessarie allo svolgimento dell’attivita. Coerentemente a tale visione, il corrispettivo
dovrebbe allora essere basato, quantomeno in parte, sul raggiungimento del risultato pattui-
to (in quest’ottica, appare pertanto corretto il protocollo d’intesa dove collega una parte del
corrispettivo alle performance ottenute dal collaboratore).
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dubbio, potrebbe permanere, in quest’ottica, circa la disciplina transitoria, in
quanto volta a contenere, ulteriormente, il quantum da erogare ai collabora-
tori contrattualizzati nei primi 12 mesi dell’accordo. Sul punto, pero, po-
trebbe, allora richiamarsi, in via analogica, la disciplina in tema di contratti
di riallineamento o di gradualita aventi la funzione di consentire I’emersione
dei trattamenti retributivi sconosciuti al fisco ed agli enti previdenziali (c.d.
lavoro sommerso), con riconoscimento iniziale ai lavoratori di un trattamen-
to economico iniziale inferiore a quello previsto dai contratti collettivi, poi
soggetto, per I’appunto al c.d. riallineamento attraverso un adeguamento
progressivo®.,

E innegabile, come peraltro onestamente ammesso all’interno dello stesso
protocollo, che alla base della determinazione dei suddetti parametri eco-
nomici vi sia la necessita di adeguare il settore al mutato perimetro normati-
vo al tempo stesso, pero, contenendone i costi al fine di assicurare il mante-
nimento dei livelli di occupazione nel settore, legato alla permanenza delle
societa del comparto all’interno dei confini nazionali.

Infine, deve rilevarsi come il protocollo d’intesa regoli, quantomeno nelle
sue linee generali, I’ipotesi di recesso in corso di rapporto senza giusta causa
ai sensi della nuova formulazione dovuta alla riforma Fornero dell’art. 67,
comma 2, del d.lgs. n. 276/2003°%. Da un lato, il collaboratore viene legitti-
mato a poter recedere, previo preavviso di giorni 15°%; dall’altro, I’accordo
ricollega I’ipotesi di legge della oggettiva inidoneita professionale del colla-
boratore al mancato raggiungimento degli obiettivi di performance indicati
all’interno del contratto o nelle appendici integrative degli stessi, rimandan-
do dunque ai contratti individuali per le specifiche di dettaglio anche relati-

5! Per una ricostruzione della disciplina dei contratti di riallineamento retributivo si leggano
C. RESSA, L emersione del lavoro sommerso, in DL, 2004, n. 5-6, 275 ss., e C.N. PunzI, La
disciplina dei contratti di riallineamento retributivo, in IPrev, 2002, n. 6, 1451 ss.

52 La riforma Fornero, restando invariata la possibilita per ambo le parti di terminare antici-
patamente la collaborazione per giusta causa, ha sostituito la originaria libera recedibilita
(secondo causali 0 modalita di cui al documento contrattuale) prevedendo, da un lato, la
possibilita di parte committente di recedere unicamente nel caso di ipotesi di inidoneita og-
gettiva del collaboratore e, dall’altro, il recesso del collaboratore solamente se appositamen-
te previsto all’interno del contratto (in questo senso la nuova formulazione dell’art. 67,
comma 2, d.lgs. n. 276/2003). La nuova disciplina, pertanto, & restrittiva sia per la parte
committente che per il collaboratore il quale, nel caso non venga prevista una apposita clau-
sola all’interno del contratto, non puo recedere o, meglio, in caso di recesso illegittimo ri-
mane soggetto alla ordinaria disciplina in tema di inadempimento.

5311 protocollo, dunque, prevede una disposizione favorevole al collaboratore. Infatti, tutte
le aziende che adotteranno il protocollo saranno tenute ad inserire la clausola di recesso
all’interno dei propri contratti a progetto.
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vamente al numero di mesi e lotti ricollegati alla suddetta negativa valuta-
i 54
zione™”.

4. 1l transito al CCNL Studi professionali per i lavoratori subordinati

Per chiudere, si evidenzia I’altro importante collegamento con il CCNL Stu-
di professionali dato dal fatto che I’accordo sindacale, partendo dalla rego-
lazione degli aspetti economici dei collaboratori a progetto, finisce poi per
coinvolgere anche i lavoratori subordinati.

> Come gia anticipato, la disciplina ante riforma Fornero permetteva una maggiore flessibi-
lita in considerazione del fatto che le parti potevano stabilire all’interno del contratto indi-
viduale le specifiche causali o anche solamente le modalita di recesso prima del termine.
Quanto alla riconduzione della “oggettiva inidoneita professionale” al mancato raggiungi-
mento delle soglie minime di rendimento si osserva, anzitutto ed in termini definitori, che
deve ritenersi inidoneo qualcuno non idoneo, ovverosia inadatto ad un determinato compi-
to. L’utilizzo di tale definizione appare pero alquanto peculiare, posto che ordinariamente
nel diritto del lavoro ci si € occupati dell’inidoneita unicamente nel campo del collocamento
obbligatorio e dell’invalido risultato inidoneo alle mansioni assegnate, oltre che nel campo
della salute e sicurezza. Pertanto, si potrebbe ritenere che I’inidoneita in un qualche modo
debba emergere gia nelle prime fasi del rapporto ed abbia a che fare con profili “patologi-
ci”. In questo senso, pertanto, un collaboratore o € inidoneo anche all’attivita di recupero
del credito stragiudiziale sin da subito oppure appare difficile che lo diventi in corso di rap-
porto. D’altra parte, pero, nel caso del recupero crediti stragiudiziale pud comunque ritener-
si che I’attivita possa essere suddivisa in segmenti autonomamente valutabili con la conse-
guenza che non si puo escludere che la sua inidoneita da un punto di vista oggettivo (ossia
parametrabile per effetto delle statistiche di rendimento) possa palesarsi anche dopo un pe-
riodo di tempo rilevante rispetto alla instaurazione del rapporto. Cio posto, ci si potrebbe
poi chiedere se tale definizione abbia un collegamento o meno con quella di scarso rendi-
mento, storicamente propria dei rapporti di lavoro subordinati, sebbene questa poggi su e-
lementi di carattere soggettivo, oltre che oggettivo, mentre I’inidoneita, si basa, nel testo di
legge, su una definizione di carattere oggettivo. Quanto allo scarso rendimento si veda
Cass. 1° dicembre 2010, n. 24361, in www.iusexplorer.it, la quale ritiene integrato lo scarso
rendimento ove «sia risultato provato, sulla scorta della valutazione complessiva
dell’attivita resa dal lavoratore stesso ed in base agli elementi dimostrati dal datore di lavo-
ro, una evidente violazione della diligente collaborazione dovuta dal dipendente — ed a lui
imputabile — in conseguenza dell’enorme sproporzione tra gli obiettivi fissati dai program-
mi di produzione per il lavoratore e quanto effettivamente realizzato nel periodo di riferi-
mento, avuto riguardo al confronto dei risultanti dati globali riferito ad una media di attivita
tra i vari dipendenti ed indipendentemente dal conseguimento di una soglia minima di pro-
duzione». Per un approfondimento sulle problematiche risarcitorie connesse al recesso ille-
gittimamente esercitato da parte della committente si rinvia a G. BUBOLA, F. PASQUINI, D.
VENTURI, 0p. Cit.

@ 2014 ADAPT University Press


http://www.iusexplorer.it/

36 Parte | — Validita e sfera di applicazione del contratto

Infatti, il protocollo prevede che le aziende Unirec che adotteranno il docu-
mento procedano poi all’applicazione integrale del CCNL Studi professio-
nali®® anche ai lavoratori subordini, fermo restando i trattamenti economici e
normativi in essere applicati ai dipendenti assunti antecedentemente al 3 di-
cembre 2012 o, comunque, all’adesione dell’azienda al CCNL Studi profes-
sionali.

Come noto, il CCNL Studi professionali nasce, ovviamente, per disciplinare
la particolari esigenze proprie degli studi professionali tradizionali. In que-
sto senso, pertanto, 1 riferimenti alle macro-aree ‘“economi-
ca/amministrativa”, “giuridica”, “tecnica”, “medico-sanitaria/odontoiatrica”
con I’apertura verso le nuove o ulteriori attivita professionali intellettuali.

L’ adesione da parte del comparto al CCNL Studi professionali pud essere
vista in astratto come scelta non proprio in linea con il core business delle
societa facenti parte del settore. Sul punto, deve comunque osservarsi come
tale riferimento sia stato ritenuto adeguato da parte delle parti sociali (non si
tratta, dunque, di un atto unilaterale di Unirec); inoltre, il punto e delle aree
professionali apre ambiti di discrezionalita, anche in considerazione del fat-
to che proprio il core business delle aziende aderenti (recupero crediti stra-
giudiziale) puo essere, in effetti ed in senso lato, riferibile all’area “giuridi-
ca”, sebbene svolto con modalita assolutamente peculiari e certamente non
tradizionali.

A ben vedere, pero, la questione non si pone. Come noto, infatti, nell’ipotesi
di contratto di lavoro regolato da un contratto collettivo di diritto comune
proprio di un settore non corrispondente a quello dell’attivita concretamente
svolta, il lavoratore non pud comunque aspirare all’applicazione del contrat-
to collettivo diverso (salvo che il datore di lavoro non vi sia obbligato per
appartenenza sindacale) ma pud solamente richiedere I’applicazione della
disciplina dell’altro contratto collettivo ai fini della determinazione della re-
tribuzione ai sensi dell’art. 36 Cost., previa deduzione in giudizio circa la
non conformita a tale precetto costituzionale, del trattamento economico
previsto nel contratto collettivo applicato®®.

> In questo senso I’art. 2, lett. a, del protocollo che concede alle aziende aderenti 12 mesi
dalla sua sottoscrizione.

%6 Cfr., in questi termini, Cass., sez. un., 26 marzo 1997, n. 2665, in Leggi d Italia. Nel vi-
gente ordinamento del rapporto di lavoro subordinato, regolato da contratti collettivi di di-
ritto comune, I’individuazione della contrattazione collettiva che regola il rapporto di lavo-
ro va fatta unicamente attraverso 1’indagine della volonta delle parti risultante, oltre che da
espressa pattuizione, anche implicitamente dalla protratta e non contestata applicazione di
un determinato contratto collettivo. Il ricorso al criterio della categoria economica di appar-
tenenza del datore di lavoro, fissato dall’art. 2070 c.c., & consentito al solo fine di individu-

ADAPT professional series



Capitolo | — Parti contraenti 37
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Per una disamina completa della riforma Fornero si rimanda alla lettura di M. MAGNANI,
M. TIRABOSCHI (a cura di), La nuova riforma del lavoro, Giuffre, 2012,

Per un commento sugli aspetti contributivi, si veda G. BUBOLA, F. PASQUINI, D. VENTURI,
I Lavoro a progetto, in M. MAGNANI, M. TIRABOSCHI (a cura di), op. cit., 154, in M. TIRA-
BOSCHI (a cura di), Il lavoro riformato. Commento alla I. 9 agosto 2013, n. 99 (Legge Gio-
vannini); alla I. 9 agosto 2013, n. 98 (decreto del fare); alla I. 9 agosto 2013, n. 94 (decreto
svuota carceri); alla I. 6 agosto 2013, n. 97 (legge comunitaria) e al d.l. 31 agosto 2013, n.
101 (razionalizzazione P.A.), Giuffre, 2013, 211.

are il parametro della retribuzione adeguata ex art. 36 Cost., quando non risulti applicata
alcuna contrattazione collettiva ovvero sia dedotta I’inadeguatezza della retribuzione con-
trattuale ai sensi del summenzionato principio costituzionale rispetto all’effettiva attivita
lavorativa esercitata. Cfr., in questi termini, Trib. Taranto 20 aprile 2011, in Leggi d ltalia.
Cfr. anche C. Stato 30 marzo 2010, n. 1813, ivi, il quale ha affermato che
«Nell’ordinamento attuale, venuto meno il contenuto normativo dell’art. 2070 c.c., vige il
principio per il quale, se il datore di lavoro non aderisce al sindacato imprenditoriale firma-
tario dell’accordo collettivo della cui applicazione si tratti, non vi € un obbligo giuridico per
I’imprenditore stesso di applicare il contratto corrispondente all’effettiva attivita economica
esercitata. Anche I’art. 118, c. 6, D.Lgs. n. 163/2006 (codice dei contratti pubblici), quando
pone il problema d’individuare quale sia il contratto collettivo di lavoro “in vigore nel set-
tore”, deve essere interpretato nel quadro dei principi derivanti dall’orientamento ormai co-
stante della Cassazione: il che comporta, che 1’esame dell’incidenza del Ccnl proposto da
un concorrente (nella specie Ccnl metalmeccanici) sulla congruita e affidabilita dell’offerta
deve essere svolto dimostrando come il trattamento economico previsto nel contratto sia o
meno conforme al precetto dell’art. 36, Cost.». Cfr. Cass. 23 giugno 2003, n. 9964, in Leggi
d’Italia, la quale afferma che «Il 1° comma dell’art. 2070 c.c. (secondo cui, I’appartenenza
alla categoria professionale, ai fini dell’applicazione del contratto collettivo, si determina
secondo I’attivita effettivamente esercitata dall’imprenditore), non opera nei riguardi della
contrattazione collettiva di diritto comune, che ha efficacia vincolante limitatamente agli
iscritti alle associazioni sindacali stipulanti e a coloro che, esplicitamente o implicitamente,
al contratto abbiano prestato adesione; pertanto, nell’ipotesi di contratto di lavoro regolato
dal contratto collettivo di diritto comune proprio di un settore non corrispondente a quello
dell’attivita svolta dall’imprenditore, il lavoratore non puo aspirare all’applicazione di un
contratto collettivo diverso, se il datore di lavoro non vi € obbligato per appartenenza sinda-
cale, ma solo eventualmente richiamare tale disciplina come termine di riferimento per la
determinazione della retribuzione ex art. 36 Cost., deducendo la non conformita al precetto
costituzionale del trattamento economico previsto nel contratto applicato». La problematica
assume contorni diversi nel caso (ordinario) in cui venga inserito all’interno della lettera di
assunzione, un riferimento esplicito alla contrattazione collettiva nazionale deputata alla
regolamentazione degli aspetti non solo economici ma anche normativi del rapporto di la-
voro. A cio deve aggiungersi che non sono modificabili da successive variazioni per effetto
della contrattazione collettiva i diritti acquisiti (come I’assegnazione di alcuni aumenti pe-
riodici di anzianita). In definitiva, la sostituzione del contratto collettivo puo inficiare le
mere aspettative, ovverosia i diritti attesi, mentre non determina alcuna conseguenza sui di-
ritti gia maturati.
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Per una ricostruzione della disciplina dei contratti di riallineamento retributivo si legga C.
RESSA, L’emersione del lavoro sommerso, in DL, 2004, n. 5-6, 275 ss., e C.N. Punzi, La
disciplina dei contratti di riallineamento retributivo, in IPrev, 2002, n. 6, 1451 ss.
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Capitolo |1
Decorrenza e durata del contratto e condizioni di
miglior favore

di Pierluigi Rausei, Maria Tuttobene e Gian Paolo Valcavi

1. Decorrenza e durata del contratto

Art. 140
Decorrenza e durata del contratto

Il presente contratto, che sostituisce quello stipulato il 29 luglio 2008 ha durata
triennale sia per la parte economica che per quella normativa e decorre dal 1°
ottobre 2010 fino al 30 settembre 2013.

Il contratto puo essere disdetto da una delle parti contraenti almeno 6 (sei) mesi
prima della scadenza a mezzo raccomandata A/R con avviso di ricevimento o
altro mezzo idoneo a certificare la ricezione.

In caso di mancata disdetta esso si intendera tacitamente rinnovato di anno in
anno.

La parte che avra data disdetta del contratto dovra comunicare alle altre parti le
sue proposte almeno 6 (sei) mesi prima della scadenza a mezzo raccomandata
con awviso di ricevimento o altro mezzo idoneo a certificare la ricezione.

Il negoziato per il rinnovo ha inizio almeno sei mesi prima della scadenza del
contratto. Durante il periodo delle trattative di rinnovo e per un massimo di 7
(sette) mesi dalla data di presentazione della piattaforma le parti contraenti non
possono assumere iniziative unilaterali né procedere ad azioni dirette.

Le parti individueranno durante il periodo di validita del presente contratto collet-
tivo specifiche procedure per garantire e rendere effettiva la tregua sindacale per
la fase di rinnovo del CCNL e del 2° livello di contrattazione.

Il presente contratto continuera a produrre i suoi effetti anche dopo la scadenza
di cui sopra fino alla data di decorrenza del successivo accordo di rinnovo.

@ 2014 ADAPT University Press



40 Parte | — Validita e sfera di applicazione del contratto

Sommario: 1. L’accordo-quadro del 22 gennaio 2009 — 2. La durata, la disdetta e la manca-
ta disdetta. — 3. La disdetta e gli obblighi conseguenti. — 4. Ultrattivita ed indennita a
copertura economica.

1. L’accordo-quadro del 22 gennaio 2009

Come si & visto® in data 22 gennaio 2009 & stato stipulato I’accordo-quadro
(di seguito anche “accordo”) sulla riforma degli assetti contrattuali, rego-
larmente siglato anche da Confprofessioni.

Una delle principali novita introdotte, a modifica del precedente protocollo
del 23 luglio 1993, é relativa ai termini di durata del CCNL, portati a 3 anni
sia per la parte normativa, che per quella economica.

In aggiunta a cio, e per quanto rileva in questa sede, I’accordo ha provvedu-
to ad invitare le parti sociali a dettarsi delle regole per contenere i tempi di
rinnovo contrattuale: «per evitare situazioni di eccessivo prolungamento
delle trattative di rinnovo dei contratti collettivi, le specifiche intese ridefini-
scono i tempi e le procedure per la presentazione delle richieste sindacali,
I’avvio e lo svolgimento delle trattative stesse.

Al fine di rendere cogente tale invito ed il rispetto delle regole di rinnovo
che le parti sociali si sarebbero di li in avanti dettate, I’accordo condizionava
il riconoscimento della copertura economica (fino ad allora chiamata inden-
nita di vacanza contrattuale) per il periodo intercorrente tra la scadenza del
contratto ed il rinnovo effettivo al pieno rispetto dei tempi e delle procedure
dettate.

Parimenti, I’accordo sottolineava la necessita che il CCNL definisse «moda-
lita per garantire I’effettivita del periodo di tregua sindacale, utile per con-
sentire il regolare svolgimento del negoziato».

La norma in commento provvede a recepire le direttive e le regole dettate
dall’accordo.

2. Ladurata, la disdetta e la mancata disdetta

L’art. 140, infatti, stabilisce che il CCNL abbia validita triennale, cioé sino
al 30 settembre 2013.

Prima della scadenza naturale cosi determinata, si possono verificare due
opposte ipotesi:

! Si rinvia al cap. I.
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+ entro la data del 30 marzo 2013 viene inviata la comunicazione di disdet-
ta (i.e. recesso) da una delle parti contrattuali alle altre;
* non viene inviata alcuna disdetta o la stessa viene inviata, ma oltre il ter-
mine semestrale.
In tale ultima ipotesi, assai piu semplice, il contratto proroga la sua durata
iniziale (3 anni) di un ulteriore anno e, quindi, fino al 30 settembre 2014.
Il medesimo meccanismo di rinnovo automatico, in assenza di disdetta, ope-
ra anche durante il periodo prorogato e cosi all’infinito ove entro il 30 mar-
zo di uno degli anni a venire non giunga la disdetta.
Quanto all’ipotesi della disdetta, essa va fatta rientrare nell’ambito della di-
sciplina del recesso unilaterale, con cio intendendosi il potere delle parti di
evitare che il contratto, pur dotato di un chiaro termine finale di durata, pos-
sa tacitamente rinnovarsi, cosi come sopradescritto.
Pacifico che, anche in relazione al contatto collettivo di diritto comune,
debba essere prevista la piena legittimita del recesso, sia esso espressione
della volonta datoriale, che di quella dei sindacati stipulanti.
La legittimita della facolta di recesso & anche — e soprattutto — espressione
della liberta sindacale, di cui all’art. 39 Cost., laddove si abbia riguardo al
potere di evitare il tacito rinnovo di un contratto collettivo. Il vincolo assun-
to con il contratto collettivo di diritto comune non puo essere, infatti, perpe-
tuo. Diversamente, il vincolare le parti sociali in eterno ad un assetto di inte-
ressi relativi ad un ben determinato contesto socio-economico e I’annullarne
i poteri di iniziativa contrattuale, si risolverebbero in una negazione della li-
berta sindacale.
Evidente, peraltro, che in tale caso I’esercizio della facolta di recesso non
consente I’anticipato svincolo dalla “forza di legge tra le parti” acquisita dal
contatto: se il termine di efficacia del contratto collettivo é stata convenzio-
nalmente fissata ad una data certa (i.e. il 30 settembre 2013) il recesso non
puo portare ad una immediata perdita di efficacia del contratto e ad un vuoto
normativo: sino alla data convenuta nulla potra impedire al contratto di vin-
colare le parti.
Se, quindi, in generale la regola sulla liberta di recesso unilaterale é piena-
mente compatibile con I’art. 39 Cost., si tratta di comprendere come la nor-
ma costituzionale possa eventualmente influenzare I’attivita interpretativa
della clausola contrattuale che riconosce la facolta di recesso in modo gene-
rico alle parti, senza precisare se questa debba essere intesa come ogni sin-
golo soggetto firmatario o se debbano essere tutte organizzazioni dei lavora-

2 A. MARESCA, Contratto collettivo e liberta di recesso, in ADL, 1995, n. 2, 35 ss.
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tori — quale unico centro di interessi — a dover esercitare in modo congiunto
tale facolta.

Chiari i riflessi che I’adozione dell’una o dell’altra scelta interpretativa po-
trebbero avere sull’effettivo esercizio del potere di recesso: secondo la pri-
ma ipotesi sarebbe, infatti, sufficiente I’invio della raccomandata ad opera di
una qualunque delle parti firmatarie; seguendo la seconda, invece, la disdet-
ta ad opera dei sindacati per essere valida dovrebbe essere firmata da tutte e
tre le OO.SS.

Evidente che quest’ultima interpretazione della clausola contrattuale — rigi-
da e formale — risulterebbe frustrare delle prerogative di rango costituziona-
le, ex art. 39 Cost., delle organizzazioni sindacali in caso di mancata coesio-
ne: il semplice rifiuto della sottoscrizione ad opera di un sindacato impedi-
rebbe agli altri di disciplinare in modo diverso I’assetto dei propri rapporti e
di quelli dei propri associati con la controparte contrattuale.

Assai piu rispettoso, quindi, delle prerogative di ogni singolo sindacato é ri-
tenere che il recesso possa essere validamente comunicato anche da una sin-
gola sigla sindacale, parte originaria del CCNL.

3. Ladisdetta e gli obblighi conseguenti

In perfetta linea con le previsioni dell’accordo, I’articolo in commento ha
provveduto a disciplinare le modalita di rinnovo in caso di disdetta.

Entro il medesimo termine previsto per I’invio della disdetta (30 marzo)
debbono essere, infatti, inviate le proposte di rinnovo (c.d. piattaforme ri-
vendicative o contrattuali) che il sindacato o I’associazione recedente vuole
sottoporre alla propria controparte contrattuale.

Al fine di assicurare una serena discussione per il rinnovo del contratto é e-
spressamente prevista una tregua sindacale della durata di 7 mesi che decor-
rono dalla data di presentazione della piattaforma rivendicativa, durante la
quale le parti debbono astenersi dall’intraprendere iniziative di lotta sindaca-
le («<non possono assumere iniziative unilaterali, né procedere ad azioni di-
rette»).

Ove I’accordo di rinnovo, basato sulla piattaforma rivendicativa, abbia no-
vato non I’intero CCNL scaduto, ma solo parte di esso la nuova disciplina
derivera dalla sommatoria della parte del CCNL scaduto non oggetto della
trattativa e la parte oggetto del rinnovo, che andra a sostituire I’originaria
normativa contrattuale.
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4. Ultrattivita ed indennita a copertura economica

La rigida applicazione delle regole sui contratti in generale, cui il contratto
collettivo nazionale di diritto comune é assoggettato, pone alcune difficolta
applicative con riguardo ad eventuali clausole di ultrattivita.

Si tratta di norme pattizie con cui si intende disciplinare la fase transitoria di
passaggio dal vecchio al nuovo contratto collettivo: si vuole evitare che nel-
la fase di negoziazione del nuovo assetto si crei un vuoto di disciplina per
via della caducazione del precedente contratto collettivo allo spirare del
termine della sua durata.

Il CCNL Studi professionali, con efficacia convenzionale sino al 30 settem-
bre 2013, contiene una clausola destinata a disciplinare la fase transitoria e
di passaggio dalla vecchia regolamentazione collettiva scaduta a quella nuo-
va per cui il «presente contratto continuera a produrre i suoi effetti anche
dopo la scadenza di cui sopra fino alla data di decorrenza del successivo ac-
cordo di rinnovo».

Quali le conseguenze dell’ultrattivita del contratto scaduto per i lavoratori
con riferimento alla parte economica? Giova sottolineare che I’accordo del
2009 ha sostituito la c.d. indennita di vacanza contrattuale prevista dal pro-
tocollo del 23 luglio 1993 con I’indennita di copertura economica.
Significative sono le differenze tra i due istituti: I’abrogata indennita di va-
canza contrattuale operava automaticamente per tutte le ipotesi di ultrattivi-
ta, una volta decorso il termine di 3 mesi dall’intervenuta scadenza del
CCNL, e comportava un aumento pari al 30% del tasso di inflazione pro-
grammata sino alla data di efficacia del nuovo contratto collettivo.

In seguito all’accordo-quadro del 2009 tale automatismo e trattamento uni-
forme per tutti i lavoratori sono spariti: non esiste piu una disciplina unica,
ma differenziata tra i singoli contratti nazionali collettivi di categoria.

A conferma puo essere citata la circ. Confindustria 4 giugno 2009, n. 19205,
con cui si ribadisce che la “copertura economica” sostituisce definitivamen-
te I’indennita di vacanza contrattuale e il nuovo istituto diviene meramente
eventuale (e non piu automatico) ove il periodo di trattativa non sia stato
sufficiente per il rinnovo ed ove sia espressamente previsto dal singolo
CCNL di categoria.

Il CCNL in commento ha adottato una specifica disciplina sul punto attra-
verso |’art. 8-ter, cui si rinvia.
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SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Durata del CCNL

Effetti dell'invio della
disdetta

» Devono essere pre-
sentate entro il 30
marzo le piattaforme
contrattuali

Awvio della fase di
tregua sindacale

Il CCNL continua ad
esplicare la sua effi-
cacia sino alla sua
(parziale o integrale)
sostituzione da parte
del nuovo CCNL
Applicazione della
indennita  di  cui
all’art. 8-ter CCNL

Effetti della mancata
disdetta

I CCNL proroga la
sua durata di anno in
anno finché non viene
inviata la disdetta

Art. 39 Cost.

Accordo-quadro
gennaio 2009

Artt. 1321 ss. c.c.

Art. 8-ter CCNL

22

Nota bibliografica

Sulla ultrattivita del CCNL, si veda A. MARESCA, Contratto collettivo e liberta di recesso,
in ADL, 1995, n. 2, 35 ss., Cass., sez. un., 30 maggio 2005, n. 11325; Cass. 18 settembre
2007, n. 19351; Cass. 20 ottobre 2005, n. 18508. Sull’efficacia del contatto collettivo nel
tempo e nello spazio, si veda G. GIUGNI, Diritto sindacale, Cacucci, 2010; M. DELL’OLIO,
Le tecniche normative della disciplina del lavoro, in DL, 2005, n. 1, I, 1; L. MARIUCCI, Le
fonti del diritto del lavoro, in RGL, 2008, n. 3, I, 323; M. MISCIONE, Usi individuali e diritti
individuali, in LG, 2008, n. 5, 445.
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2. Condizioni di miglior favore

Art. 139
Condizioni di miglior favore

Sono fatte salve, in ogni caso e per tutti gli istituti contrattuali, le condizioni di
miglior favore di fatto acquisite dal singolo lavoratore, qualunque sia il titolo da
cui le stesse derivino.

Sommario: 1. Il rapporto tra il CCNL e la disciplina individuale. — 2. La clausola di salva-
guardia. — 3. | c.d. diritti quesiti.

1. Il rapporto tra il CCNL e la disciplina individuale

E noto che il contratto individuale di lavoro ricavi la propria disciplina non
solo dalle pattuizioni particolari convenute tra datore di lavoro e lavoratore
(che possono essere, in virtu del principio di liberta delle fonti, anche orali),
ma anche dalle previsioni della legge e, per quanto rileva in questa sede, dal
CCNL o dal contratto collettivo di prossimita.

Il CCNL (ed in genere gli accordi collettivi) operano come fonti esterne al
contratto individuale, con funzione concorrente o integrativa di
quest’ultimo. Infatti, il contratto collettivo svolge una funzione supplemen-
tare del contratto individuale per tutti gli aspetti che non siano da
quest’ultimo disciplinati ed una funzione sostitutiva per tutte le ipotesi in cui
le specifiche previsioni individuali siano peggiorative rispetto a quelle col-
lettive.

Non sfugga che la capacita espansiva della disciplina collettiva su quella in-
dividuale deriva spesso da un rinvio contenuto nel singolo contratto di lavo-
ro, per cui quest’ultimo trova espressamente la propria regolamentazione nel
CCNL per tutte quelle materie o istituti non esplicitamente regolamentati
dalla volonta del datore di lavoro e del lavoratore.

Il rinvio al CCNL - sia esso esplicito o implicito e con funzione integrativa
o0 sostitutiva delle regole individuali — pone una serie di problemi con rife-
rimento alla efficacia limitata nel tempo del CCNL? ed alla successione tra
diverse discipline collettive.

¥ Sul punto si veda I’art. 140 CCNL e relativo commento.
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Infatti, secondo le regole generali il nuovo CCNL opera con efficacia abro-
gativa e sostitutiva sulla precedente disciplina contenuta nel cessato CCNL*,
Cio potrebbe significare per il singolo lavoratore vedere completamente ri-
voluzionata — anche in peggio — la regolamentazione di questo o
quell’istituto contrattuale.

Quale allora la reale portata della sostituzione del nuovo CCNL? Il lavorato-
re vedra sempre e comunque applicata la nuova normativa collettiva, anche
se a lui meno favorevole?

A tali domande risponde la disciplina dell’art. 139 CCNL, introducendo la
c.d. clausola di salvaguardia, cioé una forma di tutela a favore del lavorato-
re, che puo cosi conservare eventuali discipline contrattuali individuali a lui
piu favorevoli.

2. Laclausola di salvaguardia

In mancanza di una norma quale quella in commento, I’effetto della sostitu-

zione con efficacia abrogativa della vecchia disciplina collettiva ad opera

del nuovo CCNL comporterebbe I’eliminazione di ogni disposizione diver-

sa, anche se piu favorevole al lavoratore, salvo i c.d. diritti quesiti (su cui si

veda infra).

Grazie all’art. 139 CCNL, invece, le precedenti disposizioni del CCNL so-

pravvivono, ove esse garantiscano al singolo lavoratore che gia le aveva vi-

ste applicate al proprio rapporto, un trattamento complessivo piu favorevole.

Identica regola vale con riguardo ad eventuali trattamenti piu favorevoli

previsti dalla disciplina individuale o collettiva di prossimita, atteso che la

norma opportunamente prevede che la clausola di salvaguardia operi nei

confronti di ogni previsione di miglior favore, «qualunque sia il titolo da cui

le stesse derivino».

Il criterio per I’individuazione della disciplina piu favorevole deve essere

effettuato confrontando:

« intere discipline (ad esempio i due CCNL nel loro complesso) con il me-
todo del c.d. conglobamento;

+ singoli istituti (ad esempio disciplina complessiva delle ferie nel cessato
CCNL ed in quello nuovo);

+ singole disposizioni, scegliendo all’interno delle stesse le parti piu favo-
revoli ed operando, cosi, un “cumulo” tra vecchia e nuova disciplina.

4 Cass. 21 febbraio 2008, n. 4510, e Cass. 20 marzo 1996, n. 2361.
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Secondo I’orientamento giurisprudenziale pitl accreditato® il raffronto deve
essere effettuato preferibilmente con il metodo del conglobamento o del raf-
fronto tra istituti omogenei, ma mai con quello del cumulo.

3. lc.d. diritti quesiti

La clausola di salvaguardia non esplica alcuna efficacia e tutela con riguar-
do a quei diritti che, in quanto gia maturati a favore del lavoratore in virtu di
una precedente disciplina individuale o collettiva, siano gia parte del patri-
monio del singolo lavoratore alla data di entrata in vigore del nuovo CCNL®,
Evidente, infatti, che il nuovo CCNL possa disporre solo per il futuro, cioé
per il periodo successivo alla sua entrata in vigore, e mai per quanto matura-
to sino a tale momento.

Il nuovo CCNL crea, quindi, una sorta di cesura: il lavoratore potra preten-
dere il pieno rispetto dei diritti quesiti, cioe di tutto quanto abbia maturato in
forza del precedente contratto collettivo anche se non piu previsto dalla
nuova disciplina. A far data dall’entrata in vigore del nuovo CCNL sara, in-
vece, assoggettato alla nuova normativa, salvo I’operare della clausola di
salvaguardia.

A titolo di esempio, si considerino gli scatti di anzianita: ove il nuovo
CCNL preveda diverse tabelle, il lavoratore vedra applicata la vecchia di-
sciplina sino alla data di efficacia del cessato CCNL, in quanto scatti gia
maturati (recte: quesiti). Dalla data di entrata in vigore del nuovo contratto
collettivo nazionale — e quindi per gli scatti ancora da maturate (recte: non
quesiti) — verra applicata la nuova disciplina collettiva.

Solo a fronte di un’espressa ratifica del singolo lavoratore si puo giungere
ad una modifica del diritto quesito con efficacia retroattiva’.

FOCUS

Problema — Come individuare il trattamento complessivamente piu favorevole?

Tre diverse ipotesi — Si procede confrontando:
1. con il metodo del c.d. conglobamento intere discipline (ad esempio i due CCNL nel
loro complesso);

® Cass. 21 luglio 1998, n. 7170.
® Cass. 22 marzo 2010, n. 6852.
" Cass. 12 febbraio 2000, n. 1576, e Cass. 22 giugno 2004, n. 11634.
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quello nuovo);

con quello del cumulo.

2. singoli istituti (ad esempio disciplina complessiva delle ferie nel cessato CCNL ed in

3. singole disposizioni, scegliendo all'interno delle stesse le parti piu favorevoli ed ope-
rando, cosi, un “cumulo” tra vecchia e nuova disciplina.

Profili operativi — Si deve procedere, secondo l'orientamento giurisprudenziale piu ac-
creditato®, con il metodo del conglobamento o del raffronto tra istituti omogeneig, ma mai

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Clausola di salvaguar-
dia (i.e. modifica della
disciplina del singolo
contatto di lavoro nella
parte in cui rinvia alla
disciplina collettiva)

Successione nel tem-
po di contatti dello
stesso livello o di livel-
lo diverso: quali i pos-
sibili effetti negativi
futuri sulla posizione
del singolo lavoratore
derivanti dalla nuova
disciplina del CCNL?

La nuova disciplina del
CCNL rinnovato non
influisce sulla posizio-
ne economico-
giuridica futura del
singolo lavoratore ove
la disciplina comples-
siva sia meno favore-
vole

Artt. 2113 e 2077 c.c.

Cass. 16
2007, n. 818

gennaio

Diritti quesiti

Successione nel tem-
po di contatti dello
stesso livello o di livel-
lo diverso: quali i pos-
sibili effetti retroattivi
sulla posizione giurico-
economica del singolo
lavoratore?

Nessuno.

| diritti gia acquisiti dal
lavoratore sulla base
della precedente con-
trattazione non posso-
no essere modificati
dalla nuova disciplina.
Il nuovo contratto col-
lettivo puo disporre
solo per il futuro.
Eccezione:

« accordo con il lavo-
ratore che rinuncia
per il passato;
specifica previsione
del CCNL successi-
vamente ratificata
dal singolo lavorato-
re

.

Artt. 2113 e 2077 c.c.

8 Cass. n. 7170/1998, cit., e Cass. 13 maggio 1995, n. 5244, tra le molte.
® Cass. 18 agosto 2004, n. 16191.
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Nota bibliografica

Sul rapporto tra i contratti collettivi e la disciplina individuale e sul principio di favore ver-
so il lavoratore, si veda A. CESSARI, Il “favor” verso il prestatore di lavoro subordinato,
Giuffre, 1967; M. CorTl, Le modifiche in peius delle condizioni individuali di contratto
nelle ristrutturazioni d’impresa in Italia: gli spazi dell’autonomia individuale e di quella
collettiva, in RIDL, 2009, n. 3, I, 413; L. MARIuccl, Le fonti del diritto del lavoro, in RGL,
2008, n. 3, I, 323; M. BiAGI, M. TIRABOSCHI (continuato da), Istituzioni di diritto del lavo-
ro, Giuffre, 2007, 62 e 63; V. SPEZIALE, 1l rapporto tra contratto collettivo e contratto in-
dividuale di lavoro, in C. BALDUCCI, M.L. SERRANO (a cura di), Atti del convegno naziona-
le “Nuovi assetti delle fonti del diritto del lavoro”, Otranto, 10-11 giugno 2011, Caspur-
Ciber Publishing, 2011, in www.caspur-ciberpublishing.it.
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Capitolo |
Assunzione e periodo di prova

di Giuseppe Ippolito

1. Assunzione

Art. 73
Assunzione

Prima della sua assunzione il lavoratore dovra presentare la relativa documen-
tazione completa (p.e. dati personali, “curriculum” ed esperienze lavorative e/o
formative, altri documenti utili per 'assunzione). Per la fase di svolgimento del
rapporto dovra presentare e firmare le dichiarazioni previste dalla normativa vi-
gente. Il datore di lavoro € tenuto a rilasciare ricevuta dei documenti ritirati.

1) L’assunzione del personale sara effettuata secondo le norme di legge in vigo-
re.

2) L’assunzione dovra risultare da atto scritto contenente, oltre il riferimento
specifico all’applicazione del presente contratto, le seguenti indicazioni:

a) lidentita delle parti;

b) il luogo di lavoro o, in mancanza di un luogo fisso o predeterminato,
l'indicazione che I'occupazione avviene in luoghi diversi; la sede o il domi-
cilio del datore di lavoro;

¢) la data di inizio del rapporto;

d) la durata del rapporto con la precisazione se € a tempo determinato o in-
determinato;

e) la durata del periodo di prova;

f) linquadramento, il livello e la qualifica, oppure le caratteristiche o la de-
scrizione sommaria del lavoro;

g) l'importo iniziale della retribuzione ed i relativi elementi costitutivi; il perio-
do di pagamento;

h) la durata delle ferie retribuite o le modalita di determinazione e di fruizione
delle ferie;
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i) lorario di lavoro;

j) itermini di preavviso in caso di recesso;

k) informativa per la bilateralita, indicando i siti di Cadiprof, Previprof,
FON.TE, Fondoprofessioni e Ente bilaterale nazionale di settore
(E.BI.PRO.) I'informazione relativa alla durata della prova, alla retribuzio-
ne, alla durata delle ferie, all’orario di lavoro e al termine di preavviso puo
essere sostituita mediante il rinvio al presente contratto collettivo.

Sommario: 1. Costituzione del rapporto di lavoro. — 2. La lettera di assunzione. — 3. Le co-
municazioni obbligatorie. — 4. Qualificazione del rapporto: la giurisprudenza.

1. Costituzione del rapporto di lavoro

Nel nostro ordinamento il contratto di lavoro si considera concluso quando

c’é I’accordo tra le parti, ossia nel momento in cui chi fa la proposta, di

norma il datore, ha conoscenza dell’accettazione dell’altra parte, di norma il

lavoratore (artt. 1325-1342 c.c.)™.

Il rapporto di lavoro é regolato, oltre che dalle disposizioni di legge, dalla

contrattazione collettiva, costituita sia dal CCNL di categoria indicato nella

lettera di assunzione, sia dai contratti aziendali eventualmente applicati

nell’unita produttiva. Le norme della contrattazione collettiva sono integrate

dai regolamenti e comunicati aziendali.

Il rapporto di lavoro & un rapporto giuridico tra il datore di lavoro e il presta-

tore d’opera (lavoratore). Il rapporto di lavoro ha origine dal contratto di la-

voro sottoscritto dalle due parti. Nel rapporto giuridico sussistono due ob-

bligazioni reciproche per le parti:

« il lavoratore si obbliga a prestare il proprio lavoro manuale o intellettuale
al datore di lavoro;

« il datore di lavoro si obbliga a corrispondere una retribuzione economica
al lavoratore per la prestazione lavorativa.

Il rapporto di lavoro consiste in una relazione di scambio nella quale il dato-

re di lavoro e il lavoratore si vincolano reciprocamente alla erogazione di

una remunerazione e di un insieme di prestazioni professionali.

Entrambi i soggetti sono titolari di diritti e di doveri: la loro relazione deve

rispettare le norme della Costituzione, le leggi e i contratti collettivi nazio-

nali di lavoro.

! Si veda E. GHERA, La collocazione del rapporto di lavoro nel Libro V del Codice Civile
dedicato all‘impresa, in E. GHERA, Diritto del Lavoro, Cacucci, 2006, 35-36.

ADAPT professional series



Capitolo | — Assunzione e periodo di prova 55

Il prestatore di lavoro subordinato e colui che si obbliga, mediante retribu-
zione, a collaborare nell’impresa prestando la propria opera di lavoro intel-
lettuale e manuale alle dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore
(art. 2094 c.c.); il datore di lavoro, I’imprenditore, € colui che esercita pro-
fessionalmente un’attivita economica organizzata al fine della produzione o
dello scambio di beni e servizi (art. 2082 c.c.).

L’atto costitutivo del rapporto di lavoro € il contratto individuale di lavoro
(normalmente, riassunto nella lettera di assunzione), che deve assicurare
condizioni di impiego comunque non inferiori a quelle dei contratti colletti-
vi nazionali di lavoro applicati in quel settore.

La mancanza di questo documento non comprova I’inesistenza del rapporto
di lavoro: se esiste la volonta delle parti di istituire tale rapporto esso esiste
anche in assenza del contratto individuale di lavoro.

La forma del contratto, nella generalita dei casi, non € vincolata: I’art. 73, al
punto 2, prevede tassativamente la forma scritta.

Inoltre, per legge, la forma scritta & obbligatoria per i contratti a tempo de-
terminato, per i contratti a tempo parziale e per I’apprendistato: in assenza di
forma scritta quei contratti devono intendersi a tempo pieno e indeterminato.
Il contratto di lavoro puo essere stipulato senza I’apposizione di un termine
(e, quindi, si avra un contratto a tempo indeterminato) ovvero per un perio-
do di tempo definito (contratto a tempo determinato).

Una volta instaurato, il rapporto di lavoro — entro limiti stabiliti dalla legge e
dai contratti — pu0 essere interrotto per le ferie, per permessi (retribuiti e
non), per messa in aspettativa, per malattia o infortunio, per congedi (es. per
il matrimonio), per lo svolgimento del servizio militare ecc., senza che cio
comporti I’estinzione del rapporto stesso.

Il rapporto di lavoro puod cessare per dimissioni del lavoratore o per licen-
ziamento.

In entrambi i casi vanno rispettate le norme: il licenziamento puo avvenire
in presenza di una giusta causa o di un giustificato motivo mentre le dimis-
sioni devono essere date nel rispetto del periodo di preavviso.

In conclusione: e importante che datore di lavoro e lavoratore abbiano ben
presente che sono titolari di una serie di diritti e di doveri ed € senz’altro
corretto e necessario che la loro attenzione sia rivolta ad entrambi.

I lavoratori hanno il diritto, tutelato dalla Costituzione, di associarsi in orga-
nizzazioni sindacali che li rappresentano di fronte ai datori di lavoro, condu-
cono la contrattazione collettiva e offrono servizi di tutela.

Anche i datori di lavoro possono associarsi sia per svolgere la contrattazione
collettiva sia per ricevere particolari servizi.
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Il datore di lavoro ha I’obbligo di informare il lavoratore, al momento
dell’assunzione, circa il contenuto del rapporto di lavoro, mediante conse-
gna di copia della comunicazione di assunzione al c.d. per I’impiego, ovvero
del contratto individuale, che puo essere costituito dalla lettera di assunzio-
ne.

La costituzione del rapporto di lavoro avviene di norma con lettera di assun-
zione, anche se sussiste la liberta di forma del contratto di lavoro, tranne che
nelle ipotesi stabilite dalla legge.

FOCUS

Problema — La forma del contratto

Soluzioni dottrinali — Il tema della forma del contratto di lavoro & stato affrontato in nu-
merosi trattati, manuali ed articoli di diritto del lavoro, tra i quali suscita interesse R. ALTA-
VILLA, Le precisazioni di forma nella disciplina dei contratti di lavoro tra autonomia e con-
trollo, in RGL, 2005, n. 4, 727 ss.

Orientamenti giurisprudenziali — Vi sono determinati casi, come il part-time, in cui
obbligatoria la forma scritta, sul punto la Cassazione afferma che «la distribuzione
dell'orario della prestazione, con riferimento al giorno, alla settimana, al mese e all’anno,
integra il nucleo stesso del contratto di lavoro a tempo parziale e la ragion d’essere della
particolare garanzia costituita dalla forma scritta, che assolve alla funzione di evitare che
il datore di lavoro, avvalendosi di una carente o generica pattuizione sull’orario, possa
modificarla a proprio piacimento a fini di indebita pressione sul lavoratore. Ne consegue
che il contratto di lavoro part-time che non rechi l'indicazione scritta della distribuzione
oraria @ nullo» (Cass. 1° febbraio 2012, n. 1430, in MGC, 2012, 2, 110).

Profili operativi — Le informazioni da fornire per iscritto devono essere quelle da inserire
tassativamente nella lettera di assunzione, invece, prima della sottoscrizione del contratto
non e consigliabile anticipare delle informazioni (quali ad es. la retribuzione) per iscritto
attraverso altri strumenti come I'e-mail.

2. La lettera di assunzione

Il contratto di lavoro si forma, come gli altri contratti, nel momento in cui si
incontrano le volonta delle parti contraenti.

In particolare, il contratto & perfezionato quando il lavoratore aderisce alla
proposta di assunzione formulata dal datore di lavoro.

In generale, la forma scritta della lettera di assunzione, richiesta all’art. 73
CCNL, serve unicamente ai fini della prova e non della validita del contrat-
to. La mancanza della lettera di assunzione pone a carico del datore di lavo-
ro la prova del contenuto del contratto, mentre la presenza della lettera pone
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a carico del lavoratore la dimostrazione che il contenuto é diverso da quello

Messo per iscritto.

E tuttavia necessario considerare che I’ambito entro il quale si svolge il ne-

goziato tra le parti &€ molto ristretto, in quanto il diritto del lavoro tradizio-

nalmente considera I’autonomia individuale inidonea a disciplinare tutte le
obbligazioni che possono scaturire dal contratto di lavoro.

Il contratto di lavoro deve quindi necessariamente rispettare i parametri e-

conomici e normativi posti dalla legge?. Il trattamento retributivo, per esem-

pio, puo essere negoziato dalle parti solo ed esclusivamente in senso miglio-
rativo rispetto ai minimi previsti dal contratto collettivo nazionale di lavoro.

Non sono liberamente negoziabili altri aspetti quali le ferie, I’orario di lavo-

ro, il recesso ecc.; tutti questi istituti possono essere disciplinati in maniera

difforme rispetto a quanto previsto dalla legge e dalla contrattazione collet-
tiva, ma solo dove le deroghe abbiano carattere migliorativo per il lavorato-
re (c.d. deroga in melius).

Quindi, all’atto dell’instaurazione del rapporto e prima dell’inizio

dell’attivita lavorativa, i datori di lavoro sono dunque tenuti a fornire al la-

voratore le seguenti informazioni nella lettera di assunzione:

« P’identita delle parti;

* il luogo di lavoro o, in mancanza di un luogo fisso o predeterminato,
I’indicazione che I’occupazione avviene in luoghi diversi; la sede o il
domicilio del datore di lavoro;

 ladata di inizio del rapporto;

« la durata del rapporto con la precisazione se € a tempo determinato o in-
determinato;

 ladurata del periodo di prova;

« I’inquadramento, il livello e la qualifica, oppure le caratteristiche o la de-
scrizione sommaria del lavoro;

» I’importo iniziale della retribuzione e i relativi elementi costitutivi; il pe-
riodo di pagamento;

+ la durata delle ferie retribuite o le modalita di determinazione e di frui-
zione delle ferie;

 I’orario di lavoro;

* i termini di preavviso in caso di recesso;

+ informativa per la bilateralita, indicando i siti di Cadiprof, Previprof,
Fon.Te., Fondoprofessioni e ente bilaterale nazionale di settore (Ebipro).

2 Sj veda F. MAzz1oTTI, Contenuto ed effetti del contratto di lavoro, Jovene, 1974.
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Non tutte queste informazioni devono essere oggetto di una esposizione
analitica nella lettera di assunzione. L’obbligo di informazione deve essere
assolto per iscritto, nello stesso contratto di assunzione.

Quindi, nella lettera di assunzione, oltre ad essere indicate le generalita del
dipendente e del datore di lavoro, il luogo in cui si svolgera il lavoro,
I’inquadramento, dovra contenere:

oggetto del contratto. Deve definirsi se si tratta di contratto a tempo in-
determinato, a termine o part-time o altre fattispecie (tali contenuti sono
analoghi nel caso di stipulazione della lettera di impegno che puo assimi-
larsi ad un vero e proprio contratto preliminare ai sensi dell’art. 1351
c.c.);

periodo di prova. Se il datore di lavoro intende avvalersi di tale clauso-
la, deve essere apposta per iscritto, anche in eventuale lettera di impegno;
retribuzione. E opportuno indicare che la composizione della retribuzio-
ne trovera definizione nell’ambito dei CCNL di riferimento in base ai pa-
rametri contrattuali vigenti in quel momento. La retribuzione non puo es-
sere, a parita di mansione, inferiore a quanto previsto dal CCNL,;

orario di lavoro. La lettera d’assunzione deve contenere I’orario di lavo-
ro da svolgere su base settimanale, e la relativa percentuale di part-time
qualora fosse un contratto ad orario parziale;

mensilita retribuite. Va indicato nella lettera di assunzione quali e quan-
te  sono le retribuzioni aggiuntive riconosciute  (tredicesi-
ma/quattordicesima);

risoluzione del rapporto. E sempre opportuno definire le regole della
risoluzione, precisando che il rapporto & soggetto a risoluzione per giusta
causa o giustificato motivo. Analogamente si puo fare riferimento ai re-
golamenti aziendali;

contratto collettivo di riferimento. Il richiamo alle clausola di un con-
tratto collettivo, va riproposto anche per lettere di impegno alla assunzio-
ne;

clausole speciali. Qualora le mansioni del dipendente richiedano la ap-
posizione di clausole speciali, quali lavoro disagiato, reperibilita, patto di
non concorrenza, tali clausole devono essere contenute anche nella lettera
di impegno;

tipologie contrattuali flessibili. | contratti di lavoro a termine devono
contenere la durata e le cause di giustificazione della apposizione di un
termine (secondo la disciplina vigente). | contratti part-time vanno redatti
per iscritto, precisando le modalita di svolgimento del rapporto e I’orario
di lavoro da svolgersi.
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L assunzione produce i propri effetti successivamente alla firma da parte del
lavoratore della lettera d’assunzione.

FOCUS

Problema — Le informazioni obbligatorie

Soluzioni dottrinali — Sul tema si veda A. RIVARA, La direttiva sullinformazione e
|'effettivita dei diritti, in DLRI, 1999, n. 1, 133 ss.

Orientamenti giurisprudenziali — La «comunicazione prevista dall'art. 2 n. 1 direttiva
91/533/Cee, relativa all'obbligo del datore di lavoro di informare il lavoratore delle condi-
zioni applicabili al contratto o al rapporto di lavoro, in quanto informa il lavoratore sugli
elementi essenziali di cui all’art. 2 n. 2 lett. c), € accompagnata da una presunzione di ve-
ridicitd analoga a quella che sarebbe annessa, nell’ordinamento giuridico interno, ad un
simile documento redatto dal datore di lavoro e comunicato al lavoratore. Deve tuttavia
essere consentito al datore di lavoro di fornire ogni prova contraria dimostrando, vuoi che
le informazioni contenute nella detta comunicazione sono intrinsecamente false, vuoi che
sono smentite dai fatti» (C. giust. 4 dicembre 1997, causa C-253/96, in MGL, 1998, 76).

Profili operativi — Nella redazione della lettera bisogna attenersi alle disposizioni contrat-
tuali, inoltre, & consigliabile predisporre delle lettere abbastanza snelle (retribuzione, ferie,
ecc.) e, ove possibile, effettuare un generale rinvio alle disposizioni del CCNL.

E consigliabile inserire per iscritto la durata della prova, nonostante non sia obbligatorio
farlo. Inoltre, la stipula del contratto di lavoro deve essere accompagnata dalla comunica-
zione da parte del datore di lavoro al lavoratore di una serie di informazioni riguardanti le
modalita di esecuzione del rapporto di lavoro.

3. Le comunicazioni obbligatorie

Il datore di lavoro ha I’obbligo di informare il lavoratore, al momento
dell’assunzione, circa il contenuto del rapporto di lavoro, mediante conse-
gna di copia della lettera di assunzione, ovvero della comunicazione di as-
sunzione al c.d. per I’impiego®.

Tale comunicazione, a decorrere dal 29 gennaio 2009, deve essere presenta-
ta all’Inps entro le ore 24 del giorno precedente (anche se festivo) a quello
di instaurazione del rapporto di lavoro. La comunicazione ha efficacia anche
nei confronti dei servizi competenti, del Ministero del lavoro, della salute e
delle politiche sociali, dell’Istituto nazionale per I’assicurazione contro gli

® Si veda M. TIRABOSCHI (a cura di), La riforma del collocamento e i nuovi servizi per
I'impiego. Commentario al D.Lgs. 19 dicembre 2002, n. 297 e prospettive di attuazione
dell articolo 1, legge 14 febbraio 2003, n. 30, Giuffre, 2003.
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infortuni sul lavoro (Inail), nonché della Prefettura, Ufficio territoriale del

Governo.

La comunicazione e necessaria per I’assunzione di:

+ lavoratori subordinati;

+ collaboratori coordinati e continuativi anche a progetto (anche mini col-
laborazioni) e con agenti e rappresentanti non organizzati ad impresa;

* soci lavoratori cooperative;

* associati in partecipazione (apporto prestazioni lavoro);

+ stagisti (tirocinio formazione e orientamento e altre esperienze di lavoro
assimilate come borse lavoro e LSU);

 progetti promossi da C.d. impiego e altri soggetti abilitati;

 collaborazione come esercizio professionale;

 collaborazione come componenti degli organi amministrativi e di con-
trollo delle societa;

+ lavoro autonomo ex art. 2222 c.c.;

« lavoro agricolo autonomo;

« collaboratori familiari;

+ volontari ex |. n. 266/1991.

Non € invece necessaria una comunicazione per i progetti di alternanza

scuola/lavoro con universita o istituti scolastici e collaborazioni come eser-

cizio professionale.

Inoltre, nel caso in cui vi sia una trasformazione del rapporto di lavoro, é

obbligatorio comunicare:

« trasformazione da rapporti di tirocinio e di altre esperienze assimilate al
rapporto di lavoro subordinato;

 proroga del termine inizialmente fissato;

« trasformazione da tempo determinato a tempo indeterminato (sono assi-
milati contratti di inserimento);

« trasformazione da tempo parziale a tempo pieno;

« trasformazione da apprendistato a tempo indeterminato;

« trasferimento del lavoratore;

« distacco del lavoratore;

« modifica della ragione sociale del datore di lavoro;

« trasferimento di azienda o di ramo di azienda.

Infine, e obbligatorio comunicare nel caso di cessazione dei seguenti rappor-

ti di lavoro:

» atempo indeterminato;

« risoluzione anticipata del contratto a termine;
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+ cessazione del contratto a termine, se il termine non é stato comunicato
nella comunicazione iniziale (ad esempio nel caso di contratti a tempo
determinato per la sostituzione di lavoratori assenti per maternita e/o ma-
lattia);

» proroghe e cessazioni delle collaborazioni, se il termine non é stato indi-
cato nella comunicazione iniziale, oppure se esso € stato anticipato.

| termini per le comunicazioni di trasformazione e cessazione dei rapporti di

lavoro sono:

 entro 5 giorni dall’evento; se la scadenza coincide con un giorno festivo,
la comunicazione va effettuata il primo giorno lavorativo utile;

 entro 10 giorni dalla cessazione per i rapporti con i disabili e le categorie
protette.

| soggetti obbligati ad effettuare le comunicazioni sono:

« datori di lavoro privati;

« committenti nei rapporti di collaborazione;

* proponenti nei contratti di agenzia;

* associanti nei contratti di associazione;

* so0ggetto ospitante nel caso dei tirocini;

* enti pubblici economici;

* pubbliche amministrazioni con rapporti disciplinati dal d.lgs. n.
165/2001.

Le modalita (tramite servizio informatico) e le competenze territoriali sono

le seguenti:

* centri impiego (competenza sede di lavoro);

+ c.d. impiego accentrato secondo sede aziendale prescelta (non per
I’apprendistato), previa comunicazione al MLPS con Mod. Form. on-
line, da trasmettere via fax con copia documento di riconoscimento;

+ c.d. impiego di iscrizione dell’albo per consulenti del lavoro e per servizi
delle associazioni e capi gruppo imprese, quando abilitati alle comunica-
zioni;

« comunicazione via fax del Mod. URG quando non funziona il servizio
informatico: segue comunicazione il primo giorno utile del Mod. lav.

In relazione alle nuove modalita di comunicazione, rimane immutata la san-

zione amministrativa: da 100 a 500 euro per ogni lavoratore, sia per la man-

cata comunicazione di assunzione che per quella di cessazione e trasforma-
zione dei rapporti.

La dimostrazione degli adempimenti deve avvenire mediante ricevuta, che

attesti la data di trasmissione.
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La mancata consegna al lavoratore della copia della comunicazione di as-
sunzione, ovvero del contratto individuale di lavoro, e punita con la sanzio-
ne amministrativa da 250 a 1.500 euro per ogni addetto.

FOCUS

Problema — Omessa comunicazione obbligatoria

Soluzioni dottrinali — P. RAusel, Comunicazioni obbligatorie. La nuova stagione del col-
locamento, Ipsoa, 2008.

Orientamenti giurisprudenziali — «Nell’ambito del giudizio di opposizione ad ordinanza
ingiunzione emessa dall'ispettorato provinciale del lavoro nei confronti di un datore di la-
voro, il lavoratore non € incapace di testimoniare, ex art. 246 c.p.c., quando 'oggettiva
natura della violazione commessa ovvero la posizione giuridica del lavoratore non gli
consentano il conseguimento di specifici diritti connessi all'oggetto della causa, sicché,
pur attenendo la controversia ad elementi del suo rapporto di lavoro, una sua pur poten-
ziale pretesa sia inipotizzabile (nella specie, si trattava di sanzioni per omesse comunica-
zioni obbligatorie relative allassunzione di alcuni lavoratori, al loro codice fiscale e alla
cessazione del relativo rapporto; in applicazione del principio anzidetto, la Suprema Corte
ha cassato la sentenza impugnata che, negata la capacita dei lavoratori in questione a
testimoniare nel giudizio di opposizione alla ordinanza ingiunzione, aveva accolto
I'opposizione datoriale, ritenendo la pretesa sanzionatoria priva di prova)» (Cass. 5 otto-
bre 2009, n. 21209, in GC, 2010, n. 1, I, 57).

Profili operativi — Pur essendo facoltativa la consegna della copia della comunicazione
(Modello Unificato Lav), poiché pud essere sostituita dalla consegna della lettera di as-
sunzione, é consigliabile inviare sempre tale comunicazione al lavoratore che dovra sot-
toscriverla per ricevuta (sempre entro il giorno precedente allassunzione).

Nel caso in cui I'assunzione decorra il giorno dopo una festivita, per non incorrere in san-
zioni, e preferibile effettuare le comunicazioni in anticipo (ad esempio se I'assunzione sa-
ra nella giornata di lunedi, effettuare la comunicazione il venerd).

4. Qualificazione del rapporto: la giurisprudenza

Per la stipula di contratti di lavoro, specie se atipici, oltre al formale rispetto
di quanto previsto all’art. 73, e interessante ed utile capire la posizione della
giurisprudenza sul tema della natura del rapporto di lavoro, in particolare
sugli elementi caratterizzanti la qualificazione del rapporto subordinato
(Cass. 28 luglio 2008, n. 2053).

Come detto sopra, ogni attivita umana economicamente rilevante puo essere
oggetto sia di rapporto di lavoro subordinato che di rapporto di lavoro auto-
nomo, a seconda delle modalita concrete del suo svolgimento: sul punto €
univoco I’orientamento della Suprema Corte, che con giurisprudenza ormai
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costante ha statuito che i requisiti essenziali del rapporto di lavoro subordi-
nato — requisiti che valgono a distinguerlo dal rapporto di lavoro autonomo
— consistono nell’assoggettamento del lavoratore al potere organizzativo,
gerarchico e disciplinare del datore di lavoro, potere che deve estrinsecarsi
in specifici ordini (e non in semplici direttive, compatibili anche con il lavo-
ro autonomo), oltre che nell’esercizio di una assidua attivita di vigilanza e
controllo sull’esecuzione dell’attivita lavorativa e nello stabile inserimento
del lavoratore nell’organizzazione aziendale del beneficiario della presta-
zione, mentre altri elementi, come I’obbligo di un orario e I’incidenza del
rischio economico dell’attivita lavorativa, hanno carattere sussidiario e sono
utilizzabili ai fini della qualificazione del rapporto come autonomo o subor-
dinato, specialmente quando nella fattispecie concreta non emergono ele-
menti univoci a favore dell’una o dell’altra soluzione (cfr. Cass. 3 giugno
1998, n. 5464).

Com’e noto, nel nostro sistema giuridico, il modello tipico del lavoro subor-
dinato e costituito dal vincolo della subordinazione sancito nell’art. 2094
c.c., che identifica il prestatore di lavoro subordinato, la cui attivita, secondo
unanime giurisprudenza (Cass. 28 settembre 2006, n. 21028; Cass. 25 otto-
bre 2004, n. 20669; Cass. 23 luglio 2004, n. 13884; Cass. 13 febbraio 2004,
n. 2842; Cass. 19 novembre 2003, n. 17549; Cass. 20 giugno 2003, n. 9900)
si distingue da quella autonoma per la soggezione dello stesso al potere di-
rettivo (organizzativo e disciplinare) del datore di lavoro, con conseguente
limitazione dell’autonomia del lavoratore e suo inserimento nell’altrui orga-
nizzazione produttiva.

In altre parole, ogni prestazione di fatto di un’attivita umana, economica-
mente suscettibile di valutazione, puo indifferentemente formare oggetto di
un rapporto di lavoro subordinato o autonomo, appartiene al primo tipo
quando questa € resa con assoggettamento al potere direttivo ed organizzati-
vo del datore di lavoro.

Tuttavia, per il corretto inquadramento della fattispecie del lavoro subordi-
nato e necessario che i fattori costitutivi sopra descritti siano valutati con ri-
guardo a due ulteriori elementi: la specificita dell’incarico conferito al lavo-
ratore e il modo della sua attuazione®.

In pratica, affinché un lavoro si qualifichi subordinato & necessario che il
potere direttivo si estrinsechi in ordini specifici, non solo con direttive di ca-
rattere generale, che sono configurabili anche nel lavoro autonomo, poiché

* E. MANGANIELLO, Alla ricerca della subordinazione: appunti per la qualificazione del
rapporto di lavoro subordinato, in RGL, 2003, n. 3, 539 ss.
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attraverso di essi viene assicurata la c.d. conformazione della prestazione
del lavoratore subordinato rispetto alle esigenze dell’impresa.

La presenza di altri indici rivelatori della subordinazione, quali I’assenza del
rischio, la continuita della prestazione lavorativa, I’osservanza di un orario
di lavoro, la forma della retribuzione e di un’organizzazione imprenditoria-
le, assumono natura meramente sussidiaria ma non decisiva, in quanto sono
tutti in sé compatibili anche con rapporti di collaborazione continuativa e
autonoma.

Tali ultimi elementi, secondo un pacifico indirizzo giurisprudenziale (Cass.
10 dicembre 1999, n. 13858; Cass. 8 novembre 1995, n. 11622; Cass. 4 ago-
sto 1995, n. 8565; Cass. 5 marzo 1993, n. 2706; Cass. 15 maggio 1991, n.
5409) possono tuttavia assurgere a criteri di valutazione complementari e
secondari della natura subordinata delle prestazioni lavorative, i quali co-
mungue impongono una valutazione probatoria che, sia pur alla stregua del
canone della probabilita, comunque consenta di risalire dal fatto noto a quel-
lo ignoto sulla base di un esame complessivo degli indizi stessi da apprezza-
re nella loro gravita, precisione e concordanza.

Non é invece necessariamente determinante la qualificazione del rapporto
compiuta dalle parti nell’iniziale stipulazione del contratto, in quanto, nei
rapporti di durata, il comportamento delle parti puo essere idoneo ad espri-
mere sia una diversa effettiva volonta contrattuale, sia una nuova diversa re-
alta effettuale.

In sostanza secondo la unanime giurisprudenza, «ai fini della distinzione tra
lavoro autonomo e lavoro subordinato, si deve considerare che i requisiti es-
senziali del rapporto di lavoro subordinato consistono nell’assoggettamento
del lavoratore al potere organizzativo, gerarchico e disciplinare del datore,
potere che si deve estrinsecare in specifici ordini (e non in semplici diretti-
ve, compatibili anche con il lavoro autonomo), oltre che nell’esercizio di
una assidua attivita di vigilanza e di controllo sull’esecuzione dell’attivita
lavorativa e nello stabile inserimento del lavoratore nell’organizzazione a-
ziendale del beneficiario della prestazione» (Cass. n. 5464/1998; cfr. anche
Cass. n. 9718/1994).

In particolare, «ai fini della distinzione tra lavoro autonomo e lavoro subor-
dinato, & determinante la sussistenza o meno del vincolo di subordinazione
inteso quale vincolo personale che assoggetta il prestatore di opere al potere
direttivo del datore di lavoro, con conseguente limitazione della sua auto-
nomia; peraltro, I’entita delle direttive e del connesso potere di controllo de-
ve essere correlata sia alla natura delle prestazioni (e sotto tale profilo assu-
me rilievo la loro natura intellettuale o professionale), sia al ruolo dei presta-
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tori nell’ambito dell’impresa ed ai loro rapporti con I’imprenditore sul piano
della capacita e della fiducia» (si veda Cass. 4 marzo 1998, n. 2370; cfr. an-
che Cass. 9 giugno 1998, n. 5710; Cass. 16 gennaio 1996, n. 326; Cass. 17
dicembre 1994, n. 10829; Trib. Torino 29 settembre 1997).

FOCUS

Problema — Rischio di parasubordinazione

Soluzioni dottrinali — S. LEONARDI, Il lavoro coordinato e continuativo: profili giuridici e
aspetti problematici, in RGL, 1999, n. 3, 501 ss.

Orientamenti giurisprudenziali — Ai fini della distinzione tra lavoro autonomo e subordi-
nato € determinante la sussistenza o meno del vincolo di subordinazione inteso quale
vincolo personale che assoggetta il prestatore al potere direttivo del datore di lavoro con
conseguente limitazione della sua autonomia, dovendo peraltro I'entita delle direttive e
del connesso potere di controllo del datore di lavoro essere correlata sia alla natura delle
prestazioni — assumendo rilievo sotto tale profilo la natura intellettuale e professionale
delle stesse — sia al ruolo dei prestatori nellambito dellimpresa ed ai loro rapporti con
I'imprenditore sul piano della capacita e della fiducia. Pertanto solo quando tale carattere
distintivo non sia agevolmente apprezzabile a causa del concreto atteggiarsi del rapporto
occorre far riferimento ad altri criteri, complementari e sussidiari — come I'osservanza di
un orario di lavoro predeterminato, il versamento a cadenze fisse di una retribuzione pre-
stabilita, 'assenza in capo al lavoratore di una sia pur minima struttura imprenditoriale — i
quali, benché privi di valore decisivo se individualmente considerati, ben possono esser
valutati globalmente come indizi (Cass. 4 marzo 1998, n. 2370, in MGC, 1998, 498).

Profili operativi — Specie per quanto riguarda I'assunzione tramite contratti di collabora-
zione (ad es. co.co.pro.), € consigliabile rispettare quanto disposto dalla giurisprudenza
(si veda supra), oltre che per I'assoggettamento al potere gerarchico e disciplinare del
datore, anche per le regole organizzative (ad es. evitare registrazione orario di ingresso
e/o uscita, ecc.).

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti

La forma del contratto | Casi di obbligatorieta | Non anticipare per | Cass. n. 1430/2012
della forma scritta iscritto informazioni sul
rapporto di lavoro, ma
inserire tutto nella let-
tera di assunzione
(che comunque deve
essere snella)

Le informazioni obbli- | Attenersi scrupolosa- | Informazioni da inseri- | D.lgs. n. 152/1997
gatorie mente alle disposizioni | re nella lettera di as-

@ 2014 ADAPT University Press



66

Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

legislative ed al conte-
nuto dell'art. 73 CCNL

sunzione (limitandosi
a quelle obbligatorie)

Le comunicazioni ob-
bligatorie

Eventuale
comunicazione

omessa

Bisogna obbligatoria-
mente effettuare le
comunicazioni entro il
giorno prima
dell’'assunzione

Cass. n. 21209/2009

Parasubordinazione

Non assumere con
contratti di collabora-
zione esclusivamente
per ridurre i costi (si-
mulando un rapporto

Rispettare quanto di-
sposto dalla legge,
dalla  contrattazione
collettiva e soprattutto
dalla giurisprudenza

Cass. n. 2370/1998

di lavoro subordinato)

Nota bibliografica

Per le problematiche legate alla regolamentazione del rapporto di lavoro, si veda E. GHERA,
La collocazione del rapporto di lavoro nel Libro V del Codice Civile dedicato all ‘impresa,
in E. GHERA, Diritto del Lavoro, Cacucci, 2006, 35-36. Il tema della forma del contratto di
lavoro é stato affrontato in numerosi trattati, manuali ed articoli di diritto del lavoro, tra i
quali suscita interesse R. ALTAVILLA, Le precisazioni di forma nella disciplina dei contratti
di lavoro tra autonomia e controllo, in RGL, 2005, n. 4, 727 ss. In tema di possibili struttu-
razioni contenutistiche di un contratto di lavoro, si veda F. MAzzIOTTI, Contenuto ed effetti
del contratto di lavoro, Jovene, 1974. Per quanto riguarda le informazioni da fornire al la-
voratore neoassunto, si veda A. RIVARA, La direttiva sull’informazione e |’effettivita dei
diritti, in DLRI, 1999, n. 1, 133 ss. Per la strutturazione dei nuovi centri per I’impiego, fon-
damentali per I’obbligo da parte dell’azienda di comunicazione dell’assunzione di un di-
pendente, si veda M. TIRABOSCHI (a cura di), La riforma del collocamento e i nuovi servizi
per I'impiego. Commentario al D.Lgs. 19 dicembre 2002, n. 297 e prospettive di attuazione
dell articolo 1, legge 14 febbraio 2003, n. 30, Giuffre, 2003. Sempre in tema di comunica-
zioni obbligatorie, per una visione non solamente teorica ma anche per risvolti pratici, si
veda P. RAUSEI, Comunicazioni obbligatorie. La nuova stagione del collocamento, Ipsoa,
2008. Per le problematiche legate alla qualificazione del rapporto, si veda E. MANGANIEL-
Lo, Alla ricerca della subordinazione: appunti per la qualificazione del rapporto di lavoro
subordinato, in RGL, 2003, n. 3, 539 ss. La qualificazione del rapporto, specie per attivita
professionali, & interessante da analizzare riguardo anche ai rapporti di collaborazione co-
ordinata e continuativa. Sul punto, si veda S. LEONARDI, Il lavoro coordinato e continuati-
vo: profili giuridici e aspetti problematici, in RGL, 1999, n. 3, 501 ss.
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2. Durata del periodo di prova

ART. 74
Periodo di prova

La durata massima del periodo di prova non potra superare i seguenti limiti:

— Qualifica Quadri e Livello I: 180 giorni di calendario;

— |l Livello, Il Super e Il Livello: 120 giorni di calendario;

— IV Super e IV Livello: 90 giorni di calendario;

— V Livello: 60 giorni di calendario.

Durante il periodo di prova la retribuzione del lavoratore non potra essere inferio-
re al minimo contrattuale stabilito per la qualifica ed il livello attribuiti al lavorato-
re stesso.

Nel corso del periodo di prova il rapporto di lavoro potra essere risolto in qualsi-
asi momento da una parte e dall’altra senza preavviso, con diritto al trattamento
di fine rapporto ed ai ratei delle mensilita supplementari e delle ferie.

Trascorso il periodo di prova senza che nessuna delle parti abbia dato regolare
disdetta, I'assunzione del lavoratore si intendera confermata ed il periodo stesso
sara computato nell’anzianita di servizio.

Sommario: 1. Il patto di prova. — 2. La durata. — 3. La sospensione. — 3.1. La sospensione
per gravidanza. — 3.2. La sospensione per infortunio sul lavoro e malattia. — 4. Quali-
ficazione del rapporto: la giurisprudenza.

1. 1l patto di prova

All’atto della stipula del contratto di lavoro subordinato le parti, al fine di
verificare la reciproca convenienza al rapporto di lavoro, possono decidere
di comune accordo I’inserimento di una clausola accessoria — il patto di
prova — con cui subordinano I’assunzione in via definitiva all’esito positivo
di un periodo di prova. Durante questo periodo, attraverso I’esecuzione della
prestazione, il datore di lavoro ha modo di verificare le attitudini psicofisi-
che e professionali del lavoratore e quest’ultimo I’interesse e la convenienza
del nuovo lavoro®.

Quindi, i soggetti di un rapporto di lavoro, rispettivamente il datore di lavo-
ro ed il prestatore, frequentemente, avvertono I’esigenza di verificare, me-

> Si veda R. DEL PUNTA, Lavoro in prova, in EGT, XVIII, 1990.
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diante un congruo periodo di prova, la reciproca convenienza alla conclu-
sione del contratto definitivo.

Lo scopo del datore sara quello di valutare le attitudini e le competenze ne-
cessarie per I’espletamento delle mansioni assegnate al prestatore, mentre il
lavoratore analizzera le condizioni, i contenuti della prestazione e I’interesse
allo svolgimento dell’obbligazione lavorativa.

Il contratto di lavoro pertanto, qualora sia concluso con la previsione del
patto di prova, si configura come contratto sottoposto a condizione sospen-
siva, in quanto la sua efficacia risultera sospesa fino al verificarsi del gradi-
mento o del mancato recesso delle parti, o risolutiva, se il contenuto del con-
tratto definitivo e destinato a risolversi al verificarsi del mancato gradimento
o del recesso delle parti.

Il patto di prova assume una fisionomia tipica, ricevendo una specifica rego-
lamentazione sia dalla disciplina legislativa che da quella contrattuale: trova
il suo fondamento nelle disposizioni codicistiche (art. 2096, comma 1, c.c.)
e nell’art. 4 del r.d.l. n. 1825/1924 che prevedono la forma scritta per tale
contratto, richiesta ad substantiam per la sua validita. La sua mancanza, in-
fatti, determina la nullita assoluta dell’assunzione in prova e la sua imme-
diata ed automatica conversione in assunzione definitiva.

Inoltre, la Corte costituzionale con la sentenza 22 dicembre 1980, n. 189, ha
stabilito che durante il periodo di prova, il prestatore deve ricevere lo stesso
trattamento normativo che dovrebbe competergli in caso di assunzione defi-
nitiva. Cio significa che al lavoratore saranno richiesti gli stessi compiti
svolti dagli altri lavoratori di uguale qualifica, sia dal punto di vista qualita-
tivo e quantitativo. Comunque, tale disposizione é tassativamente prevista al
comma 2 dell’art. art. 74 CCNL.

Ovviamente, La stipulazione scritta del patto di prova deve essere anteriore
o contestuale all’inizio del rapporto di lavoro, in mancanza esso sara nullo,
con conseguente, automatica ed immediata, assunzione definitiva del lavo-
ratore, che non sara piu licenziabile, a meno che non ricorrano le ipotesi di
giusta causa e/o giustificato motivo.

FOCUS

Problema — Forma scritta ad substantiam

Soluzioni dottrinali — R. FRANCI, Il patto di prova nei suoi aspetti piu rilevanti, in LPO,
2002, n. 11, 1217 ss.
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Orientamenti giurisprudenziali — «La forma scritta necessaria, a horma dell’art. 2096
c.c., per il patto di assunzione in prova é richiesta ad substantiam, e tale essenziale re-
quisito di forma, la cui mancanza comporta la nullita assoluta del patto di prova, deve
sussistere sin dall'inizio del rapporto, senza alcuna possibilita di equipollenti o sanatorie,
potendosi ammettere solo la non contestualita della sottoscrizione di entrambe le parti
prima della esecuzione del contratto, ma non anche la successiva documentazione della
clausola verbalmente pattuita mediante la sottoscrizione, originariamente mancante, di
una delle parti, atteso che cio si risolverebbe nella inammissibile convalida di un atto nul-
lo, con sostanziale diminuzione della tutela del lavoratore» (Cass. 22 ottobre 2010, n.
21758, in MGC, 2010, n. 10, 1361).

Profili operativi — Rispettare tassativamente la forma scritta, inserendo il periodo di pro-
va tra le clausole della lettera di assunzione. Cio & consigliabile sia per i contratti a tempo
indeterminato che per quelli a tempo determinato, poiché & importante per effettuare una
buona valutazione ed eventualmente recedere dal rapporto.

2. Ladurata

Per tutelare gli interessi del lavoratore & necessario stabilire una durata mas-
sima del periodo di prova, che il Codice civile non contempla, demandando
alla contrattazione collettiva, il lasso di tempo previsto, in relazione alla ca-
tegoria ed al livello di inquadramento®. Infatti, il CCNL, all’art. 74, comma
1, prevede una durata differente a seconda dell’inquadramento, partendo da
un minimo di 60 giorni di calendario per il lavoratori assunti al livello 1V
sino ai 180 giorni di calendario per coloro i quali vengono inquadrati al li-
vello | e qualificati Quadri. Detto cio, € intuibile la regola applicata dalla
contrattazione collettiva: piu elevata e la posizione di lavoro piu é lunga la
prova. Ovviamente, il limite temporale stabilito dal CCNL e quello massi-
mo, quindi nulla osta la possibilita di stabilire un periodo piu breve di durata
del patto di prova.

Comunque, la lacuna normativa sulla previsione di un termine massimo per
la durata del periodo di prova viene colmata, oltre che dalla contrattazione
collettiva, indirettamente anche dall’art. 10 della I. n. 604/1966 in materia
limitativa dei licenziamenti, che prevede 6 mesi per tutte le categorie di la-
voratori e 3 mesi per gli impiegati non aventi funzioni direttive (Cass. 13
marzo 1992, n. 3093). Da cio consegue che:

1. la nullita di eventuali pattuizioni contrattuali che prevedano un periodo di

prova superiore;
2. I’applicazione, decorsi 6 mesi, delle regole sulla giustificazione del licen-
ziamento, contenute nella I. n. 604/1966.

® Si veda A. BRIGNONE, M. RENDINA, Il patto di prova, Cedam, 1993.
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Come specificato sopra, la durata della prova prevista dal CCNL € in giorni
di calendario, quindi, a differenza di quanto previsto per un periodo di prova
calcolato in giorni di effettivo lavoro, la regolamentazione contenuta all’art.
74 determina che le eventuali assenze non possono prorogare la durata della
prova.

Pero, nelle ipotesi in cui il lavoratore non svolge la propria prestazione lavo-
rativa per eventi non prevedibili quali malattia, infortunio, gravidanza e pu-
erperio, permessi, sciopero, sospensione dell’attivita del datore di lavoro, ta-
li periodi sospendono la prova (sul punto, si veda il § 3) e, di fatto, la proro-
gano.

FOCUS

Problema — Durata prova: eventuale proroga

Soluzioni dottrinali — Anche su questo tema € interessante la posizione di R. DEL PUNTA,
Lavoro in prova, in EGT, XVIII, 1990.

Orientamenti giurisprudenziali — La giurisprudenza di merito ha affermato la legittimita
delle clausole di proroga purché siano inserite sin dall'inizio nel contratto individuale
(Cass. 17 dicembre 1982, n. 6991, in MGC, 1982, n. 12; Trib. Roma 19 febbraio 1977, in
OGL, 1977, 129).

Profili operativi — Il limite temporale stabilito dal CCNL € quello massimo, quindi nulla
osta alla possibilita di stabilire un periodo piu breve di durata del patto di prova.

3. Lasospensione

Vi sono delle cause specifiche che sospendono la decorrenza del periodo di
prova, in tal senso la giurisprudenza (come vedremo nei 8§88 3.1. e 3.2.) ha
ormai raggiunto una posizione sufficientemente consolidata, poiché gene-
ralmente afferma che il periodo di prova e sospeso (salva diversa disposi-
zione contrattuale) solamente nelle ipotesi di mancata prestazione lavorativa
dovuta ad eventi non prevedibili al momento della stipulazione del patto di
prova, mentre non hanno alcun effetto sospensivo le assenze da lavoro come
I riposi settimanali e le festivita.

Tra gli eventi da considerare non prevedibili e che sicuramente sospendono
il periodo di prova vi sono: la gravidanza, la malattia, I’infortunio, i permes-
si, lo sciopero e la sospensione dell’attivita del datore di lavoro. I primi tre
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eventi necessitano di una particolare attenzione, anche per la previsione
dell’art. 74 di calcolare il periodo di prova in giorni di calendario.

3.1. Lasospensione per gravidanza

Come detto nel paragrafo precedente, se il contratto collettivo quantifica la
prova in giorni effettivi di lavoro é ovvio che I’assenza della lavoratrice per
gravidanza comporta I’irrilevanza dell’assenza nel conteggio dei giorni di
prova. Il problema, invece, si pone se il contratto collettivo nella durata del-
la prova non fa riferimento ai giorni effettivi di lavoro ma a quelli ordinari
del calendario (cosi come prevede I’art. 74 CCNL). La Corte di Cassazione,
con sentenza 24 ottobre 1996, n. 9304 (ma anche con sentenza 13 settembre
2006, n. 19558), ha affermato che «per la risoluzione del problema si deve
tener conto della funzione del periodo di prova concordato tra le parti, che e
quello di consentire alle parti stesse di verificare la convenienza della colla-
borazione reciproca. La durata del periodo viene determinata nel tempo che
le parti ritengono adeguato per questa verifica. Se nel corso del periodo pre-
visto per la prova, oppure di una parte di esso, la prestazione del lavoro non
e effettiva per ragioni che non rientrano nel normale svolgimento del rap-
porto e che non erano previste al momento della stipulazione del patto, le
parti non hanno a disposizione, per effettuare la propria valutazione, una
prestazione lavorativa la cui durata si sia prolungata per tutto il tempo che
avevano ritenuta necessaria». Quindi, ormai, appare consolidato che «in di-
fetto di diversa previsione contrattuale, il decorso di un periodo di prova de-
terminato nella misura di un complessivo arco temporale, mentre non é so-
speso da ipotesi di mancata prestazione lavorativa inerenti al normale svol-
gimento del rapporto, quali i riposi settimanali e le festivita, deve ritenersi
escluso, stante la finalita del patto di prova, in relazione ai giorni in cui la
prestazione non si é verificata per eventi non prevedibili al momento della
stipulazione del patto stesso, quali la malattia, I’infortunio, la gravidanza e il
puerperio, i permessi, lo sciopero, la sospensione dell’attivita del datore di
lavoro»; ad affermare cio & sempre la Corte di Cassazione, con sentenza 24
ottobre 1996, n. 9304, e con sentenza 13 settembre 2006, n. 19558.

Quindi, come criterio generale, quando la contrattazione collettiva stabilisce
una durata del periodo di tempo rapportata ad una unita di tempo (a mesi, a
settimane, a giorni) si deve ritenere che rientrino nel periodo stesso, e non
ne sospendano la decorrenza, i giorni di mancata prestazione del lavoro per
ragioni che rientravano nel normale svolgimento del rapporto e che percio
erano conosciute a priori, quali le festivita ed i riposi settimanali, e che in-
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vece vadano esclusi, e comportino il prolungamento del periodo di prova, i
giorni di mancata prestazione per eventi non prevedibili al momento della
stipulazione del contratto di lavoro (si veda Cass. 5 novembre 2007, n.
23061).

Nel caso si verifichi I’evento che determina la sospensione, il datore di lavo-
ro e la lavoratrice devono concordare esplicitamente che, in presenza della
sopravvenuta gravidanza e della conseguente assenza dal lavoro, la prova
sia sospesa per i giorni di assenza dovuti alla gravidanza.

3.2. Lasospensione per infortunio sul lavoro e malattia

Pur tenendo presente la linea generale della giurisprudenza sulla sospensio-
ne, & interessante effettuare un’analisi sulla facolta del datore di lavoro di
comunicare il mancato superamento del periodo di prova durante la conva-
lescenza del lavoratore occorsa a causa di un infortunio sul lavoro e/o malat-
tia’.

In linea generale si afferma che e interesse del datore di lavoro valutare
compiutamente le competenze e capacita del lavoratore e in tal senso di uti-
lizzare completamente il periodo di prova. E pur vero che durante tale peri-
odo il recesso da parte del datore di lavoro non trova alcun vincolo (sul pun-
to, si veda il § 4). Infine, nella generalita dei casi, il rapporto di lavoro viene
sospeso durante i periodo di infortunio sul lavoro e/o malattia del lavoratore.
Questa sospensione ha una serie di effetti fra i quali la sospensione delle re-
ciproche obbligazioni e della possibilita di procedere al licenziamento da
parte del datore o alle dimissioni da parte del lavoratore. Quindi il problema
che si pone é se tale sospensione e effettiva anche durante il periodo di pro-
va con tutte le conseguenze del caso.

La Corte di Cassazione, con sentenza 10 ottobre 2006, n. 21698, afferma
che nell’ambito del periodo di prova non e possibile recedere dal rapporto di
lavoro durante il periodo di infortunio sul lavoro e/o malattia del lavoratore.
Di conseguenza resta la durata originaria del periodo di prova che, in termi-
ni di calendario, si prolunghera fino a comprendere la durata dell’infortunio
sul lavoro e/o malattia.

Questo principio non comporta un’alterazione dell’equilibrio originario del-
le posizioni delle parti, poiche il prolungamento del periodo di prova ha ef-
fetto reciprocamente sia a favore che a sfavore tanto del lavoratore che del
datore di lavoro. In particolare, il prestatore avra modo di espletare fino a

" Si veda P. IcHINO, Malattia del lavoratore, in EGT, XIX, 1990.
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fondo I’esperimento e di dare prova cosi pienamente delle proprie capacita,
mentre il datore avra tutto il tempo necessario per verificare queste capacita
ed entrambe le parti avranno la possibilita di decidere se proseguire il rap-
porto rendendolo a tempo determinato e/o indeterminato (a seconda della
natura del contratto), o, invece, interromperlo.

FOCUS

Problema — Sospensione della prova

Soluzioni dottrinali — La dottrina maggioritaria sostiene la tesi della sospensione per im-
possibilita sopravvenuta e non prevedibile alla data di instaurazione del rapporto.

Orientamenti giurisprudenziali — «Il decorso di un periodo di prova determinato nella
misura di un complessivo arco temporale, mentre non € sospeso dalla mancata presta-
zione lavorativa inerente al normale svolgimento del rapporto, quali i riposi settimanali e
le festivita, deve ritenersi escluso, invece, stante la finalita del patto di prova, in relazione
ai giorni in cui la prestazione non si e verificata per eventi non prevedibili al momento del-
la stipulazione del patto stesso, quali la malattia, I'infortunio, la gravidanza e il puerperio, i
permessi, lo sciopero, la sospensione dell’attivita del datore di lavoro e, in particolare, il
godimento delle ferie annuali, che, data la funzione delle stesse di consentire al lavorato-
re il recupero delle energie lavorative dopo un cospicuo periodo di attivita, non si verifica
di norma nel corso del periodo di prova. Tale principio trova applicazione solo in quanto
non preveda diversamente la contrattazione collettiva, la quale puo attribuire od esclude-
re rilevanza sospensiva del periodo di prova a dati eventi, che si verifichino durante il pe-
riodo medesimo» (Cass. 22 marzo 2012, n. 4573, in MGC, 2012, 3, 382).

Profili operativi — Stabilendo il CCNL una durata in “giorni di calendario”, nel caso di so-
spensione € necessario calcolare precisamente il periodo, specie in eventuali ipotesi di
recesso (facendo sempre svolgere un congruo periodo di lavoro effettivo).

Come confermato dalla giurisprudenza (si veda supra), non si deve recedere durante il
periodo di sospensione.

In presenza della sopravvenuta gravidanza e della conseguente assenza dal lavoro, per
determinarsi la sospensione del periodo di prova € opportuno che le parti consacrino
questa loro volonta in un accordo sottoscritto avanti la Direzione territoriale del lavoro o in
sede sindacale per rendere I'atto inoppugnabile. In questo modo si avra I'assoluta certez-
za della validita della soluzione adottata.

4. 1l recesso

Ciascuna delle parti contraenti ha la facolta di recedere liberamente dal rap-
porto di lavoro in prova®, senza obbligo di darne preavviso all’altra (art.

¥ Si veda G. ZANGARI, |l recesso dal rapporto di lavoro in prova, Giuffre, 1970.
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2096, comma 3, c.c.) né di pagare I’indennita sostitutiva (art. 4, r.d.l. n.
1825/1924).

Quindi, ciascuna delle parti, durante il decorso del periodo previsto dai con-
tratti collettivi o dalle pattuizioni individuali, puo in ogni momento risolvere
il rapporto senza obbligo di preavviso o dell’indennita sostitutiva; il datore
di lavoro potra quindi recedere semplicemente per mancato superamento
della prova senza dover invocare una giusta causa o un giustificato motivo.
Il recesso per mancato superamento della prova deve essere intimato prima
del consolidarsi del rapporto di lavoro, pena la sua illegittimita.

Qualora la prova sia stabilita per un periodo minimo necessario tale facolta
non potra essere esercitata prima che I’esperimento che costituisce oggetto
della prova duri un lasso di tempo adeguato a permettere un’idonea valuta-
zione della persona e delle attitudini del lavoratore al quale devono essere
effettivamente assegnate le mansioni per cui é stata stipulata I’assunzione in
prova. L’adeguatezza dei tempi e delle modalita rispetto alla funzione stessa
del patto di prova dovranno essere valutate essenzialmente sulla base delle
clausole generali di correttezza e buona fede, di cui agli artt. 1175 e 1375
c.c. Soltanto nel caso in cui si verifichi un comportamento grave ed inequi-
vocabile del lavoratore, atto a dimostrare totale inidoneita o incapacita o di-
sinteresse verso il rapporto di lavoro oggetto della prova, € possibile recede-
re anche dopo un periodo molto breve.

Quindi, é illegittimo il comportamento del datore di lavoro che esercita il
potere di recesso prima di aver effettivamente verificato le capacita profes-
sionali del lavoratore o qualora il periodo di prova risulti obiettivamente in-
sufficiente a verificare la capacita del prestatore, o conseguentemente
all’esito negativo della prova in relazione a mansioni superiori rispetto a
quelle pattuite (Cass. 6 giugno 1987 n. 4979, Cass. 8 febbraio 2000, n.
1387).

E inoltre illegittimo il licenziamento, intimato dal datore durante il periodo
di prova, qualora sia riconducibile ad un motivo illecito o estraneo al rap-
porto di lavoro, spettando in tal caso al lavoratore I’onere di provare
I’esistenza di una di tali condizioni, al fine di ottenere I’annullamento del
recesso (Cass. 12 marzo 1999, n. 2228).

Non e richiesta (anche se € consigliabile) la forma scritta perché la dichiara-
zione di recesso per esito negativo della prova non puo essere propriamente
qualificata come licenziamento ed € invece avvicinabile alla risoluzione del
rapporto per scadenza del termine. Non vi é obbligo di motivazione per il
recesso intimato dal datore di lavoro durante il periodo di prova. Tuttavia se
il provvedimento riguarda le lavoratrici madri o lavoratori invalidi avviati
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obbligatoriamente al lavoro il datore di lavoro, data la particolare tutela ri-
conosciuta in questi casi ai lavoratori, € tenuto a esplicitare e dimostrare le
ragioni, serie ed obbiettive, del mancato superamento della prova e
I’estraneita di ogni considerazione sulle particolari condizioni (invalidita,
gestazione) del/della lavoratore/trice.

FOCUS

Problema — La tempistica per recedere

Soluzioni dottrinali — La dottrina maggioritaria conferma quanto affermato in numerose
sentenze, cioé il rispetto di un periodo congruo (a seconda della durata della prova) prima
di recedere.

Orientamenti giurisprudenziali — «a norma dell’art. 2096 comma 2 c.c., nel caso di as-
sunzione in prova l'imprenditore e il prestatore di lavoro sono rispettivamente tenuti a
consentire e a fare I'esperimento che forma oggetto del periodo di prova. Il potere di re-
cesso dal contratto, spettante all'imprenditore, non pud percid essere esercitato arbitra-
riamente ed anzi ¢ illegittimamente attuato se il lavoratore non sia stato posto in grado,
per omessa concreta attribuzione delle mansioni, di sostenere la prova, con conseguente
manifesta pretestuosita del motivo di mancato superamento» (Cass. 8 febbraio 2000, n.
n. 1387, in OGL, 2000, I, 193).

Profili operativi — Prima di recedere, tranne che per atto grave, & necessario che il peri-
odo di prova duri un lasso di tempo adeguato cosi da poter essere in grado di valutare.
Per profili professionali medio-alti € consigliabile effettuare dei colloqui intermedi per ca-
pirne le motivazioni e il grado di inserimento.

Data la non obbligatorieta della motivazione del recesso, & consigliabile non farlo, ma di
comunicarlo sempre per iscritto.

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti
La forma Clausola scritta ad | L'art. 2096 c.c. affer- | Cass. n. 21758/2010
substantiam ma che deve essere

scritta (altrimenti nulli-
ta assoluta), inoltre il
CCNL (art. 73, rubrica-
to Assunzione) affer-
ma che la durata della
prova deve essere
scritta per essere vali-
da

Proroga della durata Validita eventuale pro- | Generalmente puo | Cass. n.6991/1982
roga del periodo pre- | verificarsi  esclusiva- | Trib. Roma 19 febbra-
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cedentemente pattuito
tra le parti

mente nei casi in cui &
prevista nella clausola

io 1977

contrattuale del patto
di prova inserita nella
lettera di assunzione

Non recedere durante Cass. n. 4573/2012

la sospensione

della In caso di sospensio-
ne calcolare il periodo
correttamente poiché il
CCNL prevede la du-
rata della prova in

giorni calendario

Sospensione
prova

Non effettuare un re- | Cass. n. 1387/2000
cesso immediato (cioe
solamente dopo po-
chissimi giorni di lavo-
ro), se non per fatti
gravi. Quindi il periodo
antecedente al reces-
so deve essere ade-
guato (ovviamente tale
concetto varia a se-
conda della durata
della prova)

La tempistica per re-
cedere

Il periodo deve essere
congruo

Nota bibliografica

Per una visione generale dell’istituto della prova, si veda R. FRANCI, Il patto di prova nei
suoi aspetti piu rilevanti, in LPO, 2002, n. 11, 1217 ss. Per le modalita di svolgimento
dell attivita lavorativa durante il periodo di prova, si veda R. DEL PUNTA, Lavoro in prova,
in EGT, XVIII, 1990. Per quanto riguarda la durata della prova, si veda A. BRIGNONE, M.
RENDINA, Il patto di prova, Cedam, 1993. In merito alla sospensione della prova in caso di
un periodo di malattia del lavoratore neoassunto, si veda P. ICHINO, Malattia del lavorato-
re, in EGT, XIX, 1990. Per la gestione della fine della prova nel caso in cui il datore di la-
voro voglia recedere dal rapporto con il lavoratore in prova, si veda G. ZANGARI, Il recesso
dal rapporto di lavoro in prova, Giuffre, 1970.
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Capitolo |1
Mercato del lavoro

di Francesco Catalfamo e Michele Tiraboschi

1. Forme e modalita di impiego

Art. 25
Forme e modalita di impiego

Le parti, con la definizione del presente titolo, hanno inteso rispondere alla ne-
cessita di governo delle diverse possibili occasioni di impiego, individuando, nel-
la loro gestione, gli strumenti volti a soddisfare le esigenze sia delle strutture la-
vorative del settore che dei lavoratori addetti.

Obiettivo condiviso e quello di stabilizzare, qualificare e fidelizzare la forza lavo-
ro del settore, valorizzando le potenzialita professionali e occupazionali, in parti-
colare dei giovani, mediante interventi che facilitino I'incontro tra domanda e of-
ferta di lavoro e consentano, governandola, una maggiore flessibilita
nell’impiego dei lavoratori.

In tale contesto e tenuto conto della peculiarita del settore, le parti, nel riconfer-
mare la loro titolarith negoziale in materia di mercato del lavoro, hanno convenu-
to sulla opportunita di disciplinare, per via contrattuale, le diverse modalita di im-
piego in appresso elencate.

Al riguardo, considerata la prassi da sempre praticata e consolidata anche con
specifici accordi stipulati presso il Ministero del lavoro, le parti si impegnano ad
operare, nel corso di vigenza del presente contratto, alla possibile modifica e/o
integrazione e/o armonizzazione di quanto dallo stesso definito in tema di “Mer-
cato del lavoro” con i risultati dell’esperienza praticata e/o con le eventuali ulte-
riori norme che potranno essere emanate quali atti legislativi conseguenti agli
indirizzi generali assunti dal Governo italiano.

In coerenza con tutto quanto sopra, le parti hanno concordato di disciplinare e-
sclusivamente le seguenti forme e modalita di impiego ravvisando in esse le ne-
cessita del settore:
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— lavoro a tempo pieno e indeterminato;

— apprendistato;

— lavoro a tempo parziale (part-time);

— lavoro ripartito (“job-sharing”);

— contratto a tempo determinato;

— telelavoro;

— contratto di inserimento al lavoro;

— somministrazione del lavoro e lavoro intermittente (“job on call”).

Sommario: 1. Il contesto. — 2. Le novita.

1. 1l contesto

Il titolo VIII CCNL, rubricato Mercato del lavoro, precede logicamente e
tipograficamente i titoli da IX a X1V che declinano nel dettaglio, per quanto
di competenza della contrattazione collettiva, la disciplina dei singoli istituti
contrattuali. Piu che degli istituti del mercato del lavoro in senso stretto, il
titolo in questione si occupa delle tipologie contrattuali di accesso al lavoro
negli studi professionali con I’obiettivo di tratteggiare sinteticamente,
nell’unico articolo di cui si compone, la ratio complessiva della regolazione
di matrice contrattuale delle forme e modalita di impiego alternative al con-
tratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato e a tempo pieno.

L’art. 25 in esame si apre con una dichiarazione di intenti con la quale le
parti firmatarie si impegnano a disciplinare le diverse modalita di costitu-
zione del rapporto di lavoro, valorizzandone gli aspetti che risultino piu fun-
zionali a contemperare le esigenze del datore con quelle del prestatore di la-
voro. L’obiettivo esplicitato dal testo € quello di agevolare I’incontro tra la
domanda e I’offerta di lavoro nel settore di riferimento attraverso una forza-
lavoro ad un tempo qualificata, stabile e flessibile. Si puo individuare tra le
righe una particolare attenzione al tema dell’occupazione giovanile, riscon-
trabile altresi nel bisogno, espresso nel testo contrattuale, di rispondere alle
«necessita di governo delle diverse possibili occasioni di impiego».

In quest’ottica, e tenendo conto delle peculiarita del settore, vengono elen-
cate le tipologie contrattuali che le parti si fanno carico di disciplinare negli
articoli successivi e cioe, accanto alla figura standard del contratto di lavoro
a tempo pieno e indeterminato, I’apprendistato, il lavoro a tempo parziale, il
lavoro ripartito, il contratto a tempo determinato, il telelavoro, il contratto di
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inserimento al lavoro (oggi non pit utilizzabile®), la somministrazione di la-
voro e il lavoro intermittente. Per quanto ampio, I’elenco di forme di lavoro
disciplinate dal CCNL non contempla programmaticamente il lavoro auto-
nomo, compresa la modalita a progetto, e il lavoro associato, che pure sono
molto diffusi nell’ambito degli studi professionali. Cio a conferma di una
impostazione classica che pare ancora molto lontana dalla idea, pure vaga-
mente prospettata in sede di revisione del testo contrattuale, del contratto
unico del lavoro negli studi professionali e cioe di un quadro regolatorio che
si propone di leggere in forma integrata e unitaria i vari apporti professionali
e di mestiere al funzionamento e alla efficienza organizzativa di un moderno
studio professionale?.

Consapevoli della imminenza della riforma del mercato del lavoro, poi av-
venuta con la I. n. 92/2012, le parti richiamano la possibilita di modificare,
integrare e armonizzare gia nel periodo di vigenza del contratto collettivo
quanto stabilito dallo stesso, a seguito dell’eventuale entrata in vigore di ul-
teriori norme in materia e secondo le indicazioni tratte dall’esperienza prati-
ca. Non risultano tuttavia, almeno allo stato, trattative negoziali volte
all’aggiornamento e armonizzazione del CCNL di settore alla citata I. n.
92/2012 che pur molto incide in materia.

2. Lenovita

Significative sono le novita rispetto alla versione precedente di cui al CCNL
Studi professionali del gennaio 2006. In primo luogo, scompare
dall’elencazione delle forme di impiego il contratto di formazione e lavoro,
a seqguito di quanto previsto per il solo settore privato dal comma 9 dell’art.
86 del d.Igs. n. 276/2003%. In secondo luogo, e all’opposto, fanno la loro
comparsa tre “nuove” tipologie contrattuali: il contratto di inserimento, la
somministrazione di lavoro e il lavoro intermittente (conosciuto anche come
contratto di lavoro a chiamata o job on call). Se il contratto di inserimento &
chiamato a sostituire idealmente, il contratto di formazione e lavoro, come

! Per una disamina approfondita sul tema, si veda parte 11, cap. VII, Contratto di inserimen-
to, in questo volume.

2 M. TIRABOSCHI (a cura di), Il lavoro negli studi professionali. Quadro normativo, modelli
organizzativi, tipologie contrattuali in Italia, Francia, Germania e Regno Unito, | Quaderni
di Confprofessioni, Ipsoa, 2012.

* 1 comma 1 dell’art. 59-bis del d.lgs. n. 276/2003, cosi come modificato dal d.lgs. n.
251/2004, fissa al 31 ottobre 2004 la data ultima per la stipula di contratti di formazione e
lavoro nel settore privato.
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strumento di inserimento o reinserimento nel mercato del lavoro di determi-
nate categorie svantaggiate (giovani, disoccupati di lunga durata, ultracin-
quantenni, persone dotate di handicap, donne residenti in zone con alto tasso
di disoccupazione femminile), suscita delle riflessioni specifiche I’esplicita
menzione di modalita di impiego contemplate dalla legge Biagi del 2003,
ma non implementate dal precedente rinnovo contrattuale per I’opposizione
sindacale, quali il lavoro somministrato e a intermittenza. Soprattutto il ri-
chiamo alla forma del lavoro tramite agenzia pare in linea con il tentativo di
apportare competenze specialistiche anche in piccole entita organizzative
come gli studi professionali, da tempo chiamati a trasformarsi in contesti
polifunzionali e dinamici, a fronte delle nuove e sempre piu articolate ri-
chieste della clientela. Anche il lavoro a chiamata potrebbe rivelarsi uno
strumento utile per far fronte, in conformita ai vincoli di legge, ai fisiologici
picchi di lavoro che certi studi professionali normalmente incontrano nel
corso dell’anno, ovvero a improvvisi aumenti della richiesta.

Nota bibliografica

M. TIRABOSCHI (a cura di), Il lavoro negli studi professionali. Quadro normativo, modelli
organizzativi, tipologie contrattuali in Italia, Francia, Germania e Regno Unito, | Quaderni
di Confprofessioni, Ipsoa, 2012.
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Capitolo 111
Apprendistato

di Enrica Carminati e Michele Tiraboschi

1. Disciplina

Art. 26
Disciplina dell’apprendistato

L’apprendistato e disciplinato, nelle sue quattro articolazioni tipologiche, dal de-
creto legislativo n. 167/2011 e dalla normativa contenuta nel presente titolo.

Art. 27
Disciplina comune dell’apprendistato

La disciplina comune si applica a tutte le tipologie di apprendistato contenute nel
presente titolo.

A) Contratto di apprendistato

L’assunzione dovra avvenire con un contratto di apprendistato redatto in forma
scritta. A tal fine potra essere utilizzato come riferimento lo schema di contratto
di seguito allegato con annesso il fac-simile di progetto formativo individuale. Il
contratto dovra essere integrato con eventuali indicazioni richieste dalla normati-
va nazionale oppure regionale.

L’'informazione relativa alla durata del periodo di prova, alla retribuzione, alla du-
rata delle ferie, all’orario di lavoro puo essere sostituita mediante il rinvio al pre-
sente contratto collettivo.

Qualora sia consentito dalla normativa regionale, il piano formativo individuale
potra essere definito e firmato anche entro trenta giorni dalla stipulazione del
contratto e costituira allegato dello stesso.

| periodi di apprendistato svolti in precedenza presso altri datori di lavoro, per lo
stesso profilo professionale saranno computati ai fini del completamento del pe-
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riodo prescritto dal presente CCNL purché I'addestramento si riferisca alle stes-
se specifiche mansioni e non sia intercorsa, tra un periodo e l'altro, una interru-
zione superiore a 12 mesi.

E possibile la stipulazione di un contratto di apprendistato a tempo parziale pur-
ché la percentuale di part-time non sia inferiore al 60% (sessanta) e senza dimi-
nuzione delle ore di formazione previste.

B) Periodo di prova e risoluzione del rapporto

La durata massima del periodo di prova per tutte le tipologie di apprendistato e
determinata dalle parti contrattuali, in ragione della durata del contratto, del profi-
lo professionale e del livello di inquadramento finale. In ogni caso non puo ecce-
dere i 60 (sessanta) giorni di lavoro effettivo per i lavoratori che saranno inqua-
drati ai livelli 4° e 4°/S al termine del periodo di apprendistato e di 90 (novanta)
giorni di lavoro effettivo per i restanti livelli e qualifiche, durante i quali & recipro-
co il diritto di risolvere il rapporto senza preavviso, con la corresponsione di tutti
gli istituti contrattuali, compreso il trattamento di fine rapporto, in base ai criteri di
maturazione previsti dal presente CCNL.

Compiuto il periodo di prova, I'assunzione dell’apprendista diviene definitiva.

E vietato il recesso durante il periodo di formazione in assenza di giusta causa
oppure giustificato motivo. Per il licenziamento privo di giustificazione trovano
applicazione le sanzioni previste dalla normativa vigente.

Il datore di lavoro e il lavoratore possono recedere dal rapporto allo scadere del
periodo di apprendistato ai sensi dell’art. 2118 codice civ. Qualora tale recesso
non intervenga, il rapporto di lavoro prosegue senza soluzione di continuita.

C) Retribuzione

E vietata la retribuzione a cottimo dell’apprendista. Per tutte le tipologie di ap-
prendistato la retribuzione dell’apprendista é stabilita in misura percentualizzata
rispetto ai parametri retributivi previsti dal presente CCNL al Titolo XXX, art. 122
cosi come indicata nell’Allegato B, tenuto conto del monte ore formativo e
dell’anzianita di servizio.

D) Tutor

E necessaria la presenza di un tutor interno per I'apprendistato, che dovra esse-
re individuato all’avvio dellattivita formativa ed avra il compito di seguire
l'attuazione del programma formativo oggetto del contratto di apprendistato, nel
rispetto delle previsioni contenute nel presente accordo.

Il tutor per 'apprendistato, il nominativo del quale dovra essere indicato nel con-
tratto di apprendistato, pud essere il titolare dello studio professionale, un altro
professionista della struttura professionale oppure una persona diversa dalle
prime ma a tal fine delegata. In quest’ultimo caso, il tutor sard necessariamente
un soggetto che ricopre la qualifica professionale individuata nel piano formativo
e che possiede competenze adeguate ed un livello di inquadramento pari o su-
periore a quello che I'apprendista conseguira alla fine del periodo di apprendista-
to.

Alla fine di ogni anno di apprendistato & previsto un colloquio tra il tutor e
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l'apprendista per verificare I'attuazione del piano formativo, lo sviluppo delle ca-
pacita professionali e personali del lavoratore, le difficolta eventualmente incon-
trate nell’esecuzione del contratto di apprendistato, eventuali miglioramenti da
adottarsi nel restante periodo di apprendistato, ecc.

E) Piano formativo e formazione

| contenuti formativi del piano sono di natura trasversale di base e professiona-
lizzante.

Fatto salvo quanto previsto dalle regioni e province autonome, la formazione
trasversale e basata su:

— accoglienza, valutazione del livello iniziale e definizione del patto formativo;

— capacita relazionali e di comunicazione;

— conoscenze base di una seconda o terza lingua;

— disciplina del rapporto di lavoro comprese bilateralita e “welfare” contrattuale;
— organizzazione dello studio professionale e/o impresa di servizi;

— sicurezza e igiene sul lavoro.

F) Registrazione della formazione

La formazione dovra essere registrata sul libretto formativo del cittadino. La re-
gistrazione della formazione erogata, in assenza del libretto formativo del citta-
dino, potra avvenire a cura del datore di lavoro anche attraverso supporti infor-
matici tracciabili e fogli firma. In assenza del libretto formativo del cittadino, la
predetta certificazione sulla formazione svolta, varra anche ai fini
dell’attestazione sul percorso formativo. In ogni caso il datore di lavoro dovra
conservare, per le verifiche eventualmente fatte da parte degli Organi di control-
lo tutta la documentazione (in particolare quella delle ore di formazione), a dimo-
strazione dell’avvenuta formazione dell’apprendista (iscrizione o attestazioni per
la partecipazione a corsi esterni, documenti contabili, fogli presenza e documen-
tazione per la formazione interna, ecc.).

G) Attribuzione della qualifica professionale

Al termine del rapporto di apprendistato il datore di lavoro certifichera e comuni-
chera all'apprendista I'avvenuta formazione e attribuira la qualifica professionale
allinteressato.

H) Percentuale di conferma

Per poter assumere lavoratori apprendisti per 'apprendistato professionalizzante
e di mestiere il datore di lavoro deve aver mantenuto in servizio almeno il 50%
dei lavoratori il cui contratto di apprendistato sia venuto a scadere nei 18 mesi
precedenti; a tal fine non si computano i lavoratori che si siano dimessi, quelli
licenziati per giusta causa o giustificato motivo e i contratti risolti nel corso o al
termine del periodo di prova.

La disposizione di cui al comma che precede non trova applicazione quando, nei
diciotto mesi precedenti allassunzione del lavoratore, sia venuto a scadere un
solo contratto o qualora il datore di lavoro abbia alle proprie dipendenze un nu-
mero di lavoratori dipendenti non superiore a 3. Inoltre, la disciplina della per-
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centuale di conferma non trova applicazione per le altre tipologie di apprendista-
to.

I) Finanziamento della formazione

Nellambito delle nuove competenze assegnate, Fondoprofessioni concorrera al
finanziamento dei percorsi formativi degli apprendisti fatto salvo I'obbligo forma-
tivo in capo al datore di lavoro. A tal fine, le parti adegueranno il regolamento di
Fondoprofessioni per le nuove attivita e competenze previste entro 3 mesi dalla
data di stipulazione del presente CCNL. Per finanziare le nuove attivita formative
da parte di Fondoprofessioni potra, inoltre, essere introdotta una nuova percen-
tuale di contribuzione su base volontaria; le parti si impegnano a tal fine di incon-
trarsi per definire le relative modalita e I'entita della contribuzione.

J) Requisiti e capacita formativa

Le parti riconoscono che qualora tutor dell’apprendista sia il professionista que-
sto e gia in possesso delle necessarie competenze professionali, poiché sogget-
to abilitato per legge all’esercizio di una professione ed obbligato alla formazione
professionale continua.

Per tutte le tipologie di apprendistato, lo studio professionale e/o I'impresa di
servizi potranno altresi avvalersi per I'erogazione della formazione, trasversale
di base o professionalizzante, di strutture esterne accreditate per la formazione
continua, secondo la normativa regionale vigente, presso la regione o provincia
autonoma in cui si svolge l'attivita formativa, oppure di strutture riconosciute da
parte del’Ente bilaterale E.BI.PRO. o da Fondoprofessioni.

K) Anzianita aziendale e prolungamento del periodo di apprendistato

Il periodo di apprendistato si computa ai fini dell’anzianita aziendale e di servizio.
In caso di malattia, infortunio, maternita e paternita, aspettative per motivi fami-
liari 0 personali documentati, superiore a trenta giorni di calendario, € possibile
prolungare il periodo di apprendistato per una durata pari al periodo dell’evento.
Il prolungamento dovra essere comunicato per iscritto all’apprendista con indi-
cazione del nuovo termine del periodo formativo.

L) Trattamento malattie ed infortuni
Il relativo trattamento economico e normativo per gli apprendisti € lo stesso pre-
visto per tutti i lavoratori dipendenti.

Sommario: 1. Il contesto. — 2. Fonti e articolazioni tipologiche. — 3. Disciplina comune. —
3.1. Assunzione e regolamento contrattuale. — 3.2. Periodo di prova e risoluzione del
rapporto. — 3.3. Retribuzione. — 3.4. Tutor e piano formativo. — 3.5. Registrazione del-
la formazione e attribuzione della qualifica a fini contrattuali. — 3.6. Percentuale di
conferma in servizio. — 3.7. Finanziamento della formazione e capacita formativa. —
3.8. Anzianita aziendale e prolungamento del periodo di apprendistato. — 3.9. Tratta-
mento malattie ed infortuni.
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1. 1l contesto

L’intero titolo 1X CCNL é dedicato all’apprendistato e cioe alla «modalita
prevalente di ingresso dei giovani nel mondo del lavoro», come enfatica-
mente affermato dalla I. n. 92/2012, in linea con I’orientamento espresso e
condiviso negli ultimi anni da Governo, Regioni e parti sociali in documenti
quali le linee-guida per la formazione del 17 febbraio 2010 e I’intesa per il
rilancio del contratto di apprendistato del 27 ottobre dello stesso anno®.

Si ricorda, al riguardo, che la regolamentazione giuridica dell’apprendistato
e stata oggetto di una profonda e incisiva riforma nel settembre del 2011, ad
opera del d.lgs. n. 167/2011 (c.d. Testo Unico dell’apprendistato)?, entrato
pienamente a regime il 25 aprile 2012, al termine di una fase transitoria du-
rata 6 mesi. Tale decreto — confermato, con marginali integrazioni e modifi-
che, dalla I. n. 92/2012 — ha abrogato, in una ottica di semplificazione e
promozione dell’istituto, tutte le precedenti normative e in soli 7 articoli ha
declinato una nuova disciplina, la cui concreta implementazione e affidata
alla autonomia collettiva mediante accordi interconfederali®.

Con il rinnovo del 29 novembre 2011 le parti contrattuali hanno dunque re-
cepito e dato concreta attuazione alle disposizioni di cui al d.lgs. n.
167/2011, in parte riscrivendo e in parte armonizzando la previgente disci-
plina contrattuale contenuta negli artt. 26-31 CCNL. Il titolo in esame si a-
pre con due norme di disciplina generale, seguite poi da 4 articoli che rego-
lamentano gli aspetti peculiari di ogni tipologia per quanto di competenza
della contrattazione collettiva.

2. Fonti e articolazioni tipologiche

L’art. 26 CCNL, cosi come riscritto, fa ora espressa menzione alle fonti di
disciplina del contratto di apprendistato — il d.lgs. n. 167/2011 e la normati-
va contenuta nel titolo XX CCNL — e richiama le articolazioni tipologiche in
cui I’istituto si declina e che risultano di interesse per il settore:

» I’apprendistato per la qualifica e il diploma professionale;
 I’apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere;

! Nella Proiezione informatica di questo volume.

? Nella Proiezione informatica di questo volume.

® Si veda sul punto la circ. Min. lav. 11 novembre 2011, n. 29, la quale precisa che gli ac-
cordi interconfederali possono essere anche territoriali.
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+ I’apprendistato di alta formazione e I’apprendistato di ricerca;
+ I’apprendistato per il praticantato per I’accesso alle professioni ordinisti-
che e per altre esperienze professionali.
Tale richiamo formale si traduce poi in una sostanziale valorizzazione di tut-
ti gli strumenti che il Testo Unico dell’apprendistato consegna ai datori di
lavoro e ai giovani in ingresso nel mercato; per la prima volta, infatti, il
CCNL di settore non disciplina nel dettaglio esclusivamente I’apprendistato
professionalizzante, ma, opportunamente, rende operative, per quanto di
competenza della autonomia collettiva, anche le altre tipologie. Scelta que-
sta che, indubbiamente, pone il contratto collettivo degli studi professionali
all’avanguardia, almeno rispetto all’asfittico panorama contrattuale italiano,
nella regolamentazione dell’apprendistato.

3. Disciplina comune

L’art. 27 CCNL declina la disciplina comune dell’apprendistato, ossia indi-
vidua un nucleo di regole che si applicano a tutte le tipologie menzionate dal
precedente art. 26. Cio € pienamente coerente con quanto disposto dall’art. 2
del d.lgs. n. 167/2011 che, innovando rispetto al passato, rimette non piu al-
le Regioni, ma alle parti sociali — tramite CCNL o specifici accordi intercon-
federali — la disciplina generale del contratto, nel rispetto di una serie di
principi che la stessa norma definisce.

3.1. Assunzione e regolamento contrattuale

Alla lett. A, Contratto di apprendistato, I’art. 26 individua una serie di ele-
menti preliminari, attinenti tanto ai requisiti formali del contratto, quanto a
quelli sostanziali.

La norma, innanzitutto, precisa che I’assunzione deve avvenire in forma
scritta, richiamando cosi la previsione di cui alla lett. a, comma 1, dell’art. 2
del d.lgs. n. 167/2011, che richiede espressamente tale forma non solo per il
contratto, ma anche per il relativo piano formativo individuale e per
I’eventuale patto di prova. Al fine di facilitare i datori di lavoro, la lett. A
rinvia allo schema di contratto con annesso fac-simile di progetto formativo
allegato al CCNL stesso, da integrare con eventuali indicazioni richieste dal-
la normativa nazionale e regionale. Sempre in ottica di semplificazione e
dunque incentivo all’utilizzo dell’apprendistato, la norma contrattuale am-
mette espressamente che I’informazione relativa alla durata del periodo di
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prova, alla retribuzione, alla durata delle ferie e all’orario di lavoro possa
essere sostituita mediante semplice rinvio al CCNL applicato.
Con particolare riferimento al piano formativo individuale, parte integrante
del contratto, I’art. 27 in commento richiama la possibilita, ammessa dal le-
gislatore, di definirlo e firmarlo non contestualmente alla stipula del contrat-
to medesimo, ma entro i successivi 30 giorni, cosi da consentire da un lato
I’immediata assunzione e, dall’altro, I’effettiva personalizzazione del piano
stesso. La norma contrattuale pare invero subordinare tale facolta alla circo-
stanza che cio sia ammesso dalla normativa regionale di riferimento, ma &
bene precisare che, invece, sara in ogni caso possibile procedere secondo
questa tempistica, poiché é il d.Igs. n. 167/2011 a prevederlo espressamente
quale regola comune e generale, escludendo con cio ogni possibile interfe-
renza da parte delle regolazioni di livello regionale che non hanno compe-
tenza in materia.
Gli ultimi due commi della lett. A dell’art. 27 si occupano di due istituti pe-
culiari: rispettivamente il cumulo tra periodi di apprendistato svolti presso
datori diversi e I’apprendistato part-time, con I’obiettivo di garantire anche
in tali ipotesi I’effettivita del percorso formativo e prevenire un utilizzo di-
storto dello strumento.
Rispetto al primo, la norma precisa che ai fini della durata massima del con-
tratto — rectius della fase formativa del contratto — si computano i periodi di
apprendistato prestati presso altri datori di lavoro ove ricorrano, cumulati-
vamente, le seguenti condizioni:
« il profilo professionale sia il medesimo;
+ |’addestramento si riferisca alle stesse specifiche mansioni;
* non sia intercorsa, tra un periodo e I’altro, una interruzione superiore a 12
mesi.
L’inciso successivo, con formulazione invero troppo rigida, precisa che €
possibile la stipulazione di un contratto di apprendistato a tempo parziale,
purché, tuttavia:
« la percentuale di part-time non sia inferiore al 60%;
« il carico formativo non sia ridotto.
Piu efficace e congrua con le finalita della precisazione sarebbe stata, inve-
ro, una formulazione elastica, tale da consentire I’apprendistato a tempo
parziale a condizione di preservarne il contenuto formativo obbligatorio e
caratterizzante. Si pensi al caso dell’apprendista parallelamente coinvolto in
attivita extra-lavorative ampiamente compatibili e coerenti al percorso for-
mativo in apprendistato quale titolare di assegno di ricerca, borsa di studio o
dottorato.
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3.2. Periodo di prova e risoluzione del rapporto

La lett. B, Periodo di prova e risoluzione del rapporto, prende in considera-

zione il momento iniziale e quello finale del rapporto di apprendistato.

In primo luogo si precisa che il periodo di prova — che per legge deve essere

individuato per iscritto — viene definito di volta in volta dalle parti del rap-

porto individuale, nel rispetto dei limiti massimi di cui a breve si dira, aven-

do riguardo a tre precisi fattori:

+ ladurata del rapporto;

« il profilo professionale di riferimento;

« il livello finale di inquadramento.

La medesima norma, innovando sul punto rispetto al testo previgente®, pun-

tualizza che il periodo di prova cosi individuato non pudé comungue supera-

re:

« 60 giorni di lavoro effettivo per i lavoratori che saranno inquadrati ai li-
velli IV e IV S al termine del periodo di apprendistato;

+ 90 giorni di lavoro effettivo in tutte le altre ipotesi.

Il CCNL conferma che durante il periodo di prova e reciproco il diritto delle

parti di risolvere il rapporto senza preavviso, con la corresponsione di tutti

gli istituti contrattuali, compreso il TFR, in base ai criteri di maturazione

previsti dal medesimo contratto collettivo. Compiuto il periodo di prova,

I’assunzione dell’apprendista diviene definitiva.

In tema di recesso, invece, I’art. 27 si limita a richiamare quanto previsto

dalla legge —art. 2, comma 1, lett. | e m, d.Igs. n. 167/2011 — che:

+ durante la fase formativa vieta alle parti di recedere in assenza di giusta
causa o giustificato motivo;

+ al termine della fase formativa consente alle parti di recedere dal contrat-
to con preavviso decorrente dal termine del periodo di formazione ai sen-
si dell’art. 2118 c.c.

Qualora tale recesso non intervenga, il rapporto di lavoro prosegue, come

ordinario rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato, senza solu-

zione di continuita.

*11 CCNL, nella versione precedente al rinnovo del novembre 2011, stabiliva che «La dura-
ta massima del periodo di prova per gli apprendisti e fissata in 30 (trenta) giorni di lavoro
effettivo».
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Il CCNL non individua per gli apprendisti un apposito termine di preavviso,
per cui sara necessario fare riferimento a quanto in generale previsto
dall’art. 127 CCNL.

Il d.lgs. n. 167/2011, innovando rispetto al passato, prevede che il preavviso
decorra dal termine del periodo di formazione e, cosi come novellato dalla .
n. 92/2012, precisa che «nel periodo di preavviso continua a trovare appli-
cazione la disciplina del contratto di apprendistato»°.

In tema di recesso pare infine utile richiamare quanto previsto dai commi 31
e 32 dell’art. 2 della I. n. 92/2012 che introducono, a decorrere dal 1° genna-
10 2013, il c.d. contributo di licenziamento, riferibile espressamente anche ai
rapporti di apprendistato®.

3.3. Retribuzione

La lett. C, Retribuzione, una volta ribadito il divieto legale di applicare agli
apprendisti tariffe di cottimo, stabilisce che il relativo trattamento economi-
co deve essere determinato utilizzando il sistema di calcolo della percentua-
lizzazione, secondo una progressione definita tenuto conto del monte ore
formativo e dell’anzianita di servizio’.

Particolarmente significativa, e sintomatica della reale volonta delle parti
collettive di incentivare e rendere praticabile I’utilizzo di tutte le forme di
apprendistato praticabili, e la circostanza che il CCNL abbia individuato
progressioni retributive differenti a seconda della tipologia di apprendistato
cui si riferiscono, in ragione del necessario bilanciamento con I’effettivo ca-

% Cosi & previsto dall’art. 2, comma 1, lett. m, del d.Igs. n. 167/2011 cosi come novellato
dall’art. 1, comma 16, lett. b, I. n. 92/2012.

® Nel dettaglio, il comma 31 stabilisce che «In tutti i casi di interruzione di un rapporto di
lavoro a tempo indeterminato per causa diversa dalle dimissioni, intervenuti a decorrere dal
1° gennaio 2013, & dovuta, a carico del datore di lavoro, una somma pari al 50 per cento del
trattamento mensile iniziale di Aspi per ogni dodici mesi di anzianita aziendale negli ultimi
tre anni», mentre il successivo comma 32 precisa che «lIl contributo di cui al comma 31 ¢
dovuto anche per le interruzioni dei rapporti di apprendistato diverse dalle dimissioni o dal
recesso del lavoratore, ivi incluso il recesso del datore di lavoro ai sensi dell’articolo 2,
comma 1, lettera m), del testo unico dell’apprendistato, di cui al decreto legislativo 14 set-
tembre 2011, n. 167».

"1l d.Igs. n. 167/2011, fermo restando il divieto di retribuzione a cottimo, stabilisce che &
possibile inquadrare il lavoratore fino a due livelli inferiori rispetto alla categoria di desti-
nazione (c.d. sotto-inquadramento) o, in alternativa, stabilire la retribuzione in misura per-
centuale rispetto a quella che spetta al lavoratore qualificato di pari livello e in modo gradu-
ale alla anzianita di servizio (c.d. percentualizzazione).
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rico formativo che é certamente piu significativo nelle forme di apprendista-
to diverse dal professionalizzante. In altri termini, maggiore € I’impegno
formativo, piu bassa é, in proporzione, la retribuzione, e viceversa; soluzio-
ne che consente di raggiungere un equilibrio tra I’interesse delle due parti
del rapporto di lavoro e che trova riscontro nelle esperienze europee di
maggior successo.

L’allegato B al CCNL, in modo particolare, declina in tre apposite tabelle,
che si riportano di seguito, le suddette progressioni economiche, precisando
che le percentuali sono calcolate sulla retribuzione tabellare del corrispon-
dente livello di inquadramento/profilo professionale per il quale viene svolto
I’apprendistato:

Tabella 1 — Tabella retributiva apprendistato per la qualifica ed il diploma professionale

Per i primi 12 mesi 45%
Per i mesi successivi e fino a 24 mesi 55%
Per i mesi successivi 65%

Tabella 3 — Tabella retributiva per I’apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere

Per i primi 12 mesi 70%
Per i mesi successivi e fino a 24 mesi 85%
Per i mesi successivi 93%

Tabella 4 — Tabella retributiva per I’apprendistato di alta formazione e ricerca

Per i primi 12 mesi 40%
Per i mesi successivi e fino a 24 mesi 50%
Per i mesi successivi 60%

3.4. Tutor e piano formativo

Seguendo I’impianto dell’art. 2, comma 1, del d.lIgs. n. 167/2011, le succes-
sive lett. D ed E si concentrano rispettivamente sulla figura del Tutor e sul
Piano formativo che detta contenuti, modalita e tempi della formazione
dell’apprendista.

Rispetto al tutor — o referente aziendale — é preliminarmente necessario se-
gnalare un’importante innovazione del Testo Unico dell’apprendistato, che
delega alla contrattazione collettiva il compito, prima invece affidato alle
Regioni, di definire tale figura e, dunque, di individuarne presupposti e re-
quisiti.

Il CCNL in esame, che nella versione antecedente al rinnovo del 2011 si li-
mitava a richiamare sul punto la legge, recepisce tale novita e definisce pun-
tualmente ruolo, attribuzioni e caratteristiche del tutor, da individuare
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all’avvio dell’attivita formativa e il cui nominativo deve essere indicato sia
nel contratto, sia nel piano formativo individuale.
Innanzitutto precisa che la funzione di tutor interno per I’apprendistato puo
essere svolta, alternativamente:
« dal titolare dello studio professionale;
« daaltro professionista della struttura professionale;
 da persona diversa dalle prime, a tal fine delegata, che ricopra la qualifica
professionale individuata nel piano formativo e che possieda competenze
adeguate ed un livello di inquadramento pari o superiore a quello finale
dell’apprendista.
Il tutor ha il compito di seguire I’attuazione del programma formativo og-
getto del contratto di apprendistato; a tal fine, al termine di ogni anno di ap-
prendistato, e tenuto ai sensi del CCNL ad incontrare I’apprendista per un
colloquio, volto a verificare, tra I’altro e in particolare, lo sviluppo delle ca-
pacita professionali e personali del lavoratore, le difficolta eventualmente
incontrate nell’esecuzione del contratto di apprendistato, eventuali miglio-
ramenti da adottarsi nel restante periodo di apprendistato.
Il percorso formativo dell’apprendista € declinato nel piano formativo indi-
viduale, documento che & parte integrante del contratto e in cui confluiscono
le competenze piu strettamente professionalizzanti e di mestiere, come defi-
nite dalla contrattazione collettiva, al pari di quelle di base e trasversali che,
di regola, sono di competenza pubblica secondo le specificazioni contenute
nella normativa regionale di riferimento. A seconda della tipologia di ap-
prendistato cui si fa riferimento variano dunque la fonte e i contenuti di tali
componenti della formazione. Per tale ragione I’art. 27 CCNL, rubricato Di-
sciplina comune dell ‘apprendistato, si limita genericamente a stabilire che
«I contenuti formativi del piano sono di natura trasversale di base e profes-
sionalizzante» e ad elencare, fatto salvo quanto previsto dalle Regioni, i
contenuti della sola formazione trasversale®.
In allegato al CCNL é riportato un fac-simile di piano formativo, utile per
indirizzare i datori di lavoro nella corretta elaborazione.

® Nel dettaglio prevede che «la formazione trasversale & basata su:

— accoglienza, valutazione del livello iniziale e definizione del patto formativo;
— capacita relazionali e di comunicazione;

— conoscenze base di una seconda o terza lingua;

— disciplina del rapporto di lavoro comprese bilateralita e “welfare” contrattuale;
— organizzazione dello studio professionale e/o impresa di servizi;

— sicurezza e igiene sul lavoro».
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3.5. Registrazione della formazione e attribuzione della qualifica a
fini contrattuali

Riferibili a tutte le tipologie di apprendistato e relativi alla fase di svolgi-
mento e conclusione del percorso formativo sono anche le lett. F e G
dell’art. 27 CCNL, dedicate appunto alla Registrazione della formazione e
alla Attribuzione della qualifica.

La registrazione della formazione & un importante adempimento che il d.lgs.
n. 167/2011, senza soluzione di continuita con la pregressa normativa, de-
manda al datore di lavoro. La registrazione delle attivita formative svolte ri-
sponde, innanzitutto, ad un interesse del lavoratore, che cosi ha la possibilita
di conservare una traccia del percorso formativo/professionale seguito negli
anni, utile tanto per chiedere la certificazione delle competenze maturate,
quanto per spendersi nel mercato del lavoro. La registrazione, tuttavia, tutela
anche lo stesso datore di lavoro diligente, che — a maggior ragione rispetto a
quelle attivita formative che sono svolte all’interno dell’impresa o dello stu-
dio professionale — ha a disposizione un valido strumento da esibire agli i-
spettori del lavoro per dimostrare di aver adempiuto all’obbligo formativo
assunto nei confronti dell’apprendista, come del resto esplicitamente pun-
tualizzato dallo stesso CCNL, che all’uopo invita i datori a conservare tutta
la relativa documentazione. Il CCNL, a livello operativo, dispone dunque
che la formazione erogata sia registrata dal datore nel libretto formativo del
cittadino o, in caso di mancata attivazione di questo strumento, su supporti
informatici tracciabili e fogli firma.

Ulteriormente, al termine del rapporto di apprendistato, ai sensi della legge e
del CCNL, il datore di lavoro attestera e comunichera all’apprendista
I’avvenuta formazione e, di conseguenza, attribuira la qualifica professiona-
le all’interessato.

3.6. Percentuale di conferma in servizio

La successiva lett. H disciplina la Percentuale di conferma, ossia subordina
la possibilita di assumere apprendisti alla circostanza che il singolo datore di
lavoro abbia mantenuto in servizio, al termine del periodo di formazione,
almeno il 50% degli apprendisti assunti nei 18 mesi precedenti. Questa pre-
visione e riferita dal CCNL alle sole nuove assunzioni con contratto di ap-
prendistato professionalizzante, sono infatti espressamente escluse dal rela-
tivo campo di applicazione le altre tipologie. La norma in commento pun-
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tualizza anche le regole per il relativo computo e individua le eccezioni alla
suddetta regola®.

Il CCNL ha cosi recepito quanto originariamente previsto dal d.lgs. n.
167/2011, che, nel solo rispetto dei limiti numerici posti dalla stessa norma-
tiva, espressamente demandava alle parti sociali la possibilita di definire, al
fine di ulteriori assunzioni in apprendistato, forme e modalita per la confer-
ma in servizio, al termine del percorso formativo.

La successiva I. n. 92/2012 e tuttavia intervenuta incisivamente sul punto e,
novellando il d.lgs. n. 167/2011, ha introdotto con efficacia immediata una
clausola legale di stabilizzazione ai sensi della quale, per i soli datori che
occupano un numero di lavoratori pari o superiore a 10 unita, I’assunzione
di nuovi apprendisti & subordinata alla prosecuzione del rapporto di lavoro
al termine del periodo di apprendistato, nei 36 mesi precedenti la nuova as-
sunzione, di almeno il 50% degli apprendisti dipendenti dallo stesso datore.
Esclusivamente per i primi 36 mesi dall’entrata in vigore della suddetta leg-
ge, dunque fino al 17 luglio 2015, tale percentuale legale & ridotta al 30%.
La stessa norma di legge, una volta disposto in materia di computo e indivi-
duate le eccezioni alla regola®, stabilisce che gli apprendisti assunti in vio-
lazione dei limiti suddetti sono considerati lavoratori subordinati a tempo
indeterminato sin dalla data di costituzione del rapporto.

A seqguito della novella legislativa del 2012 e quindi necessario interrogarsi
circa la coerenza tra la norma pattizia di derivazione contrattuale e la suc-
cessiva previsione inderogabile di legge e, dunque, in altri termini, sulla so-
pravvivenza o meno della previsione contenuta nel CCNL.

% La norma precisa che non si computano, ai fini della determinazione della suddetta soglia

del 50%, i lavoratori che si siano dimessi, quelli licenziati per giusta causa o giustificato

motivo e i contratti risolti nel corso o al termine del periodo di prova. Inoltre, stabilisce che

la regola non operi quando, «nei diciotto mesi precedenti all’assunzione del lavoratore, sia

venuto a scadere un solo contratto o qualora il datore di lavoro abbia alle proprie dipenden-

ze un numero di lavoratori dipendenti non superiore a 3».

1% Nel dettaglio I’intervento & stato operato dall’art. 1, comma 16, lett. d, I. n. 92/2012, che

ha introdotto nell’ambito dell’art. 2 del d.lgs. n. 167/2011 i commi 3-bis e 3-ter.

1 In modo particolare la norma dispone che:

« dal computo della predetta percentuale sono esclusi i rapporti cessati per recesso durante
il periodo di prova, per dimissioni o per licenziamento per giusta causa;

« qualora non sia rispettata la predetta percentuale e consentita I’assunzione di un ulteriore
apprendista rispetto a quelli gia confermati, ovvero di un apprendista in caso di totale
mancata conferma degli apprendisti pregressi.
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La questione non si pone con riferimento agli studi professionali che occu-
pano un numero di lavoratori inferiore a 10 unita, per i quali continua paci-
ficamente a trovare applicazione la sola previsione di contratto collettivo®.
Rispetto agli studi che occupano 10 o piu unita, invece, si deve leggere la
norma di contratto collettivo alla luce della successiva norma di legge, come
del resto precisato dal Ministero del lavoro nelle circ. 18 luglio 2012, n. 18,
e 21 gennaio 2013, n. 5. Piu nel dettaglio, la circ. n. 18/2012, al punto Stabi-
lizzazione, una volta richiamata la relativa previsione di legge, precisa ap-
punto che questa «va coordinata con quella, di analogo tenore, eventualmen-
te introdotta dalla contrattazione collettiva ai sensi dell’art. 2, comma 1, lett.
i) del decreto legislativo n. 167/2011» nel senso che «qualora tra le due di-
sposizioni vi sia coincidenza di ambito applicativo (datori di lavoro che oc-
cupano almeno 10 dipendenti) produce effetti sul piano del rapporto contrat-
tuale esclusivamente la disposizione introdotta dalla legge n. 92/2012 e solo
al superamento dei limiti ivi previsti potranno determinarsi le conseguenze
sanzionatorie (“trasformazione” del contratto). Cio in ragione del fatto che
la disposizione contenuta nella riforma introduce una disciplina specifica
per le aziende che occupano almeno 10 dipendenti e pertanto “prevale” ri-
spetto a quella dell’art. 2, comma 1, lett. i) gia in vigore». Posizione poi ri-
presa e confermata dalla circ. n. 5/2013.

Alla luce di quanto riportato, dunque, pare di doversi concludere che, per gli
studi che occupano almeno 10 dipendenti, trova esclusiva applicazione la
clausola di stabilizzazione legale (30% fino al 17 luglio 2015 e poi 50%),
sia per quanto riguarda la percentuale di conferma, sia le eccezioni alla re-
gola e le indicazioni in materia di computo®®. Clausola che, tra I’altro, opera
con riferimento alle assunzioni effettuate con qualsiasi tipologia di appren-
distato, non solo quella professionalizzante, come invece previsto dal
CCNL.

Il paradosso che si determina, tuttavia, stando al tenore letterale di quanto
stabilito dalle circolari ministeriali, € che fino al 17 luglio 2015 (primi 3 an-
ni di operativita della I. n. 92/2012) per gli studi di minori dimensioni trove-

'2 La circ. Min. lav. 18 luglio 2012, n. 18 (in www.fareapprendistato.it, area Fonti, sezione
Circolari e interpelli) e la cric. 21 gennaio 2013, n. 5, precisano sul punto che il supera-
mento del limite individuato dalla contrattazione collettiva determina la “trasformazione”
del rapporto di apprendistato in un “normale” rapporto di lavoro subordinato a tempo inde-
terminato; anche in questo caso non puo infatti non evidenziarsi che, nonostante spetti alla
contrattazione collettiva I’individuazione del limite alle assunzioni, trattasi pur sempre di
un limite legale alla instaurazione del rapporto di apprendistato in quanto demandato dal
legislatore.

3Si veda la nota 11.
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ra applicazione la percentuale di stabilizzazione del 50% prevista dal
CCNL, seppure con esclusivo riferimento alle assunzioni con la tipologia
professionalizzante, mentre, per tutti gli altri, quella piu favore del 30% fis-
sata dalla legge. In altri termini, ciog, si produce in concreto un risultato —
penalizzare le piccole e piccolissime realta produttive — del tutto opposto ri-
spetto a quello che il legislatore ha perseguito nell’escludere dal campo di
applicazione della clausola legale di stabilizzazione i datori di lavoro che
occupano meno di 10 dipendenti.

Parrebbe invece preferibile, oltre che conforme al sistema di regole che so-
vraintende i rapporti tra le diverse fonti del diritto, I’interpretazione che in-
dividua nella percentuale di stabilizzazione legale una soglia minima inde-
rogabile di tutela, che ben puo essere elevata dalle previsioni della contrat-
tazione collettiva.

Periodo di riferimento, regole per il computo ed eccezioni sono, per gli studi
e le societa con meno di 10 dipendenti quelli di cui alla norma in commento,
mentre, per le realta con 10 o piu dipendenti, quelli di cui all’art. 2, comma
3-bis, del d.Igs. n. 167/2011.

3.7. Finanziamento della formazione e capacita formativa

Innovando rispetto al passato il d.lgs. n. 167/2011 ammette espressamente la
possibilita di finanziare i percorsi formativi aziendali degli apprendisti per il
tramite dei fondi paritetici interprofessionali.

Questa prospettiva risulta particolarmente interessante con riferimento
all’apprendistato professionalizzante, poiché il d.lgs. n. 167/2011 prevede
che la componente formativa piu strettamente di mestiere sia di responsabi-
lita del datore di lavoro, ossia, tradotto in altri termini, sia sostenuta econo-
micamente dallo stesso, a differenza della formazione di base e trasversale
che, invece, e pubblica e finanziata dalle Regioni nel limite delle risorse di-
sponibili.

Le parti firmatarie del CCNL hanno mostrato apertura verso tale possibilita
e stabilito, alla lett. | dell’art. 27, che «Fondoprofessioni concorrera al fi-
nanziamento dei percorsi formativi degli apprendisti, fatto salvo I’obbligo
formativo in capo al datore di lavoro». In concreto, per rendere operativa ta-
le previsione, in sede di rinnovo le parti hanno, da un lato, assunto
I’impegno di adeguare rispetto a tali nuove attivita e competenze — entro 3
mesi dalla firma del rinnovo — il regolamento del fondo, dall’altro, hanno
concordato che, proprio per finanziare tali interventi, potranno introdurre
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una nuova percentuale di contribuzione su base volontaria, di cui si riserva-
no di definire entita e concrete modalita di attuazione.

Interessa la formazione degli apprendisti anche la successiva lett. J, che si
concentra sulla c.d. capacita formativa, e che, sostanzialmente, lascia ampi
margini ai datori di lavoro, i quali possono erogare formazione direttamente
all’interno, nell’ambito dello studio professionale, oppure possono rivolgersi
a strutture esterne. Piu nel dettaglio, la norma puntualizza rispetto alla prima
ipotesi che, qualora tutor dell’apprendista sia il professionista, tale circo-
stanza é da sola sufficiente a legittimare il ricorso alla formazione interna, in
quanto egli «& gia in possesso delle necessarie competenze professionali,
poiché soggetto abilitato per legge all’esercizio di una professione ed obbli-
gato alla formazione professionale continua»; rispetto alla seconda, invece,
che «per tutte le tipologie di apprendistato, lo studio professionale e/o
I’impresa di servizi potranno altresi avvalersi per I’erogazione della forma-
zione, trasversale di base o professionalizzante, di strutture esterne accredi-
tate per la formazione continua, secondo la normativa regionale vigente,
presso la regione o provincia autonoma in cui si svolge I’attivita formativa,
oppure di strutture riconosciute da parte dell’Ente bilaterale E.BI.PRO. o da
Fondoprofessionix».

3.8. Anzianita aziendale e prolungamento del periodo di appren-
distato

La lett. K dell’art. 27 recepisce un’ulteriore previsione del d.lgs. n.
167/2011, che, all’art. 2, comma 1, lett. h, ammette «la possibilita di prolun-
gare il periodo di apprendistato in caso di malattia, infortunio o altra causa
di sospensione involontaria del rapporto, superiore a trenta giorni, secondo
quanto previsto dai contratti collettivi».

La norma contrattuale elenca innanzitutto gli eventi che legittimano
I’eventuale prolungamento della fase formativa del contratto:

+ malattia;

« infortunio;

* maternita e paternita;

* aspettative per motivi familiari o personali documentati.

Conformemente al dettato del Testo Unico il CCNL precisa poi che gli stes-
si devono avere una durata superiore a 30 giorni di calendario. La disposi-
zione, essenziale sul punto, non contempla, ai fini del raggiungimento di ta-
le soglia temporale, I’ipotesi del cumulo di piu eventi che, singolarmente
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considerati, abbiano una durata inferiore a 30 giorni; ipotesi che, di conse-
guenza, si ritiene esclusa.

A livello operativo il CCNL chiarisce che il prolungamento ha durata pari a
quella dell’evento che lo ha determinato e, ulteriormente, che dovra essere
comunicato per iscritto all’apprendista con indicazione del nuovo termine
del periodo formativo. La norma non lo precisa, ma e evidente che tale co-
municazione dovra necessariamente intervenire prima che scada il termine
originariamente previsto per la conclusione della fase formativa; in caso
contrario infatti, superata la naturale scadenza prevista dal contratto, il rap-
porto procede tra le parti come ordinario rapporto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato.

La medesima lett. K puntualizza che il periodo di apprendistato si computa
ai fini dell’anzianita aziendale e di servizio.

3.9. Trattamento malattie ed infortuni

Chiude I’art. 27 e dunque la disciplina generale del contratto di apprendista-
to la lett. L, Trattamento malattie e infortuni, il quale precisa che «Il relativo
trattamento economico e normativo per gli apprendisti € lo stesso previsto
per tutti i lavoratori dipendenti».

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti
Assunzione Rispetto dei requisiti | Modello di contratto | Circ. Min. lav. n.
formali e sostanziali | con annesso fac- | 29/2011
richiesti dal CCNL e | simile di piano forma-
dalla legge tivo allegato al CCNL Circ. Min. lav. n.
18/2012
Recesso al termine | Disciplina da applicare | Applicare la disciplina | Art. 1, comma 16, lett.

del CCNL; per gli studi
con 10 o piu dipen-
denti trova applicazio-

della fase di formazio- | durante il preavviso | dell’apprendistato b, I. n. 92/2012
ne che decorre dal termi-
ne della fase di forma-
zione
Percentuale di stabi- | Necessita di coordina- | Per gli studi con meno | Circ. Min. lav. n.
lizzazione re la norma contrattua- | di 10 dipendenti trova | 18/2012
le con la successiva | applicazione esclusi-
previsione di legge vamente la previsione | Circ. Min. lav. n.

5/2013
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ne esclusivamente la
disposizione di legge

Proroga del periodo di
apprendistato

Ulteriori  presupposti
per lefficacia, nel ri-
spetto di quanto previ-
sto dal CCNL

Comunicazione
allapprendista  della
proroga prima del ter-
mine della fase forma-
tiva

Cass. n. 20357/2010

Istituti non definiti dagli
artt. 26 e 27 CCNL

Rinvio alle disposizioni
generali del CCNL e
alla legge
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2. Apprendistato per la qualifica e il diploma pro-
fessionale

Art. 28
Apprendistato per la qualifica e il diploma professionale

In attesa delle necessarie intese tra Governo e regioni ai sensi dell’art. 3, com-
ma 1, del decreto legislativo n. 167/2011, le parti firmatarie del presente CCNL,
auspicando un maggiore e migliore utilizzo del contratto di apprendistato di pri-
mo livello, quale canale di inserimento dei giovani nel settore, manifestano la
propria disponibilita ad eventuali sperimentazioni che il Ministero del lavoro e
delle politiche sociali o le singole regioni intendano promuovere nell’ambito della
normativa vigente.

E demandata alla contrattazione nazionale o di secondo livello la sottoscrizione
di accordi che rendano operativa tale tipologia contrattuale e la determinazione
delle modalita di erogazione della formazione aziendale e/o presso lo studio pro-
fessionale, nel rispetto degli standard generali fissati dalle singole regioni o dalle
province autonome di Trento e Bolzano.

L’erogazione della formazione dovra comunque avvenire con modalita coerenti
rispetto alle finalita formative e dovra essere svolta in modo da permettere
I'efficacia dell'intervento formativo medesimo.

Sommario: 1. Fattispecie e ruolo assegnato alle parti sociali. — 2. Valorizzazione dello
strumento nel CCNL. — 3. Operativita. — 4. Retribuzione.

1. Fattispecie e ruolo assegnato alle parti sociali

L apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, ai sensi dell’art.
3 del d.Igs. n. 167/2011, é finalizzato a far conseguire a giovani e giovanis-
simi un titolo di studio — in modo particolare una qualifica professionale tri-
ennale o un diploma quadriennale — tramite un percorso che integra signifi-
cativi momenti di formazione scolastica con altri in assetto lavorativo. Pa-
rallelamente il giovane pu0 acquisire anche una qualifica ai fini contrattuali.
Tale tipologia contrattuale, che si ispira al modello duale tedesco, & concepi-
ta per offrire una via alternativa a quei ragazzi che non riescono a terminare
0 comungue ad esprimere nel classico canale scolastico le proprie potenzia-
lita e che, di conseguenza, rischiano la dispersione o di restare ai margini del
mercato del lavoro regolare. Dall’altro lato, le aziende possono intervenire
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sul percorso educativo e formativo di ragazzi molto giovani, fidelizzandoli e
rendendoli pienamente rispondenti agli specifici fabbisogni professionali ri-
scontrati.

Il d.Igs. n. 167/2011, innovando rispetto al passato, ammette che possano
essere assunti in apprendistato c.d. di primo livello giovani a partire dai 15
anni e fino al compimento dei 25, anche per I’assolvimento dell’obbligo di
istruzione.

La durata del contratto e determinata in considerazione della qualifica o del
diploma da conseguire e non pu0 in ogni caso essere superiore, per la suo
componente formativa, a 3 anni ovvero 4 nel caso di diploma.

Considerato che la finalita primaria di questa tipologia di apprendistato &
quella di far conseguire a giovani e giovanissimi un titolo di studio, la rego-
lamentazione dei relativi profili formativi € rimessa al soggetto pubblico
chiamato a rilasciarli, ossia alla Regione. Per garantire una certa uniformita
a livello nazionale e al contempo valorizzare le specificita del tessuto pro-
duttivo presente sul territorio, P’art. 3, comma 2, del Testo Unico
dell’apprendistato richiede che tali regolamentazioni siano assunte previo
accordo in Conferenza Stato-Regioni e sentite le parti sociali, nel rispetto
dei criteri e principi direttivi dettati dalla stessa norma'*.

Cio premesso sono almeno due i compiti espressamente assegnati alle parti
sociali con specifico riferimento alla tipologia di cui si tratta. Innanzitutto
quello di dialogare con la Regione al fine di indirizzarla nella predisposizio-
ne della specifica regolamentazione. Ulteriormente, quello di precisare le
modalita per I’erogazione della formazione aziendale; tra i principi direttivi
fissati dal legislatore nazionale, infatti, vi & anche il «rinvio ai contratti col-
lettivi di lavoro stipulati a livello nazionale, territoriale o aziendale da asso-
ciazioni dei datori e prestatori di lavoro comparativamente piu rappresenta-
tive per la determinazione, anche all’interno degli enti bilaterali, delle mo-
dalita di erogazione della formazione aziendale nel rispetto degli standard
generali fissati dalle regioni». Inoltre, come precisato al paragrafo che pre-
cede, sono i contratti collettivi nazionali — o appositi accordi interconfedera-
li — a definire la disciplina del contratto di apprendistato, comune a tutte le
tipologie.

¥ >accordo in Conferenza Stato-Regioni, utile per definire una cornice di regole comuni a
livello nazionale e per indirizzare le singole Regioni, & stato raggiunto il 15 marzo 2012.
Per consultare il documento e per un monitoraggio circa le regolamentazioni regionali in-
tervenute, si rinvia a www.fareapprendistato.it, area Fonti, sezione Accordi interconfedera-
li.
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2. Valorizzazione dello strumento nel CCNL

Il CCNL in commento, cosi come da ultimo rinnovato nel novembre 2011,
per la prima volta prende espressamente in considerazione la fattispecie
dell’apprendistato c.d. di primo livello, che, fino a tale momento, era stata
semplicemente menzionata, nella premessa al titolo del contratto dedicato
all’apprendistato, quale tipologia ammessa dal legislatore.

Il primo comma dell’art. 28 CCNL, in particolare, rubricato Apprendistato
per la qualifica ed il diploma professionale, rappresenta I’auspicio delle par-
ti firmatarie ad «un maggiore e migliore utilizzo del contratto di apprendi-
stato di primo livello, quale canale di inserimento dei giovani nel settore» e,
al contempo, rende nota la «disponibilita ad eventuali sperimentazioni che il
Ministero del lavoro e delle politiche sociali o le singole regioni intendano
promuovere nell’ambito della normativa vigentex.

E utile, infatti, sottolineare che, stante la tempestivita con cui il CCNL ha
recepito il d.lgs. n. 167/2011 — entrato in vigore il 25 ottobre del 2011 —
all’epoca del rinnovo contrattuale ancora non erano stati attivati tavoli isti-
tuzionali per la definizione di regolamentazioni o sperimentazioni sul punto.

3. Operativita

Il CCNL per i dipendenti da studi professionali costituisce una vera e pro-
pria eccezione rispetto alla generalita dei contratti collettivi che, nel recepire
le novita di cui al Testo Unico dell’apprendistato, si sono concentrati esclu-
sivamente sulla tipologia professionalizzante, privando cosi i settori di rife-
rimento di una valida alternativa per I’ingresso di giovani e giovanissimi nel
contesto produttivo; I’apprendistato per la qualifica e il diploma professio-
nale, tra I’altro, rappresenta oggi I’unico tipo di apprendistato con cui € pos-
sibile assumere minorenni a partire dal compimento del 15° anno di eta'>.

Il secondo comma dell’art. 28 CCNL demanda espressamente alla contratta-
zione collettiva nazionale o di secondo livello la sottoscrizione di «accordi
che rendano operativa tale tipologia contrattuale e la determinazione delle
modalita di erogazione della formazione aziendale e/o presso lo studio pro-
fessionale, nel rispetto degli standard generali fissati dalle singole regionix».

15 e altre due macro-tipologie sono infatti accessibili a partire dai 18 anni, 17 se il giovane
e in possesso di una qualifica professionale.
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La fattispecie, per quanto di competenza della contrattazione collettiva, ri-
sulta tuttavia gia operativa poiché il CCNL all’art. 27 definisce la disciplina
del contratto di apprendistato, al terzo comma dell’art. 28 individua, pur se
in termini molto generali, le modalita di erogazione della formazione azien-
dale e, infine, nell’allegato B declina, come poi si dira, una specifica e appo-
sita progressione retributiva. 1l suddetto rinvio del comma 2 dell’art. 28 a
futuri accordi € dunque funzionale ad una definizione piu precisa di quanto
gia formalizzato nel CCNL, oltre che ad un relativo adeguamento al conte-
sto locale di riferimento.

Della disciplina generale del contratto si & gia detto nei paragrafi che prece-
dono, cui si rinvia.

Rispetto alle modalita di erogazione della formazione, invece, il terzo com-
ma dell’art. 28 si limita a precisare che queste dovranno essere «coerenti ri-
spetto alle finalita formative» oltre che realizzate in modo tale da «permette-
re I’efficacia dell’intervento formativo medesimo». La norma dunque non
individua con esattezza gli strumenti formativi ammessi, ma, stante la ne-
cessita di attendere che le Regioni fissino degli standard di riferimento, ne
tratteggia natura e finalita.

4. Retribuzione

La reale intenzione delle parti contraenti di valorizzare I’apprendistato di
primo livello e dunque di dotare datori e lavoratori del settore di un valido
strumento di transizione dal mondo della scuola a quello del lavoro, si evin-
ce anche e soprattutto dalla circostanza che, in fase di definizione del trat-
tamento economico degli apprendisti, abbiano individuato una specifica
progressione retributiva. E chiaro, infatti, che I’unico modo per rendere inte-
ressante anche dal punto di vista datoriale la tipologia di cui si tratta rispetto
a quella professionalizzante é bilanciare il maggior carico formativo con
I’adeguamento della entita della retribuzione. Per tale ragione la tabella 1
dell’allegato B al CCNL prevede che il trattamento economico di partenza
di un giovane assunto in apprendistato per la qualifica e il diploma profes-
sionale sia pari al 45% della retribuzione spettante al lavoratore qualificato
di pari livello, a fronte del 70% riconosciuto invece all’apprendista assunto
in professionalizzante. Dopo un anno avviene il primo scatto, intermedio, al
55% e, dal 24° mese fino al termine del periodo di apprendistato il tratta-
mento retributivo si attesta al 65% (per la tipologia professionalizzante il
trattamento economico nella terza fase del rapporto é al 93%).
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Tabella 1 — Tabella retributiva apprendistato per la qualifica ed il diploma professionale

Per i primi 12 mesi 45%
Per i mesi successivi e fino a 24 mesi 55%
Per i mesi successivi 65%
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SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Operativita

Necessita di attendere
che le singole Regioni
regolamentino la fatti-
specie

fareApprendistato.it
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3. Apprendistato professionalizzante o contratto di
mestiere

Art. 29
Apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere

A) Durata e percorso formativo

La durata della formazione e del contratto di apprendistato professionalizzante o
di mestiere e il percorso formativo dell’apprendista sono definiti in relazione alla
qualifica professionale e al livello d'inquadramento previsto dal presente CCNL
nellAllegato B (Tabella 2) che fa parte integrante del presente CCNL
L’apprendistato professionalizzante e di mestiere non € ammesso per le qualifi-
che del livello 5°. La durata minima del contratto di apprendistato professionaliz-
zante o di mestiere é di trenta mesi e la durata massima di trentasei mesi.
L’erogazione della formazione, sia trasversale di base che professionalizzante,
dovra avvenire con modalita coerenti rispetto alle finalita formative e dovra esse-
re svolta in modo da permettere I'efficacia dell’intervento formativo medesimo.
Le attivitd formative svolte presso piu datori di lavoro, cosi come quelle svolte
presso strutture di formazione accreditate, si cumulano ai fini dell’assolvimento
degli obblighi formativi nella misura in cui sono inerenti al nuovo contratto di ap-
prendistato e al profilo professionale.

Per garantire un’idonea formazione teorico-pratica dell’apprendista, vengono in-
dicate nella tabella di cui all’Allegato B le ore di formazione minime che dovran-
no essere erogate nel corso della prima annualita, ferma restando la possibilita
di anticipare in tutto o in parte I'attivita formativa prevista per le annualitd suc-
cessive e, fatto salvo quanto previsto dalle regioni e province autonome di Tren-
to e Bolzano, limitatamente all’acquisizione di competenze di base e trasversali.
Le ore di formazione trasversale di base e quelle professionalizzanti sono com-
prese nell’orario normale di lavoro. Le ore di formazione trasversale non potran-
no essere anticipate o posticipate.

Le parti firmatarie del presente CCNL manifestano la propria disponibilita a de-
legare alla contrattazione di secondo livello la disciplina della formazione finaliz-
zata all’acquisizione di competenze di base e trasversali, cosi come disciplinata
dalle regioni e province autonome di Trento e Bolzano. La delega riguarda so-
lamente I'integrazione di quanto previsto dal vigente CCNL.

B) Modalita per I'erogazione della formazione

La formazione, sia a carattere trasversale di base che a carattere professionaliz-
zante, puo essere svolta in aula, nonché in modalita “e-learning” ed in tal caso
lattivita di accompagnamento potra essere svolta in modalita virtuale e con
strumenti di teleaffiancamento o video-comunicazione da remoto. L’attivita for-
mativa, svolta all'interno dello studio professionale e/o imprese di servizi, dovra
comungue garantire I'erogazione della formazione ed avere risorse umane ido-
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nee per poter trasferire le conoscenze e competenze richieste dal piano formati-
vo, assicurandone lo svolgimento in ambienti e strutture idonee a tale scopo,
anche per quanto riguarda le attrezzature tecniche.

C) Formazione professionalizzante e di mestiere

La formazione professionalizzante dovra fornire per ogni singolo profilo profes-

sionale le seguenti competenze:

— la conoscenza dei servizi e delle attivita di consulenza dello studio professio-
nale e/o dellimpresa di servizi;

— la conoscenza delle basi tecniche e teoriche della professionalita e delle atti-
vita seguite, nonché la loro concreta applicazione all’interno dello studio pro-
fessionale e/o della societa di servizi;

— conoscere e saper utilizzare le tecniche e i metodi di lavoro dello studio pro-
fessionale e/o della societa di servizi;

— conoscere e saper utilizzare gli strumenti e le tecnologie di lavoro (p.e. sof-
tware, le attrezzature e i diversi strumenti di lavoro, le nuove tecnologie di te-
lecomunicazione, ecc.);

— conoscenze specifiche di eventuali seconde o terze lingue che sono richieste
nel contesto e nell’attivita dello studio professionale;

— la conoscenza e l'utilizzo delle misure di sicurezza individuali e di tutela am-
bientale specifiche del settore.

Il modello di piano formativo individuale e allegato al presente contratto.

Sommario: 1. Fattispecie e ruolo assegnato alle parti sociali. — 2. Durata del rapporto. — 3.
Percorso formativo. — 3.1. Monte ore. — 3.2. Profili professionali e contenuti della
formazione. — 3.3. Modalita di erogazione della formazione. — 4. Retribuzione.

1. Fattispecie e ruolo assegnato alle parti sociali

L apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere, ai sensi dell’art.
4 del d.lgs. n. 167/2011, ¢ finalizzato a far conseguire a giovani di eta com-
presa tra i 18 e i 29 anni (17 se in possesso di una qualifica professionale,
intesa come titolo di studio triennale) una qualifica professionale a fini con-
trattuali; in altri termini € il percorso per far acquisire una professionalita,
valorizzando la capacita formativa dell’ambiente di lavoro.

Storicamente e la tipologia pit conosciuta e praticata, regolata, prima
dell’intervento del Testo Unico, dall’art. 16 della legge Treu e dall’art. 49
del decreto Biagi, abrogati.

Il d.lgs. n. 167/2011 ha inciso notevolmente sulla precedente disciplina del
contratto di apprendistato professionalizzante, al fine di superare le criticita
emerse negli anni e dunque favorire un uso diffuso dello strumento. In parti-
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colare, ha teso a semplificare le regole di gestione del rapporto e a definire
in maniera netta le competenze rispettivamente assegnate alle parti sociali
da un lato e alle Regioni dall’altro. Superando il precedente impianto nor-
mativo, infatti, che vedeva queste ultime protagoniste nella regolazione
dell’istituto, il Testo Unico dell’apprendistato affida ora alla contrattazione
collettiva la responsabilita del percorso professionalizzante.

Il secondo comma dell’art. 4 del d.lgs. n. 167/2011 prevede che siano i con-
tratti collettivi o gli accordi interconfederali a stabilire, in ragione dell’eta
dell’apprendista e della qualifica ai fini contrattuale da raggiungere, la dura-
ta e le modalita di erogazione della formazione per I’acquisizione delle
competenze tecnico-professionali e specialistiche, in funzione dei profili
professionali stabiliti nei sistemi di classificazione e inquadramento del per-
sonale, nonché la durata del contratto. 1l successivo comma, poi, statuisce
che tale percorso sia integrato dalla offerta formativa pubblica regionale, fi-
nalizzata alla acquisizione di competenze di base e trasversali.

Il Testo Unico, dunque, con riferimento all’apprendistato professionalizzan-
te, distingue nettamente le due componenti della formazione che, integran-
dosi, completano il percorso di ingresso nel mercato dei giovani: quella pro-
fessionalizzante/di mestiere e quella di base e trasversale. La prima € de-
mandata ai contratti collettivi, che ne definiscono la durata, intesa come
monte ore di formazione, nonché i contenuti e le modalita di erogazione, la
seconda alle Regioni®®. Si valorizzano in questo modo pienamente caratteri-
stiche, competenze e funzioni degli attori sociali coinvolti.

8 art. 2 del d.I. n. 76/2013, convertito dalla I. n. 99/2013, prevede che la Conferenza Sta-

to-Regioni adotti (entro il 30 settembre 2013) «linee guida volte a disciplinare il contratto

di apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere, anche in vista di una disciplina

maggiormente uniforme sull’intero territorio nazionale dell’offerta formativa pubblica». La

norma declina i criteri direttivi cui tali linee-guida devono attenersi. 1l 17 ottobre 2013, la

Conferenza Stato-Regioni ha presentato un documento recante Proposta di linee-guida per

I’apprendistato professionalizzante, che si concentra su cinque punti:

1. offerta formativa pubblica. Definisce durata, contenuti e modalitd di erogazione della
formazione di base e trasversale, differenziandoli sulla base del titolo di studio possedu-
to dall’apprendista al momento dell’assunzione;

2. piano formativo individuale. Precisa che & obbligatorio solo rispetto all’acquisizione
delle competenze tecnico-professionali e specialistiche;

3. registrazione della formazione. Chiarisce che in mancanza del libretto formativo del cit-
tadino la formazione deve essere registrata in un documento che abbia i contenuti mi-
nimi del modello di libretto formativo di cui al d.m. 10 ottobre 2005;

4. aziende multilocalizzate. Precisa che possono adottare, per I’offerta formativa pubblica,
la disciplina della Regione dove € ubicata la sede legale;

5. salvaguardia delle competenze delle Province autonome.
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Per favorire la diffusione dello strumento e superare le criticita riconducibili
all’eventuale inerzia delle singole Regioni, il d.lgs. n. 167/2011, all’art. 7,
comma 7, precisa che in caso di assenza della offerta formativa pubblica per
la formazione di base e trasversale e comunque possibile assumere in ap-
prendistato professionalizzante facendo esclusivo riferimento alle regola-
zioni contrattuali vigenti. Di modo che, dal 25 aprile 2012, é possibile as-
sumere in apprendistato professionalizzante, nell’ambito di applicazione del
CCNL in commento, anche nelle Regioni prive di apposita regolamentazio-
ne.

Va infine precisato che, coerentemente al d.lgs. n. 167/2011, la formazione
professionalizzante € svolta sotto la responsabilita dell’azienda, che dunque
ne sostiene il carico economico; quella di base e trasversale, invece, € pub-
blica e definita nei limiti delle risorse annualmente disponibili.

2. Durata del rapporto

Il contratto di apprendistato, come ora espressamente palesato dall’art. 1 del
d.lgs. n. 167/2011, € un contratto a tempo indeterminato. Quando si parla di
durata del rapporto, dunque, si fa riferimento alla durata della fase formativa
dello stesso.

L’art. 4 del d.lgs. n. 167/2011 demanda alla contrattazione collettiva la de-
terminazione della durata (massima) del contratto, specificando che, per la
sua componente formativa, non pud comunque essere superiore a 3 anni,
I’esatta meta del limite legale definito in precedenza dall’art. 49 del d.Igs. n.
276/2003. La durata puo essere portata fino a 5 anni per i profili professio-
nali caratterizzanti la figura dell’artigiano individuati dalla contrattazione
collettiva di riferimento.

Rispetto alla durata minima, invece, rilevano due previsioni di legge, inter-
venute in momenti successivi. Da un lato, quella di cui allo stesso art. 4 del
Testo Unico dell’apprendistato che attribuisce alle parti sociali la facolta di
individuarla. Dall’altro, quella di cui alla lett. a-bis del primo comma
dell’art. 2 TU, introdotta nel luglio del 2012 dalla I. n. 92/2012 (c.d. riforma
Monti-Fornero), che fissa in 6 mesi il limite legale di durata minima dei
rapporti di apprendistato, fatti salvi i rapporti stagionali ammessi con ri-
guardo alla tipologia professionalizzante.

L’art. 29 CCNL in commento interviene su entrambi i fronti, definendo du-
rate massime e minime del contratto.

Rispetto al limite massimo, precisa innanzitutto, in conformita al dettato le-
gislativo, che i relativi termini sono definiti avendo riguardo alle qualifiche
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professionali e al livello di inquadramento, per poi rinviare alla apposita ta-
bella contenuta nell’allegato B del CCNL, di cui si riporta di seguito
I’estratto che interessa.

Tabella 2 (estratto) — Durate massime apprendistato professionalizzante

Quadri, livello I e livello 11 30 mesi
Livello 11l Super 36 mesi
Livello IV Super 36 mesi

Si evince dalla tabella ed e esplicitamente prevista dall’art. 29 CCNL
I’inammissibilita dell’apprendistato per le qualifiche del livello V.

Ai sensi della stessa norma contrattuale la durata minima del rapporto di ap-
prendistato e di 30 mesi.

Come gia osservato nel commento dell’art. 27 CCNL, ai fini della determi-
nazione della durata massima i periodi di apprendistato svolti in precedenza
presso altri datori di lavoro, per lo stesso profilo professionale, sono compu-
tati ai fini del completamento del periodo formativo, purché I’addestramento
si riferisca alle stesse specifiche mansioni e non sia intercorsa, tra un perio-
do e I’altro, una interruzione superiore a 12 mesi.

Nel CCNL non & invece rintracciabile una previsione che ammetta una ridu-
zione della durata massima del rapporto in funzione del possesso da parte
del giovane di un titolo di studio conforme rispetto alla qualifica da conse-
guire.

Si rinvia, infine, a quanto precisato al precedente § 3.8., Anzianita aziendale
e prolungamento del periodo di apprendistato, per un approfondimento ri-
spetto alla possibilita di prorogare il termine della fase formativa.

3. Percorso formativo

L’art. 29 CCNL individua con precisione, per quanto di competenza della
contrattazione collettiva, le modalita di definizione e sviluppo del percorso
formativo professionalizzante dell’apprendista, che deve essere articolato e
specificato nel piano formativo individuale. La norma, in particolare, preci-
sa durata, contenuti e modalita di erogazione della formazione professiona-
lizzante e di mestiere, da integrare, come gia chiarito in apertura, con la
componente di base e trasversale regolata dalla Regione di riferimento.
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3.1. Monte ore

Il monte ore di formazione é definito dal CCNL, cosi come la durata del
rapporto, avendo riguardo alla qualifica professionale da conseguire e al li-
vello di inquadramento dell’apprendista. La tabella 2 dell’allegato B del
contratto collettivo, che si riporta di seguito, prevede che per le figure con
inquadramento al livello I, Il o quadri, le ore di formazione professionaliz-
zante siano complessivamente 270 nell’arco di 30 mesi, mentre, per tutte le
restante ipotesi, siano 300 nell’arco di 36 mesi. Tali soglie sono chiaramente
minime, ben potendo il singolo datore progettare e sviluppare percorsi piu
COrposi.

Tabella 2 — Profili professionali, durata e ore di formazione

Profilo pro- | Durata del | Ore di for- | Ore di for- | Totale for- | Ore com-

fessionale

periodo  di
apprendista-
to

mazione tra-
sversale

mazione pro-

fessionale

mazione nel
primo anno

plessive di
formazione

Quadri, livello

30 mesi

30

270

120 (di cui 40

300

di formazione
trasversale e
80 di forma-
zione profes-
sionale)

I e livello Il

Livello Il Su- | 36 mesi 60 300 120 (di cui 40 | 360
per di formazione
trasversale e
80 di forma-
zione profes-

sionale)

Livello IV Su- | 36 mesi 60 300 120 (di cui 40 | 360
per di formazione
trasversale e
80 di forma-
zione profes-

sionale)

L’art. 29 puntualizza che, al fine di garantire un’idonea formazione tecnico
pratica dell’apprendista, & in ogni caso necessario che nel corso della prima
annualita riceva almeno 80 ore di formazione professionalizzante, ferma re-
stando la possibilita, comunque, di anticipare in tutto o in parte I’attivita
formativa prevista per le annualita successive. Al datore di lavoro sono dun-
que lasciati ampi margini di gestione della formazione di mestiere nel tem-
po, in funzione delle concrete e specifiche esigenze dello studio professiona-
le.
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Il terzo comma dell’art. 29 puntualizza che «le attivita formative svolte
presso piu datori di lavoro, cosi come quelle svolte presso strutture di for-
mazione accreditate, si cumulano ai fini dell’assolvimento degli obblighi
formativi nella misura in cui sono inerenti al nuovo contratto di apprendista-
to e al profilo professionale».

La norma contrattuale e la tabella cui rinvia prendono in considerazione e
quantificano anche la formazione trasversale che, tuttavia, ai sensi dell’art.
4, comma 3, del d.Igs. n. 167/2011, é di competenza delle Regioni, chiamate
a regolarla e sostenerne il carico economico. Giova sul punto richiamare e-
spressamente quanto previsto dalla gia citata circ. Min. lav. n. 5/2013, volta
a indirizzare I’attivita del personale ispettivo. Ivi si legge infatti che «laddo-
ve il contratto collettivo di riferimento scelga di rimettere al datore di lavoro
I’obbligo di erogare anche la formazione trasversale, nelle more
dell’intervento della Regione, non potra non ravvisarsi un corrispondente
“ampliamento” delle responsabilita datoriali e pertanto dei connessi poteri
sanzionatori in capo al personale ispettivo».

3.2. Profili professionali e contenuti della formazione

Il Testo Unico dell’apprendistato stabilisce, all’art. 4, comma 2, che il per-
corso formativo di mestiere & determinato in funzione dei profili professio-
nali stabiliti nei sistemi di classificazione e inquadramento del personale
previsti dalla contrattazione collettiva e, al successivo art. 6, comma 2, che i
relativi standard professionali di riferimento sono quelli definiti nei contratti
collettivi nazionali di categoria.

Gli strumenti per costruire, in termini di contenuti, il percorso professiona-

lizzante dell’apprendista, si rintracciano dunque tutti all’interno del CCNL.

Tre sono, in concreto, le norme contrattuali che rilevano:

« lart. 29, lett. c, rubricato Formazione professionalizzante e di mestiere,
che declina le competenze che dovranno essere fornite dalla formazione
professionalizzante per ogni singolo profilo professionale;

« lart. 32, rubricato Standard professionali, in virtu del quale gli standard
professionali per I’apprendistato professionalizzante sono quelli di cui
all’art. 72 CCNL;

« lart. 72, rubricato Definizione dei profili professionali, che inquadra i la-
voratori in una classificazione articolata su cinque aree — area economi-
ca/amministrativa, area giuridica, area tecnica, area medico-sanitaria ed
odontoiatrica, altre attivita professionali intellettuali — e su otto livelli
classificatori e retributivi, per ciascuno dei quali fornisce sia una declara-
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toria, che tipizza la tipologia di mansioni svolte dal lavoratore in rapporto
al livello formativo, sia un elenco, non tassativo né esaustivo, di esempli-
ficazioni dei profili professionali rientranti nel livello.
Per elaborare il piano formativo individuale dell’apprendista, si devono
quindi declinare le generali competenze elencate dall’art. 29 CCNL adattan-
dole e specificandole rispetto al profilo professionale che il giovane mature-
ra durante il percorso.

3.3. Modalita di erogazione della formazione

Ai sensi dell’art. 29 CCNL I’erogazione delle formazione dovra avvenire
con modalita coerenti rispetto alle finalita formative e dovra essere svolta in
modo da permettere I’efficacia dell’intervento formativo medesimo. La lett.
B della stessa norma, rubricata Modalita per |’erogazione della formazione,
precisa, proprio con riferimento alle soluzioni in concreto praticabili, che la
formazione «puo essere svolta in aula, nonché in modalita “e-learning” ed in
tal caso I’attivita di accompagnamento potra essere svolta in modalita virtu-
ale e con strumenti di tele-affiancamento o video-comunicazione da remo-
to». Si deduce dal tenore letterale del periodo che il datore ha facolta di ri-
correre anche ad altre modalita di erogazione della formazione, diverse dal
corso d’aula e dalla formazione “e-learning”, purché, chiaramente, siano co-
erenti rispetto alla finalita formativa ed efficaci.

La medesima lett. B, puntualizza che «Iattivita formativa, svolta all’interno
dello studio professionale e/o imprese di servizi, dovra comunque garantire
I’erogazione della formazione ed avere risorse umane idonee per poter tra-
sferire le conoscenze e competenze richieste dal piano formativo, assicuran-
done lo svolgimento in ambienti e strutture idonee a tale scopo, anche per
quanto riguarda le attrezzature tecniche»; individua dunque i requisiti utili a
determinare la capacita formativa interna dello studio.

4. Retribuzione

Il trattamento economico degli apprendisti assunti con la tipologia profes-
sionalizzante é appositamente individuato dalla tabella 3 dell’allegato B del
CCNL, che prevede una progressione in tre fasi: le prime due della durata di
12 mesi I’una, la terza e ultima di durata variabile a seconda del numero di
mesi che residuano per completare la fase formativa.
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Dall’iniziale 70% della retribuzione spettante al lavoratore qualificato, si
passa in fase intermedia all’85%, per giungere, nell’ultimo periodo al 93%.
La percentuale si calcola sulla retribuzione tabellare del corrispondente li-
vello di inquadramento di cui al profilo professionale per il quale viene
svolto I’apprendistato.

Tabella 3 — Tabella retributiva per I’apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere

Per i primi 12 mesi

Per i mesi successivi e fino a 24 mesi

Per i mesi successivi

70%
85%
93%

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Durata del rapporto

Individuazione limiti
minimi e massimi di
durata

Durata minima di 6
mesi fissata per legge
+ CCNL

Artt. 2, comma 1, lett.
a-bis, e 4, comma 2,
d.lgs. n. 167/2011

Formazione  profes-
sionalizzante e di me-
stiere

Formazione di base e
trasversale

Individuazione fonte

CCNL

Art. 4, comma 2, d.Igs.
n. 167/2011

Disciplina regionale

Art. 4, comma 3, d.Igs.
n. 167/2011

Circ. Min. lav. n.
5/2013

Procedibilita

Assenza
regionale

disciplina

Assunzione possibile
con esclusivo riferi-
mento alle disposizioni
contrattuali vigenti

Art. 7, comma 7, d.Igs.
n. 167/2011
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4. Apprendistato di alta formazione e ricerca

Art. 30
Apprendistato di alta formazione e ricerca

A) Durata e percorso formativo

La durata della formazione e del contratto di apprendistato e il percorso formati-
vo dellapprendista sono definiti in relazione al percorso previsto per
l'acquisizione del titolo, dottorato di ricerca (bando di concorso e regolamento
universitario) o diploma da conseguire, maggiorato di un anno. La durata puo®
essere ridotta in caso di crediti formativi o esperienze professionali riconosciute
dagli istituti scolastici e universitari o dall’universita nel’ambito del bando e del
regolamento per il dottorato di ricerca.

L’apprendistato di alta formazione e di ricerca non € ammesso per le qualifiche
del livello 3°, 4°, 4° S e 5°.

L’erogazione della formazione dovra avvenire con modalitd coerenti rispetto alle
finalita formative e dovra essere svolta in modo da permettere lefficacia
dell'intervento formativo medesimo. Le ore di formazione, la loro articolazione e
le modalita di erogazione del percorso formativo sono quelli definiti nei percorsi
stabiliti dall'Istituzione scolastica o universitaria e saranno inseriti nel piano for-
mativo.

Qualora I'apprendista accumuli un notevole ritardo nel proprio percorso formati-
VO puod essere previsto, in via sperimentale, nel’ambito di quanto eventualmente
gia disciplinato dai singoli percorsi formativi degli istituti scolastici e universitari,
la conversione dell’apprendistato di alta formazione e ricerca in un contratto di
apprendistato professionalizzante.

Le parti firmatarie del presente CCNL manifestano la propria disponibilita ad e-
ventuali sperimentazioni che il Ministero del lavoro e delle politiche sociali, le u-
niversita, le altre Istituzioni formative o le singole regioni e province autonome
intendano promuovere nel’lambito dell’apprendistato in percorsi di alta formazio-
ne e diricerca.

E delegato alla contrattazione di secondo livello la disciplina di quanto previsto
dall'art. 5, comma 2, del decreto legislativo n. 167/2011.

Sommario: 1. Fattispecie e ruolo assegnato alle parti sociali. — 2. Percorso formativo. — 3.
Ambito di applicazione, durata e modalita di erogazione della formazione. — 4. Retri-
buzione.
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1. Fattispecie e ruolo assegnato alle parti sociali

La macro-tipologia dell’apprendistato di alta formazione e di ricerca di cui
all’art. 5 del d.lgs. n. 167/2011 comprende due distinte e autonome fattispe-
cie: I’apprendistato di alta formazione, gia disciplinato dal d.lgs. n.
276/2003, e I’apprendistato di ricerca, di huova introduzione.

La prima é specificamente finalizzata a far acquisire al giovane un titolo di
studio dell’alta formazione tra quelli espressamente individuati dalla norma
stessa — diploma di istruzione secondaria superiore, titoli di studio universi-
tari e della alta formazione, compresi i dottorati di ricerca, per la specializ-
zazione tecnica superiore di cui all’art. 69 della I. n. 144/1999, con partico-
lare riferimento ai diplomi relativi ai percorsi di specializzazione tecnologi-
ca degli istituti tecnici superiori di cui all’art. 7 del d.P.C.M. 25 gennaio
2008 — tramite un percorso in alternanza tra formazione e lavoro. Parallela-
mente il contratto puo essere finalizzato anche a far acquisire al giovane una
qualifica ai fini contrattuali, cosi, tra I’altro, da renderne possibile
I’inquadramento.

La seconda, invece, e volta a far acquisire ai giovani la qualifica contrattuale
di “ricercatore”, al termine di un percorso che integra la formazione ricevuta
sul luogo di lavoro con quella erogata dalla istituzione formativa o di ricerca
scelta dal datore di lavoro. Il CCNL in esame non esemplifica espressamen-
te la figura del “ricercatore”, ma e chiaro che € un profilo che certamente
puo trovare spazio nella realta degli studi professionali che, sempre piu
spesso, necessitano di professionalita altamente qualificate e specializzate.
La comune finalita delle due forme di apprendistato in esame é quella di fa-
vorire un’efficace e tempestiva transizione dei giovani dal mondo della
scuola a quello del lavoro e, al contempo, contrastare il preoccupante feno-
meno del disallineamento tra domanda ed offerta. | datori di lavoro, tramite
questi strumenti, possono infatti indirizzare il percorso di crescita professio-
nale dei giovani, formando “in casa” e in base agli specifici fabbisogni quel-
le figure altrimenti difficili da reperire nel mercato.

La macro-tipologia é rivolta, cosi come quella professionalizzante, a giovani
di eta compresa tra i 18 (17 se in possesso di qualifica professionale) e i 29
anni.

Il Testo Unico affida la regolamentazione e la definizione della durata del
periodo di apprendistato per attivita di ricerca, per I’acquisizione di un di-
ploma o per percorsi di alta formazione, alle Regioni, per i soli profili che
attengono alla formazione, in accordo con le parti sociali e le istituzioni
formative. Sono dunque le Regioni, in prima battuta e con il coinvolgimento
di tutti gli attori sociali coinvolti, a stabilire quali percorsi possano essere at-
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tivati in apprendistato c.d. di terzo tipo, e a stabilire le relative durate e i
contenuti formativi. Sul punto, I’art. 30, ultimo comma, del CCNL in esame
delega espressamente la contrattazione di secondo livello a farsi soggetto at-
tivo nel dialogo con le istituzioni locali.

Lo stesso art. 30, inoltre, rappresenta la piena disponibilita delle parti firma-
tarie verso eventuali sperimentazioni che il Ministero del lavoro, le universi-
ta, le altre istituzioni formative o le singole Regioni intendano promuovere.
Oggi come in passato, la legge ammette che, in assenza delle suddette rego-
lamentazioni regionali, I’attivazione dell’istituto sia rimessa direttamente ad
apposite convenzioni stipulate dai singoli datori di lavoro o dalle loro asso-
ciazioni con I’istituzione formativa prescelta, previsione che rende dunque
immediatamente operativo lo strumento su tutto il territorio nazionale”.

2. Percorso formativo

Il percorso formativo che i lavoratori assunti in apprendistato di alta forma-
zione e di ricerca sono chiamati a seguire trova la propria fonte innanzitutto,
ove intervenute, nelle regolamentazioni regionali assunte d’intesa con le
parti sociali e le istituzioni formative, per quanto riguarda sia la durata dello
stesso, in termini di numero di mesi/anni e di monte ore, sia i contenuti.
Nell’ipotesi in cui la Regione o non abbia raggiunto con gli altri attori socia-
li le suddette intese, oppure abbia preso in considerazione solo alcuni per-
corsi — ad esempio abbia regolamentato esclusivamente I’apprendistato di
alta formazione e non quello di ricerca, oppure, nell’ambito
dell’apprendistato di alta formazione abbia preso in considerazione solo al-
cuni tra i possibili titoli conseguibili, ma non quello di interesse nel caso
concreto — € allora necessario che il percorso formativo sia definito diretta-
mente, tramite apposita convenzione, dal datore di lavoro d’intesa con
I’universita o la diversa istituzione formativa prescelta. L’art. 32 CCNL
all’uopo precisa che gli standard professionali di riferimento per
I’apprendistato di ricerca sono quelli di cui all’art. 72 del CCNL stesso, o0s-
sia quelli definiti nel sistema di inquadramento e classificazione del perso-
nale.

In ogni caso, I’art. 30 puntualizza che le ore di formazione, la loro articola-
zione e le modalita di erogazione del progetto formativo sono quelli definiti

7 per una mappatura circa le Regioni che hanno regolamentato I’istituto e per consultare la
relativa documentazione si rinvia a www.fareapprendistato.it.
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nei percorsi stabiliti dall’istituzione scolastica o universitaria e saranno inse-
riti nel paino formativo individuale.

3. Ambito di applicazione, durata e modalita di erogazione della for-
mazione

L’art. 30 CCNL, rubricato appunto Apprendistato di alta formazione e ri-
cerca, innanzitutto delimita I’ambito di applicazione dell’istituto, laddove
espressamente prevede che I’apprendistato di alta formazione e di ricerca
non sia ammesso per le qualifiche del livello 111, IV, IV S e V. Le parti fir-
matarie hanno dunque ritenuto, in coerenza con la finalita della fattispecie,
di consentirne I’utilizzo con esclusivo riferimento a profili medio/alti.

Al primo comma, poi, la norma dispone testualmente che «la durata della
formazione e del contratto di apprendistato e il percorso formativo
dell’apprendista sono definiti in relazione al percorso previsto per
I’acquisizione del titolo, dottorato di ricerca (bando di concorso e regola-
mento universitario) o diploma da conseguire, maggiorato di un anno. La
durata puo essere ridotta in caso di crediti formativi o esperienze professio-
nali riconosciute dagli istituti scolastici e universitari o dall’universita
nell’ambito del bando e del regolamento per il dottorato di ricerca». Sul
punto é tuttavia necessario soffermarsi con attenzione. Innanzitutto la norma
contrattuale pare sovrapporre e dunque confondere I’apprendistato di alta
formazione per [I’acquisizione del titolo di dottore di ricerca, con
I’apprendistato di ricerca, che, come precisato in apertura, rappresenta una
fattispecie a sé stante. Inoltre, I’art. 5, comma 2, del d.Igs. n. 167/2011 de-
manda espressamente la definizione della durata del periodo di apprendista-
to di alta formazione e di ricerca non alla contrattazione collettiva, ma alle
Regioni, seppur d’intesa con parti sociali e istituzioni formative. Se la Re-
gione, quindi, ha regolamentato I’istituto, la fonte cui fare riferimento per
determinare in concreto la durata dell’apprendistato, intesa come durata del-
la fase formativa, non sara I’art. 30 CCNL, ma la regolamentazione regiona-
le. Nel caso, invece, in cui ricorra I’ipotesi di cui all’art. 5, comma 3, del
d.lgs. n. 167/2011, ossia in assenza di regolamentazioni regionali, I’art. 30
puo allora costituire un valido riferimento per il datore di lavoro.
Interessante & la disposizione contenuta nel quarto comma dell’art. 30
CCNL, ai sensi della quale «qualora I’apprendista accumuli un notevole ri-
tardo nel proprio percorso formativo pud essere previsto, in via sperimenta-
le, nell’ambito di quanto eventualmente gia disciplinato dai singoli percorsi
formativi degli istituti scolastici e universitari, la conversione
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dell’apprendistato di alta formazione e ricerca in un contratto di apprendi-
stato professionalizzante». Diversi gli aspetti critici da esaminare. Innanzi-
tutto e chiaro che tale conversione puo avvenire solo se concordata con
I’apprendista, o perché originariamente prevista nel contratto/lettera di as-
sunzione, 0 per mezzo di un’apposita successiva sottoscrizione integrativa.
Parallelamente, si rendera necessario un consensuale intervento sul piano
formativo individuale, volto a recepire la modifica e adeguare il percorso ri-
spetto alla nuova finalita, tendendo conto delle competenze nel frattempo
maturate dal lavoratore. L’aspetto probabilmente piu delicato & pero quello
che riguarda la durata del successivo rapporto di apprendistato. Qualora, in-
fatti, il profilo professionale di riferimento sia lo stesso del primo rapporto —
rapporto che era finalizzato a fare acquisire al giovane un titolo di studio,
ma, contestualmente, anche una qualifica contrattuale stante la necessita di
un riferimento per inquadrare il lavoratore — risulta opportuno, ai fini del ri-
spetto del termine massimo previsto dal CCNL per i percorsi di apprendista-
to professionalizzante, tenere conto, nella determinazione della durata in
concreto del secondo rapporto, di quella del primo. Tra I’altro, vi & da chie-
dersi, in ottica datoriale, se una simile trasformazione sia conveniente, con-
siderando che il trattamento economico dell’apprendista assunto in profes-
sionalizzante é piu alto, anche confrontando il primo gradino retributivo
previsto per tale tipologia (70%) con I’ultimo previsto per quella di alta
formazione (60%).

Rispetto alle modalita di erogazione della formazione, infine, I’art 30, in
conformita a quanto previsto per le altre tipologie, si limita a richiedere che
siano coerenti rispetto alla finalita formativa e svolte in modo tale da per-
mettere I’efficacia dell’intervento.

4. Retribuzione

Il trattamento economico degli apprendisti assunti con le tipologie di alta
formazione e di ricerca e individuato dalla tabella 4 dell’allegato B del
CCNL, che prevede una progressione in tre fasi: le prime due della durata di
12 mesi I’una, la terza e ultima di durata variabile a seconda del numero di
mesi che residuano per completare il percorso formativo.

Dall’iniziale 40% della retribuzione spettante al lavoratore qualificato, si
passa in fase intermedia al 50%, per giungere, nell’ultimo periodo al 60%.
Percentuali cosi basse, se confrontate con quelle riconosciute agli apprendi-
sti assunti in professionalizzante, si giustificano alla luce del maggior carico
formativo che € previsto per la fattispecie in esame.
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La percentuale si calcola sulla retribuzione tabellare del corrispondente li-
vello di inquadramento di cui al profilo professionale per il quale viene
svolto I’apprendistato.

Tabella 4 — Tabella retributiva per I’apprendistato di alta formazione ericerca

Per i primi 12 mesi

Per i mesi successivi e fino a 24 mesi

Per i mesi successivi

40%
50%
60%

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Procedibilita

Assenza regolamen-
tazione regionale

Assunzione possibile
tramite  convenzione
tra datore di lavoro e
istituzione formativa

Art. 5, comma 3, d.Igs.
n. 167/2011

Determinazione durata
del rapporto

Fonte

Regolamentazione
regionale se interve-
nuta, altrimenti con-
venzione tra datore e
istituzione  formativa
tenendo conto anche
della indicazione di cui
allart. 30, comma 1,
CCNL

Art. 5, commi 2 e 3,
d.lgs. n. 167/2011

Conversione del rap-
porto in apprendistato
professionalizzante ai
sensi  dellart. 30,
comma 4, CCNL

Determinazione durata
del nuovo rapporto

Sconsigliata
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5. Apprendistato per il praticantato per I’accesso al-
le professioni ordinistiche e per altre esperienze
professionali

Art. 31
Apprendistato per il praticantato per l'accesso alle professioni ordinistiche e per
altre esperienze professionali

L’art. 5, comma 1, del Decreto Legislativo n. 167/2011 introduce la possibilita di
svolgere il periodo di praticantato per I'accesso alle professioni ordinistiche an-
che con un rapporto di apprendistato.

Le parti definiscono I'apprendistato per il praticantato per 'accesso alle profes-
sioni ordinistiche come l'attivita che deve essere obbligatoriamente svolta presso
un professionista abilitato secondo la disciplina del rispettivo Ordine o Collegio di
appartenenza prima di essere ammessi a sostenere gli esami di abilitazione
all’esercizio della professione.

Il periodo di praticantato ai fini del’accesso alle professioni ordinistiche ha la
funzione di consentire al praticante I'acquisizione di conoscenze culturali e pro-
fessionali, nonché di apprendere i fondamenti pratici e deontologici della profes-
sione, e cid non solo al fine di prepararsi adeguatamente per 'esame di abilita-
zione, ma anche per garantire comunque la piena e corretta preparazione pro-
fessionale e deontologica dell’aspirante professionista anche attraverso
un’attivita lavorativa all'interno dello studio professionale.

Le parti pertanto convengono, in considerazione del carattere innovativo di que-
sta tipologia di apprendistato, di riunirsi entro tre mesi dalla sottoscrizione del
presente accordo e disciplinare in modo compiuto tale istituto.

Sommario: 1. Fattispecie. — 2. Rinvio.

1. Fattispecie

L’art. 5 del d.gs. n. 167/2011, nell’ambito dell’ampia fattispecie
dell’apprendistato di alta formazione, contempla una nuova ipotesi che é fi-
nalizzata al «praticantato per I’accesso alle professioni ordinistiche o per e-
sperienze professionali». La norma, in altre parole, estende I’ambito sogget-
tivo di applicabilita della c.d. terza tipologia, consentendo di utilizzarla per
accompagnare i giovani, futuri professionisti, nella fase di formazione prati-
co/teorica e di preparazione all’esame di stato.
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Le potenzialita di tale novita sono molteplici e certamente di interesse per la
composita realta degli studi professionali: mettersi in virtuoso dialogo il
mondo dell’universita, cosi anche da favorire una formazione di qualita e
adeguata alle esigenze e ai fabbisogni professionali registrati, anticipare si-
gnificativamente I’ingresso dei giovani nel mercato, nonché, aspetto che in-
teressa maggiormente il fronte dei lavoratori, garantire loro le tutele che
conseguono dalla stipulazione di un contratto di lavoro.

Il Testo Unico dell’apprendistato si limita tuttavia a prevedere tale possibili-
ta, senza fornire specifiche indicazioni circa le concrete modalita di attua-
zione.

Nel silenzio del legislatore e, almeno per il momento, degli attori sociali in-
teressati, si possono prospettare due differenti ipotesi di utilizzo dell’alto
apprendistato quale strumento per I’avvio dei giovani verso le professioni
ordinistiche. La prima ricalca il modello tradizionale di alto apprendistato ed
e dunque finalizzata all’acquisizione di un titolo — diploma o laurea a se-
conda della professione di riferimento — con I’inclusione, nel piano di studio
del giovane, di un periodo di tirocinio, da svolgersi presso un professionista,
valido tanto per I’acquisizione di crediti formativi, quanto ai fini della prati-
ca per I’accesso all’esame di stato. La seconda, invece, & assimilabile mag-
giormente all’apprendistato per selezionare e formare in ambiente di lavoro
ricercatori. In questo caso, infatti, il giovane é gia in possesso dell’idoneo
titolo di studio e viene assunto in apprendistato per assolvere, anche intera-
mente, il periodo di pratica necessario per accedere all’esame di stato.

In merito ai soggetti coinvolti, € invece possibile immaginare la valorizza-
zione e responsabilizzazione degli ordini professionali che, in prospettiva,
potrebbero agire su diversi fronti, ma anche e soprattutto delle parti sociali.

2. Rinvio

L’art. 31 CCNL, rubricato Apprendistato per il praticantato per |’accesso
alle professioni ordinistiche e per altre esperienze professionali, contiene
esclusivamente previsioni definitorie e di indirizzo. Le parti firmatarie han-
no ritenuto infatti, stante il carattere innovativo dello strumento, di rinviare
ad un momento successivo I’esatta definizione della relativa disciplina. Si
legge, nell’Impegno a verbale di cui alla Premessa del CCNL stesso, che
«le parti si impegnano ad istituire entro un mese dalla data di stipulazione
del presente CCNL un gruppo di lavoro composto da esperti, sia di parte da-
toriale che di parte sindacale, con il compito di studiare e verificare, per il
settore degli studi professionali, il fenomeno delle collaborazioni coordinate
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e continuative, dei rapporti di apprendistato di alta formazione e di ricerca
con riferimento alle figure riferibili al praticantato [...]».

L’art. 31 definisce la fattispecie come «l’attivita che deve essere obbligato-
riamente svolta presso un professionista abilitato secondo la disciplina del
rispettivo Ordine o Collegio di appartenenza prima di essere ammessi a So-
stenere gli esami di abilitazione all’esercizio della professione» per poi for-
nire delle indicazioni circa i contenuti generali e la finalita del percorso
formativo. Sotto il primo fronte, dovra consentire al praticante di acquisire
conoscenze culturali, professionali e di apprendere i fondamenti pratici e
deontologici della professione. Sotto il secondo, invece, sara finalizzato non
solo a preparare adeguatamente il giovane all’esame di Stato, ma ulterior-
mente a «garantire la piena e corretta preparazione professionale e deonto-
logica dell’aspirante professionista anche attraverso un’attivita lavorativa
all’interno dello studio professionale».

Nota bibliografica

Dettagliatamente rispetto alla disciplina del contratto di apprendistato di cui al d.lgs. n.
167/2011 si rinvia ai contributi raccolti in M. TIRABOSCHI (a cura di), Il Testo Unico
dell’apprendistato e le nuove regole sui tirocini. Commentario al decreto legislativo 14 set-
tembre 2011, n. 167, e all’art. 11 del decreto legge 13 agosto 2011, n. 138, convertito con
modifiche nella legge 14 settembre 2011, n. 148, Giuffre, 2011, e a A. CASOTTI, M.R.
GHEIDO, E. MAssI, P. RAUSEI, Il nuovo apprendistato. Guida alle novita. Decreto legislati-
vo 14 settembre 2011, n. 167, Ipsoa, 2011. Si veda anche F. CARINCI, E tu lavorerai come
apprendista (L ‘apprendistato da contratto “speciale” a contratto “quasi-unico”), Working
Paper CSDLE “Massimo D’Antona” — IT, 2012, n. 145. Con riferimento alle novita intro-
dotte in materia di apprendistato dalla I. n. 92/2012, c.d. riforma Monti-Fornero, si rinvia ai
contributi raccolti nella sezione Apprendistato, tirocini formativi, contratto di inserimento,
di M. MAGNANI, M. TIRABOSCHI (a cura di), La nuova riforma del lavoro. Commentario
alla legge 28 giugno 2012, n. 92 recante disposizioni in materia di riforma del mercato del
lavoro in una prospettiva di crescita, Giuffre, 2012, e anche a E. CARMINATI, M. TIRABO-
SCHI, Apprendistato: novita e conferme, in P. RAUSEI, M. TIRABOSCHI (a cura di), Lavoro:
una riforma sbagliata. Ulteriori osservazioni sul DDL n. 5256/2012, Disposizioni in mate-
ria di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita, ADAPT University
Press, 2012. Con specifico riferimento all’obbligo formativo e alle conseguenze derivanti in
caso di mancato adempimento si veda P. RAUSEI, Il nuovo apprendistato fra ispezioni e
sanzioni, in DRI, 2013, n. 1.
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Capitolo IV
Contratto di lavoro intermittente
e somministrazione

di Francesco Catalfamo e Marco Viola

1. Definizione e modalita d’impiego

Art. 71
Somministrazione di lavoro e lavoro intermittente

Per il contratto di somministrazione di lavoro a tempo determinato oppure inde-
terminato trovano applicazione le norme di legge (artt. 20-28, d.lgs. n.
276/2003).

Definizione e modalita di impiego del lavoro intermittente

Per il contratto di lavoro intermittente trovano applicazione gli artt. 33-40, d.Igs.

n. 276/20083.

Premesso che l'art. 34, d.lgs. n. 276/2003 dispone che il contratto di lavoro in-

termittente pud essere concluso per lo svolgimento di prestazioni di carattere di-

scontinuo o intermittente, secondo le esigenze individuate dai contratti collettivi

stipulati da Associazioni dei datori e prestatori di lavoro comparativamente piu

rappresentative sul piano nazionale o territoriale, le parti concordano che in ag-

giunta alla disciplina di cui al citato d.lgs. n. 276/2003 il contratto di lavoro inter-

mittente puo essere stipulato per periodi con una particolare intensita lavorativa,

come lo sono le seguenti attivita lavorative:

— dichiarazioni annuali nell’area professionale economica-amministrativa e nel-
le altre attivita professionali;

— archiviazione documenti per tutte le aree professionali;

— informatizzazione del sistema o di documenti per tutte le aree professionali.

Il contratto di lavoro intermittente deve essere stipulato in forma scritta e deve

contenere, in aggiunta a quanto previsto dall’art. 73, almeno i seguenti elementi:
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a) lindicazione della durata e delle ipotesi, oggettive o soggettive, previste
dall’art. 34, d.lgs. n. 276/2003 o dal presente CCNL che consentono la stipu-
lazione del contratto;

b) il luogo e la modalita della disponibilita, eventualmente garantita dal lavorato-
re, e del relativo preavviso di chiamata del lavoratore che in ogni caso non
puod essere inferiore a un giorno lavorativo;

c) il trattamento economico e normativo spettante al lavoratore per la prestazio-
ne eseguita e la relativa indennita di disponibilita, ove prevista;

d) indicazione delle forme e modalita, con cui il datore di lavoro € legittimato a
richiedere I'esecuzione della prestazione di lavoro, nonché delle modalita di
rilevazione della prestazione;

e) i tempi e le modalita di pagamento della retribuzione e della indennita di di-
sponibilita;

f) le eventuali misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione al tipo di
attivitd dedotta in contratto.

La retribuzione corrisposta al lavoratore intermittente per la prestazione effettua-

ta & su base oraria e si ottiene dividendo per 170 la retribuzione base di cui al

Titolo XXX del presente CCNL. La retribuzione oraria deve comunque essere

nel rispetto del trattamento minimo previsto dal CCNL. Alla retribuzione oraria

possono essere aggiunti e pagati direttamente nel mese di effettuazione della

prestazione lavorativa, in proporzione, i ratei delle mensilita aggiuntive, le ferie e

i permessi retribuiti. Il trattamento di fine rapporto segue la disciplina di cui agli

artt. 129, 130 e 131 del CCNL Studi professionali.

Sommario: 1. Il contratto di somministrazione. — 2. Il contratto di lavoro intermittente. —
2.1. Ipotesi di utilizzo. — 2.2. | requisiti formali. — 2.3. La retribuzione. — 2.4. Le novi-
ta introdotte dalla I. n. 92/2012.

1. 1l contratto di somministrazione

Il contratto di somministrazione a tempo determinato e indeterminato € in-
cluso per la prima volta nel CCNL Studi professionali con I’evidente intento
di fornire uno strumento contrattuale aggiuntivo volto a soddisfare e a go-
vernare le crescenti esigenze di flessibilita del settore’.

La fattispecie potrebbe in effetti rivelarsi utile sia a piccoli studi chiamati a
far fronte a periodi di lavoro particolarmente intenso, sia a contesti piu ampi
caratterizzati da grandi livelli di interdisciplinarieta e specializzazione.
L’agenzia di somministrazione si occuperebbe di selezionare e inviare un

! Cfr. quanto gia riportato nel commento all’art. 25 CCNL.
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soggetto gia formato immediatamente idoneo e pronto a supportare il pro-
fessionista nelle sue specifiche necessita.

Tuttavia, I’art. 71 non regolamenta in alcun modo I’istituto, ma si limita a
rinviare alle norme di cui agli artt. 20-28 del d.lgs. n. 276/2003, da ultimo
oggetto di modifiche da parte del d.lgs. n. 24/2012 e della I. n. 92/2012.
Come € noto, con I’espressione somministrazione di lavoro si fa riferimento
ad un rapporto trilaterale nel quale un prestatore di lavoro, legato a
un’agenzia per il lavoro debitamente autorizzata ad esercitare I’attivita di
somministrazione da un ordinario contratto di lavoro subordinato, viene in-
viato in missione a tempo determinato o indeterminato (c.d. staff leasing)
presso una impresa utilizzatrice, mediante un contratto di fornitura di natura
commerciale stipulato tra impresa e agenzia, a svolgere un’attivita lavorati-
va sotto la direzione e il controllo dello stesso utilizzatore. Al contrario, il
potere disciplinare resta in capo al somministratore, salvo I’onere da parte
dell’utilizzatore di comunicare gli elementi che possono essere oggetto di
contestazione disciplinare. Tra lavoratori dipendenti diretti dell’utilizzatore
e lavoratori somministrati di eguale livello vige il principio di parita di trat-
tamento economico e normativo a parita di mansioni svolte.

Lo staff leasing pud concretizzarsi solo in specifiche ipotesi stabilite
dall’art. 20, comma 3, del d.lgs. n. 276/2003 o dai contratti collettivi stipula-
ti dalle organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative.

La somministrazione di lavoro a tempo determinato puo sussistere esclusi-
vamente in presenza di particolari ragioni di carattere tecnico, produttivo,
organizzativo o sostitutivo, anche se riferibili all’ordinaria attivita
dell’utilizzatore di cui all’art. 20, comma 4, del d.lgs. n. 276/2003, o in ulte-
riori casi statuiti, in accordo all’art. 20, comma 5-quater, del d.lgs. n.
276/2003%, dai contratti collettivi firmati dalle organizzazioni sindacali
comparativamente piu rappresentative.

Il contratto di somministrazione a termine puo, ex art. 22, comma 2, d.lgs. n.
276/2003, essere prorogato col consenso del lavoratore per atto scritto, nei
casi e per la durata prevista nel CCNL applicato dal somministratore. A tal
proposito, I’art. 42 del CCNL dei lavoratori somministrati impone all’art. 42
un limite di 6 proroghe nell’arco di 36 mesi. L’arco temporale di riferimento
si dilata sino a 42 mesi qualora siano utilizzate non piu di 2 proroghe nei
primi 24 mesi.

L art. 20, comma 4, del d.lgs. n. 276/2003 affida ai contratti collettivi stipu-
lati dalle organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative la

2 Introdotto dal d.lgs. n. 24/2012.
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facolta di stabilire limiti quantitativi alla utilizzazione della somministrazio-
ne a tempo determinato. Di tale possibilita il CCNL Studi professionali non
si avvale, lasciando dunque il professionista libero di scegliere se e quanti
lavoratori somministrati utilizzare. Dunque, le parti sociali non hanno, fino-
ra, ritenuto di porre dei limiti all’uso del lavoro somministrato a termine, ma
resta in capo a loro la facolta di farlo in un secondo momento, quando po-
tranno esaminare ulteriori riscontri forniti dalle esperienze concrete.
L’ accordo contrattuale deve rispettare la forma scritta e deve contenere:
+ gli estremi dell’autorizzazione rilasciata al somministratore;
il numero dei lavoratori da somministrare;
* i casi (se a tempo indeterminato), o le ragioni di carattere tecnico, produt-
tivo, organizzativo o sostitutivo (se a tempo determinato);
» l’indicazione della presenza di eventuali rischi per I’integrita e la salute
del lavoratore e delle misure di prevenzione adottate;
 ladatadi inizio e la durata prevista.
I lavoratori dipendenti dal somministratore hanno diritto a un trattamento
economico e normativo complessivamente non inferiore a quello dei dipen-
denti di pari livello dell’utilizzatore, a parita di mansioni svolte, pena una
sanzione amministrativa pecuniaria da 250 a 1.250 euro per ogni lavoratore,
ex art. 18, comma 3, d.lgs. n. 276/2003, cosi come modificato dal d.lgs. n.
24/2012.
In accordo con I’art. 23, comma 4, del d.lgs. n. 276/2003, il CCNL Studi
professionali avrebbe potuto prevedere una parte variabile della retribuzione
ricollegata al raggiungimento di risultati o alla realizzazione di programmi
concordati tra le parti, o all’andamento economico dello studio. L’ipotesi,
che pure ben si adatterebbe alle circostanze che possono potenzialmente in-
durre un professionista a servirsi dell’ausilio di un lavoratore somministrato
(periodi di particolare intensita lavorativa connessi ad attivita specifiche),
non é presa in alcuna considerazione dal testo oggetto di disamina. Spettera
alle parti del contratto individuale scegliere se includere nell’accordo una
simile opzione.
Al fine di dare attuazione alla direttiva 2008/104/CE, emanata allo scopo di
creare «un quadro armonizzato a livello comunitario per la tutela dei lavora-
tori tramite agenzia interinale», il d.lgs. n. 24/2012 ha introdotto importanti
novita in materia. Il decreto sancisce che non e piu necessario indicare la
causale di ricorso al lavoro somministrato quando il lavoratore € un soggetto
che percepisce ammortizzatori sociali anche in deroga da almeno 6 mesi.
Questa ipotesi si aggiunge a quella gia prevista dalla I. n. 191/2009 che ri-
conosceva la facolta di non individuare la causale nel caso di assunzione di
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un lavoratore iscritto alle liste di mobilita. Allo stesso modo, non e richiesta
la causale nel caso di assunzione in somministrazione di lavoratori definibi-
li, ai sensi della direttiva 2008/104/CE, “svantaggiati”, 0 “molto svantaggia-
ti”%, L’esatta individuazione delle categorie rientranti in queste definizioni &
demandata ad un decreto ministeriale da emanarsi entro 90 giorni dalla en-
trata in vigore del d.lgs. n. 24/2012, del quale ad oggi non vi e traccia.

Una forma di acausalita oggettiva temporale e invece prevista dall’art. 1,
comma 9, lett. b, della I. n. 92/2012, che consente il ricorso alla sommini-
strazione di lavoro senza necessita di causale in caso di primo rapporto a
tempo determinato di durata non superiore a 12 mesi. Come chiarito dall’art.
7, comma 1, lett. a, del d.I. n. 76/2013 (c.d. pacchetto lavoro), convertito
dalla I. n. 99/2013, il periodo di 12 mesi € comprensivo di eventuali proro-
ghe.

La causale, infine, non é necessaria, ex art. 20, comma 5-quater, d.lgs. n.
276/2003, cosi come modificato dal d.lgs. n. 24/2012, in tutti gli ulteriori
casi che saranno definiti dai contratti collettivi di qualsiasi livello (naziona-
le, territoriale o aziendale), se firmati dalle organizzazioni sindacali dei la-
voratori e dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative. Sola-
mente esaminando i futuri accordi collettivi si potra constatare se e quanto
le organizzazioni sindacali abbiano scelto di servirsi di questa ulteriore op-
portunita.

Un’altra importante novita e prevista dalla I. n. 92/2012 la quale stabilisce
che ai fini del computo del periodo massimo di durata del lavoro a termine
tra un dipendente ed un datore di lavoro, per lo svolgimento di mansioni e-
quivalenti — che e pari 36 mesi — si deve tener conto anche di eventuali pe-
riodi di lavoro somministrato a tempo determinato, svolti tra i medesimi
soggetti. Ad ogni modo, come chiarito dalla circ. Min. lav. n. 18/2012% il

%11 testo della direttiva definisce un lavoratore “svantaggiato” se appartenente a una delle
seguenti categorie: chi non abbia un impiego regolarmente retribuito da almeno 6 mesi; chi
non possieda un diploma di scuola media superiore o professionale; i lavoratori che abbiano
superato i 50 anni di eta; gli adulti che vivano, da soli, con una o piu persone a carico; i la-
voratori occupati in professioni o settori caratterizzati da un “tasso di disparitd” uomo-
donna che superi almeno del 25% la disparita media uomo-donna che caratterizza comples-
sivamente tutti i settori economici dello Stato membro interessato qualora il lavoratore inte-
ressato appartenga al genere ‘“sotto-rappresentato”; i membri di minoranze nazionali
all’interno di uno Stato membro che abbiano necessita di consolidare le proprie esperienze
in termini di conoscenze linguistiche, di formazione professionale o di lavoro, per migliora-
re le prospettive di accesso ad un’occupazione stabile. Sono considerati, poi, lavoratori
“molto svantaggiati” coloro i quali non abbiano un impiego regolarmente retribuito da al-
meno 24 mesi.

* Nella Proiezione informatica di questo volume.
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periodo massimo rappresenta un limite alla stipulazione di contratti a tempo
determinato e non al ricorso alla somministrazione di lavoro che rimane
sempre possibile.

In conclusione, un ruolo fondamentale nella diffusione e nella piena imple-
mentazione della somministrazione di lavoro nel settore degli studi profes-
sionali sara interpretato dalle agenzie per il lavoro. L’auspicata piena valo-
rizzazione di questi soggetti non solo come meri uffici di collocamento, an-
corché privati, ma come luoghi privilegiati di selezione e formazione del
personale, in un’ottica polifunzionale piu idonea soddisfare i fabbisogni pro-
fessionali degli studi, assumerebbe una importanza sostanziale.

2. 1l contratto di lavoro intermittente

Il contratto di lavoro intermittente & una tipologia contrattuale a tempo de-
terminato o indeterminato mediante la quale un lavoratore si pone a disposi-
zione di un datore di lavoro, che decide liberamente se e quando utilizzarne
la prestazione mediante chiamata, senza che sia necessaria la predetermina-
zione della quantita della prestazione lavorativa. A questa fattispecie si ap-
plicano, come asserisce il primo comma dell’art. 71 CCNL, gli artt. 33-40
del d.lgs. n. 276/2003. In conformita a quanto statuito dalla normativa co-
gente, il CCNL Studi professionali individua le ulteriori ipotesi in cui puo
essere stipulato, i requisiti formali, le modalita di erogazione della retribu-
zione.

2.1. lIpotesi di utilizzo

Ai sensi dell’art. 34, comma 1, del d.lgs. n. 276/2003, il contratto di lavoro
intermittente pud essere concluso per lo svolgimento di prestazioni di carat-
tere discontinuo o intermittente secondo le esigenze individuate dai contratti
collettivi stipulati da associazioni dei datori e prestatori di lavoro compara-
tivamente piu rappresentative sul piano nazionale o territoriale. Dando at-
tuazione al precetto del decreto, scegliendo una elencazione generica che
sembra permettere il ricorso all’istituto in un ventaglio di ipotesi molto am-
pio, I’art. 71, comma 2, CCNL Studi professionali precisa che la fattispecie
contrattuale é stipulabile in periodi di particolare intensita lavorativa quali:

+ dichiarazioni annuali nell’area professionale economica/amministrativa e

nelle altre attivita professionali;
+ archiviazione documenti;
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+ informatizzazione del sistema o di documenti.

Inoltre, secondo quanto previsto dall’art. 34, comma 2, del d.lgs. n.
276/2003, cosi come modificato dall’art. 21, comma 1, della I. n. 92/2012, il
contratto di lavoro intermittente puo, in ogni caso, essere stipulato con sog-
getti di eta inferiore ai 24 anni (fermo restando che in tal caso le prestazioni
lavorative devono essere svolte entro il 24° anno di eta) e di eta superiore ai
55, a prescindere dallo stato di disoccupazione®. La I. n. 92/2012 restringe,
dunque, il campo di applicazione del contratto in oggetto, mentre il mancato
richiamo esplicito ai pensionati non sembra escludere nei loro confronti la
possibilita di ricorrervi, posto che nessuna disposizione lo preclude.
Recentemente, il d.l. n. 76/2013 (c.d. pacchetto lavoro), convertito nella I. n.
99/2013, inserendo all’art. 34 del d.lgs. n. 276/2013 il comma 2-bis, ha po-
sto un limite temporale all’utilizzo dell’istituto, precisando che il contratto
di lavoro intermittente «& ammesso, per ciascun lavoratore (con il medesimo
datore di lavoro), per un periodo complessivamente non superiore alle quat-
trocento giornate di lavoro effettivo nell’arco di tre anni solari». A tale fine
si computano esclusivamente le giornate prestate successivamente
all’entrata in vigore del provvedimento. La violazione della prescrizione e
punita con la trasformazione a tempo pieno e indeterminato del rapporto di
lavoro.

2.2. | requisiti formali

L’art. 71 del CCNL in esame statuisce al terzo comma, in piena conformita
al dettato dell’art. 35, comma 1, del d.lgs. n. 276/2003, che il contratto di la-
voro intermittente deve essere stipulato in forma scritta a fini di prova e de-
ve includere:

+ I’indicazione della durata e delle ipotesi, oggettive o soggettive, previste
dall’art. 34 del d.lgs. n. 276/2003 e dall’art. 71, comma 2, CCNL che
permettono la conclusione del contratto;

il luogo e modalita della disponibilita, garantita dal lavoratore che si €
obbligato a rispondere alla chiamata, e del relativo preavviso di chiamata
del lavoratore che, in ogni caso, non puo essere inferiore ad un giorno la-
vorativo;

® Di contro, la normativa precedente consentiva di addivenire alla conclusione del contratto
con soggetti disoccupati di eta inferiore ai 25 anni, ovvero con lavoratori con piu di 45 anni
di eta che fossero stati espulsi dal ciclo produttivo o fossero iscritti alle liste di mobilita e di
collocamento.

@ 2014 ADAPT University Press



130 Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

« il trattamento economico e normativo spettante al lavoratore e la relativa
indennita di disponibilita, ove prevista;

 l’indicazione delle forme e modalita, con cui il datore di lavoro é legitti-
mato a richiedere I’esecuzione della prestazione di lavoro; i tempi e le
modalita di pagamento della retribuzione e della indennita di disponibili-
ta;

« le eventuali misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione al tipo
di attivita dedotta in contratto.

Ulteriori requisiti formali indispensabili alla stipulazione, comuni a tutte le

tipologie contrattuali, sono poi fissati dall’art. 73 CCNL al quale I’art. 71

rimanda esplicitamente:

* identita delle parti;

* data di inizio del rapporto;

 durata dell’eventuale periodo di prova;

 inquadramento, il livello e la qualifica;

* durata delle ferie retribuite;

+ orario di lavoro;

« termini di preavviso in caso di recesso;

« informazioni sulla bilateralita.

2.3. Laretribuzione

La retribuzione dei lavoratori intermittenti € composta dalla retribuzione,
corrisposta per i periodi di lavoro effettivamente svolto, e dalla indennita di
disponibilita, ricevuta nei lassi di tempo in cui il prestatore che si € obbliga-
to a rispondere alla chiamata rimane a disposizione del datore di lavoro in
attesa di una eventuale prestazione lavorativa®.

Il quarto comma dell’art. 712 CCNL dispone che la retribuzione corrisposta
al lavoratore intermittente per la prestazione effettuata sia calcolata su base
oraria, dividendo per 170 la retribuzione base di cui al titolo XXX CCNL
Studi professionali, nel rispetto del trattamento minimo fissato dallo stesso
CCNL. Alla retribuzione oraria possono essere aggiunti e pagati direttamen-
te nel mese di effettuazione della prestazione lavorativa, in proporzione, i
ratei delle mensilita aggiuntive, le ferie e i permessi retribuiti, mentre, per
quanto riguarda il TFR, si applicano le norme di cui agli artt. 129-131
CCNL.

® Per un approfondimento della quale rimandiamo al paragrafo successivo.
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Vale la pena ricordare, che opera anche nei confronti dei lavoratori intermit-
tenti, il principio di non discriminazione e di parita di trattamento, secondo
il quale non possono ricevere un trattamento economico e normativo infe-
riore rispetto ai lavoratori di pari livello e qualifica. Questo non risulta vio-
lato dal principio del riproporzionamento del trattamento economico, nor-
mativo e previdenziale del lavoratore intermittente, in ragione della presta-
zione effettivamente eseguita, che e anzi un necessario corollario al princi-
pio della parita di trattamento. La regola ha influenza in particolare per
quanto riguarda I’importo della retribuzione globale e delle singole compo-
nenti di essa, nonché delle ferie e dei trattamenti per malattia, infortunio sul
lavoro, malattia professionale, maternita, congedi parentali.

2.4. Le novita introdotte dalla I. n. 92/2012

La I. n. 92/2012 ha abrogato I’art. 37, comma 2, del d.lgs. n. 276/2003 che
consentiva il ricorso al lavoro intermittente per periodi predeterminati nel
corso della settimana del mese o dell’anno individuati dai contratti collettivi
stipulati da associazioni dei datori e prestatori di lavoro comparativamente
piu rappresentative sul piano nazionale o territoriale. Essendo eliminato an-
che il riferimento contenuto nell’art. 34, comma 1, viene meno la facolta in
capo alle parti sociali di definire un parametro temporale funzionale alla de-
terminazione dei periodi entro i quali sia possibile svolgere le prestazioni
lavorative. Se ne potrebbe ricavare che la fissazione dei «periodi predeter-
minati nel corso della settimana del mese o dell’anno» sia rimessa totalmen-
te alle parti del contratto individuale che potranno all’uopo servirsi della
circ. Min. lav. n. 4/2005 come strumento orientativo non obbligatorio’, sen-
nonché la circ. Min. lav. n. 20/2012® del 1° agosto 2012 ha chiarito che sara
la contrattazione collettiva a dover individuare sia le esigenze, che i periodi
predeterminati che giustificano il ricorso all’istituto, specificando che le par-

" La circ. Min. lav. n. 4/2005 declina la definizione puntuale dei fine-settimana, dei periodi
delle ferie estive e delle vacanze natalizie e pasquali. Cosi deve intendersi per week-end il
periodo che va dal venerdi pomeriggio, dopo le ore 13.00, fino alle ore 6.00 del lunedi mat-
tina successivo. Mentre per le “vacanze natalizie” si conforma alla prassi dei pubblici eser-
cizi e della grande distribuzione, ampliando la sfera di applicabilita del contratto, ricondotto
al “clima” natalizio per tutto il periodo compreso fra il 1° dicembre e il 10 gennaio. Analo-
gamente definisce “vacanze pasquali” il periodo che va dalla domenica delle Palme al mar-
tedi successivo al lunedi dell’ Angelo. Infine, con riferimento alle ferie estive, include nella
locuzione temporale tutti i giorni che vanno dal 1° giugno al 30 settembre.

® Nella Proiezione informatica di questo volume.
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ti sociali potranno, pertanto, reintrodurre una diposizione del tutto analoga a
quanto gia previsto dall’abrogato art. 37 del d.lgs. n. 276/2003. In assenza di
indicazioni in merito da parte del CCNL Studi professionali, le parti del
contratto individuale non dovranno osservare alcun vincolo nella determina-
zione del periodo in cui la prestazione lavorativa sara svolta. Questa potra
pertanto essere eseguita in qualunque momento dell’anno.

Inoltre, la 1. n. 92/2012 introduce il comma 3-bis all’art. 35 del d.lgs. n.
276/2003, in forza del quale, prima dell’inizio della prestazione lavorativa
ovvero di un ciclo integrato di prestazioni di durata non superiore a 30 gior-
ni del lavoratore intermittente, il datore di lavoro deve darne comunicazione
alla Direzione territoriale del lavoro competente per territorio, specificando-
ne la durata, sia mediante sms o posta elettronica, anche non certificata, che
con modalita semplificate individuate con apposito decreto interministeriale.
Dunque, nella nuova disciplina, il datore di lavoro e tenuto ad effettuare una
comunicazione preventiva in concomitanza di ogni chiamata di lavoro, con
un evidente consequenziale aumento degli oneri burocratici. Una pesante
sanzione amministrativa, da 400 a 2.400 euro per ciascun lavoratore per il
quale e stata omessa la comunicazione, punisce la violazione delle prescri-
zioni di cui all’art. 35, comma 3-bis.

Infine, I’art. 1, comma 22, della I. n. 92/2012, cosi come riformato dall’art. 7
comma 5, lett. a, punto 5, del d.l. n. 76/2013, convertito dalla I. n. 99/2013,
stabilisce un regime transitorio, prevedendo che i contratti di lavoro inter-
mittente gia sottoscritti al momento della entrata in vigore della riforma (18
luglio 2012), che risultino incompatibili con le nuove disposizioni, restino
validi sino al 1° gennaio 2014.

SCHEDA DI SINTESI
Contratto di lavoro somministrazione

Profili critici Riferimenti

Argomento/Istituto

Soluzioni operative

Contratto di sommini-
strazione a tempo de-
terminato

I CCNL possono fissa-
re limiti quantitativi
all'utilizzo dello stru-
mento, ostacolandone
la diffusione

L'art. 71 CCNL Studi
professionali nulla
prevede a riguardo. |l
professionista e libero
di scegliere se e quan-
ti lavoratori sommini-
strati utilizzare

Art. 20, comma 4,
d.lgs. n. 276/2003

Parte variabile della
retribuzione di un lavo-
ratore somministrato

Potrebbe essere con-
nessa al raggiungi-
mento di un risultato in
periodi di particolare

L’art. 71 CCNL Studi
professionali nulla
prevede a riguardo. |
contratti individuali

Art. 23, comma 4,
d.lgs. n. 276/2003
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intensita lavorativa potranno includere
un’opzione simile
Causale del contratto | | contratti collettivi po- | Sara necessario verifi- | Art. 20, comma 5-
di somministrazione a | tranno individuare casi | care se le organizza- | quater, d.lgs. n.

termine

specifici in cui non sa-
ra necessaria la cau-

sale, rendendo piu
agevole I'utilizzo
dell’istituto

zioni sindacali intende-
ranno avvalersi in futu-
ro di questa opportuni-
ta

276/2003, cosi come
modificato dal d.lgs. n.
24/2012

Computo del periodo
massimo di durata del
lavoro a termine

Nel computo si deve
tener conto anche dei
periodi di lavoro som-
ministrato a tempo
determinato

Il periodo massimo di
36 mesi rappresenta
in ogni caso un limite
alla stipulazione di
contratti a tempo de-
terminato e non al ri-
corso alla sommini-
strazione di lavoro che
rimane sempre possi-
bile

Art. 1, comma 9, lett. i,
I. n. 92/2012

Circ. Min. lav. n.
18/2012

SCHEDA DI SINTESI
Contratto di lavoro intermittente

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Ipotesi in cui & possibi-
le ricorrere al contratto
di lavoro intermittente

I CCNL & chiamato ad
individuare i casi in cui
e possibile utilizzare

Dichiarazioni annuali,
archiviazione dei do-
cumenti, informatizza-

Art. 34, comma 1,
d.lgs. n. 276/2003

listituto zione del sistema o di | Art. 71, comma 2,

documenti CCNL
Abrogazione art. 37, | Viene meno la facoltd | La fissazione dei «pe- | Art. 37, comma 2,
comma 2, d.lgs. n. | in capo alle parti so- | riodi predeterminati | d.lgs. n. 276/2003,

276/2003

ciali di definire un pa-
rametro temporale
funzionale alla deter-
minazione dei periodi
entro i quali sia possi-
bile svolgere le pre-
stazioni lavorative

nel corso della setti-
mana del mese o
dellanno» & comun-
que rimessa alla con-
trattazione collettiva o,
in assenza di indica-
zioni, al contratto indi-
viduale

cosi come modificato
dallal. n. 92/2012

Circ. Min. lav. n.
20/2012
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2. Indennita di disponibilita

Art. 71
Somministrazione di lavoro e lavoro intermittente

Indennita di disponibilita.

Questa spetta esclusivamente ai lavoratori che garantiscono la disponibilita al
datore di lavoro in attesa della loro utilizzazione e non e legata a una prestazio-
ne lavorativa. Il valore minimo dell'indennita di disponibilita viene determinata
nella misura del 30% della retribuzione. La base di calcolo & costituita dalla nor-
male retribuzione di cui all’art. 117 del presente CCNL e dai ratei di mensilita
aggiuntive.

Sommario: 1. Definizione e modalita di impiego.

1. Definizione e modalita di impiego

Tanto nei contratti di lavoro intermittente con obbligo di risposta alla chia-
mata, quanto nei rapporti a tempo indeterminato tra prestatore di lavoro e
agenzia di somministrazione, per i periodi nei quali garantisce la propria di-
sponibilita al datore di lavoro in attesa di utilizzazione, il lavoratore ha dirit-
to a percepire una indennita mensile di disponibilita divisibile in quote ora-
rie. Il valore minimo di detta indennita, che é esclusa dal computo di ogni
istituto di legge o di contratto collettivo, & fissato dall’ultimo comma
dell’art. 71 CCNL Studi professionali nella misura del 30% della retribuzio-
ne. La base di calcolo e costituita dalla normale retribuzione di cui all’art.
117 CCNL e dai ratei delle mensilita aggiuntive.

Come chiarito dal d.m. 10 marzo 2004, in caso di malattia o di altro evento
che renda temporaneamente impossibile rispondere alla chiamata, il lavora-
tore, intermittente 0 somministrato, e tenuto a informare tempestivamente il
datore di lavoro, specificando la durata dell’impedimento. Salva diversa
previsione del contratto individuale, ove il lavoratore non provveda a tale
adempimento perde il diritto all’indennita di disponibilita per un periodo di
15 giorni. Ad ogni modo nel periodo di temporanea indisponibilita
I’indennita non & dovuta, fermo restando il diritto del lavoratore
all’indennita di malattia erogata dall’Inps, quantificata in percentuale
all’indennita di disponibilita.
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Con riguardo esclusivo al contratto di lavoro intermittente, dalla disciplina

sancita dall’art 36 del d.lgs. n. 276/2003, emergono due diversi modelli che

lasciano aperte due diverse strade al libero professionista.

In una prima ipotesi, il lavoratore si obbliga contrattualmente a rispondere

all’eventuale chiamata del datore di lavoro e acquisisce per questo stesso

motivo il diritto all’indennita di disponibilita, in piena analogia con quanto

accade nei casi di somministrazione di lavoro. In tali tipi di accordi, il rifiuto

non giustificato di rispondere alla chiamata puoé comportare:

* larisoluzione del contratto;

« la restituzione della quota di indennita di disponibilita riferita al periodo
successivo all’ingiustificato rifiuto;

+ un congruo risarcimento del danno nella misura fissata dai contratti col-
lettivi 0, in mancanza, dal contratto individuale di lavoro.

Con riferimento al risarcimento del danno in caso di ingiustificato rifiuto di

rispondere alla chiamata, il CCNL Studi professionali non specifica nulla,

lasciando ai contratti individuali la possibilita di definire I’entita pecuniaria

della sanzione.

In un secondo caso, € tuttavia possibile che il lavoratore non sia contrat-

tualmente obbligato a rispondere alla chiamata e che, coerentemente, il da-

tore di lavoro non sia tenuto al pagamento di alcuna indennita.

Infine, sembra opportuno far cenno ad una rilevante modifica apportata

dall’art. 1, comma 21, della I. n. 92/2012 che abrogando I’art. 37 del d.Igs.

n. 276/2003, ai lavoratori intermittenti con obbligo di risposta alla chiamata

per prestazioni da rendersi il fine settimana, nei periodi delle ferie estive o

delle vacanze natalizie e pasquali, I’indennita di disponibilita deve essere

corrisposta anche ove non vi sia stata una effettiva chiamata nei periodi di

riferimento.

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti

Risarcimento del dan-
no in caso di ingiustifi-
cata mancata risposta
alla chiamata

I CCNL non disciplina
I'ipotesi inadempiente

La previsione di un
risarcimento e rimessa
ad eventuali accordi
tra le parti del contrat-
to individuale

Art. 36, comma 6,
d.lgs. n. 276/2003
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Capitolo V
Contratti a tempo determinato

di Davide Costa e Serena Facello~

1. Modalita e causali d’impiego

Art. 52
Modalita e causali di impiego

Conformemente alle normative di legge, il contratto di lavoro a tempo determina-

to pud essere liberamente stipulato per il soddisfacimento di esigenze tecniche,

organizzative, produttive o sostitutive anche se riferibili alla ordinaria attivita del
datore di lavoro.

| lavoratori assunti in ottemperanza del presente articolo avranno titolo preferen-

ziale per il passaggio da tempo determinato a tempo indeterminato in caso di

nuove assunzioni, con le stesse mansioni. A tal fine i datori di lavoro devono at-

tenersi alla seguente graduatoria:

— lavoratori ai quali il contratto a tempo determinato € scaduto negli ultimi 6
(sei) mesi con precedenza al lavoratore che ha terminato il rapporto da piu
tempo;

— lavoratori ai quali il contratto a tempo determinato € scaduto in un periodo
superiore agli ultimi 6 mesi e con precedenza al lavoratore che ha terminato il
rapporto da piu tempo.

Le parti, nel’lambito della propria autonomia contrattuale, convengono che la du-

rata del contratto a termine pu0 essere stipulato in deroga a quanto disposto dal

primo periodo dell’art. 5, comma 4-bis, del D.Lgs. n. 368/2001 per un ulteriore
periodo non superiore a otto mesi, elevabile a dodici mesi mediante la contratta-
zione territoriale.

“ Pur nella condivisione e nella comune elaborazione dell’intero capitolo, si specifica la se-
guente attribuzione dei commenti: sub artt. 52 e 53 a Davide Costa; sub art. 53-bis a Serena
Facello.
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Sommario: 1. Le ragioni che giustificano il lavoro temporaneo. — 2. 1l diritto di precedenza
dei lavoratori a termine. — 3. La durata del contratto a termine “in deroga ai 36 mesi”.

1. Le ragioni che giustificano il lavoro temporaneo

Il primo comma della disposizione in commento richiama puntualmente la
disciplina normativa di cui al d.Igs. n. 368/2001, che — in linea generale —
ammette il ricorso al contratto a tempo determinato nei casi in cui il datore
di lavoro abbia specifiche esigenze oggettive. Il citato decreto, infatti, legit-
tima la stipulazione di un contratto di lavoro subordinato con durata limitata
nel tempo (e che, quindi, cessi con il mero spirare del termine pattuito)
quando ricorrono alcune condizioni (positive ovvero negative) che giustifi-
cano il ricorso ad una fattispecie contrattuale diversa dal contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato.

Del resto, la circostanza che I’utilizzo del lavoro a termine sia “condiziona-

to” e non “libero” appare ulteriormente confermata dal comma 01 dell’art. 1

del d.lgs. n. 368/2001 (come modificato dall’art. 1, comma 9, lett. a, della I.

n. 92/2012)", secondo cui «il contratto di lavoro subordinato a tempo inde-

terminato costituisce la forma comune di rapporto di lavoro». Da cio deriva

che il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato € la regola e

quello a termine, conseguentemente, una eccezione, utilizzabile nel rispetto

di peculiari condizioni.

Piu in particolare, le condizioni che ne rendono legittima la stipulazione va-

riano in considerazione della tipologia contrattuale a tempo determinato pre-

scelta’.

In linea generale — come previsto anche dalla disposizione in commento — il

datore di lavoro ha facolta di assumere a termine per far fronte ad esigenze

di carattere:

« tecnico (per lo svolgimento di un lavoro specifico, che necessiti di parti-
colari capacita professionali o competenze; in caso di avvio di innova-
zioni tecniche, ecc.);

 produttivo/organizzativo (per un incremento straordinario, occasionale e
non prevedibile dell’attivita aziendale, per la necessita di coprire posti

! Nella Proiezione informatica di questo volume.
211 d.lgs. n. 368/2001, come modificato dalla I. n. 92/2012 e dal d.I. n. 76/2013 convertito
dalla I. n. 99/2013, prevede, accanto al contratto a tempo determinato giustificato da ragioni
oggettive, un contratto “acausale”. Si veda infra.

ADAPT professional series



Capitolo V — Contratti a tempo determinato 139

temporaneamente vacanti a causa di processi di riorganizzazione e/o ri-
strutturazione in atto, per I’avvio di una nuova attivita produttiva e/o
commerciale o per I’inizializzazione di nuovi processi lavorativi, ecc.);
« sostitutivo (per provvedere alla copertura di posti di lavoro resi tempora-
neamente vacanti, es. per ferie, malattia, maternita).
Peraltro, le descritte ragioni oggettive ben possono riferirsi all’ordinaria at-
tivita aziendale. Quindi, a rigor di legge e secondo la disposizione in com-
mento, & consentito il ricorso a prestazioni di lavoro temporaneo per la sod-
disfazione di esigenze aziendali anche normali e ricorrenti, purché cio non
risponda ad una finalita fraudolenta.
In questa prospettiva, e come gia chiarito dalla circ. Min. lav. n. 42/2002°, il
termine & il parametro con cui misurare la ragionevolezza delle esigenze
tecniche, organizzative, produttive o sostitutive poste a fondamento della
stipulazione del contratto a tempo determinato.
Ond’e che il contratto a termine dovrebbe essere considerato lecito in tutte
le circostanze, individuate dal datore di lavoro sulla base di criteri di norma-
lita tecnico-organizzativa ovvero per ipotesi sostitutive, nelle quali non si
puo esigere che il datore di lavoro assuma necessariamente a tempo inde-
terminato ovvero qualora I’assunzione a termine, ponendo a confronto la du-
rata del rapporto e I’attivita dedotta in contratto, non assuma una finalita
chiaramente fraudolenta.
Tuttavia, la circostanza che il comma 01 dell’art. 1 del d.lgs. n. 368/2001,
cosi come modificato dalla I. n. 92/2012, consideri il contratto a tempo de-
terminato come una ipotesi eccezionale rispetto alla forma comune di rap-
porto di lavoro (che &, invece, a tempo indeterminato) sembra fornire un si-
gnificativo fondamento normativo a quell’orientamento giurisprudenziale
che ha sostenuto la temporaneita ed eccezionalita delle ragioni che legitti-
mano I’apposizione del termine al contratto di lavoro®.
Pertanto, I’aver sancito la natura eccezionale del contratto a termine fa si
che le ragioni oggettive giustificatrici del termine finale, non potendo essere
le medesime che inducono le parti a stipulare un contratto di lavoro a tempo

¥ Nella Proiezione informatica di questo volume.

* Cfr., al riguardo, Cass. 21 maggio 2008, n. 12985, secondo cui «il d.Igs. n. 368 del 2001,
art. 1 ha senz’altro confermato il principio generale secondo cui il rapporto di lavoro subor-
dinato € normalmente a tempo indeterminato, costituendo, pur sempre, la apposizione del
termine una ipotesi derogatoria, rispetto al detto principio», di tal ché «il termine costituisce
deroga d’un generale sottinteso principio: il contratto di lavoro subordinato, per sua natura,
non é a termine». Al riguardo, si veda il Focus.
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indeterminato, debbano essere anche temporanee, legate, quindi, ad esigen-
ze ab origine di durata limitata nel tempo, ed eccezionali.

Inoltre, per escludere eventuali manifestazioni di arbitrio e intenti discrimi-
natori o fraudolenti, il datore di lavoro é tenuto ad esplicitare chiaramente e
per iscritto le ragioni giustificative, che rendono ragionevole I’apposizione
del termine al contratto di lavoro.

A tal fine, non é sufficiente I’indicazione di generiche esigenze aziendali: il
datore di lavoro deve precisare, in maniera puntuale, le esigenze che giusti-
ficano — sotto un profilo tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo — la
singola assunzione a termine. E tanto, al fine di consentire al lavoratore e,
quindi, al giudice — in sede di eventuale contenzioso® — di verificare la reale
sussistenza del motivo e la sua connessione causale con I’assunzione a tem-
po determinato®.

Del resto, grava sul datore di lavoro I’onere di provare la veridicita delle af-
fermazioni poste a giustificazione del termine’. Pertanto, pitl la motivazione

> La l. n. 92/2012 ha previsto un nuovo regime di decadenze rispetto alla impugnazione dei
contratti a termine. Il lavoratore che intenda eccepire la nullita del termine apposto al con-
tratto di lavoro deve, infatti, rendere nota tale volonta al datore di lavoro, con qualsiasi atto,
anche stragiudiziale, entro 120 giorni dalla scadenza del contratto (e non piu entro 60 gior-
ni), e avviare il relativo giudizio dinnanzi al giudice del lavoro, attraverso il deposito del
ricorso, entro i successivi 180 giorni (e non piu entro i successivi 270 giorni). Questi nuovi
termini si applicano ai contratti a tempo determinato cessati successivamente al 1° gennaio
2013.

% Sul punto, si veda Cass. 21 novembre 2011, n. 24479, secondo cui «L apposizione di un
termine al contratto di lavoro, consentita dal D.Lgs. 6 settembre 2001, n. 368, art. 1, a fron-
te di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, che devono risulta-
re specificate, a pena di inefficacia, in apposito atto scritto, impone al datore di lavoro
I’onere di indicare in modo circostanziato e puntuale — al fine di assicurare la trasparenza e
la veridicita di tali ragioni, nonché I’immodificabilita delle stesse nel corso del rapporto — le
circostanze che contraddistinguono una particolare attivita e che rendono conforme alle esi-
genze del datore di lavoro, nell’ambito di un determinato contesto aziendale, la prestazione
a tempo determinato, si da rendere evidente la specifica connessione tra la durata solo tem-
poranea della prestazione e le esigenze produttive ed organizzative che la stessa sia chiama-
ta a realizzare e la utilizzazione del lavoratore assunto esclusivamente nell’ambito della
specifica ragione indicata ed in stretto collegamento con la stessa». Sulla stessa scorta, cfr.,
tra le molte, Cass. 11 maggio 2011, n. 10346; Cass. 27 gennaio 2011, n. 1931; Cass. 27 a-
prile 2010, n. 10033. Il medesimo principio & ribadito anche dalla giurisprudenza di merito.
In proposito, si veda, tra le molte, Trib. Milano 1° marzo 2012; Trib. Milano 20 luglio
2011; Trib. Milano 15 luglio 2011; Trib. Milano 11 maggio 2011; Trib. Bologna 11 no-
vembre 2010.

" Al riguardo, si veda Cass. 25 maggio 2012, n. 8286, secondo cui «l’onere di provare le
ragioni obiettive poste a giustificazione della clausola appositiva del termine grava sul dato-
re di lavoro e deve essere assolto sulla base delle istanze istruttorie dallo stesso formulate.
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indicata in contratto é dettagliata, piu € agevole per il datore di lavoro, in ca-
so di contenzioso, dimostrare la ragionevolezza dell’assunzione. Diversa-
mente, I’utilizzo di clausole giustificative del termine tipizzate e astratte im-
pedisce di dimostrare la effettiva sussistenza della ragione e, dunque, la non
arbitrarieta dell’assunzione con contratto a termine.

Peraltro, la giurisprudenza ammette I’indicazione contemporanea di due
causali giustificatrici dell’apposizione del termine al contratto di lavoro, ma
a condizione che il datore di lavoro sia in grado di dimostrare I’effettivita e
la validita di ciascuna ragione, nonché la loro compatibilita e non contrad-
dittorieta®.

Oltre all’ordinario contratto a termine di tipo oggettivo, appena descritto, il
comma 1-bis dell’art. 1 del d.lIgs. n. 368/2001, nella originaria formulazione
introdotta dalla lett. b del comma 9 dell’art. 1 della I. n. 92/2012, prevedeva
che le parti potessero sottoscrivere anche un contratto a termine “acausale”,
nel quale, ciog, non dovessero essere indicate e specificate le ragioni ogget-
tive di carattere tecnico, organizzativo, produttivo, sostitutivo giustificative
della temporaneita del rapporto di lavoro. E tanto, a condizione che:

+ i trattasse del primo rapporto di lavoro a tempo determinato tra le parti;

« il rapporto di lavoro avesse una durata non superiore a 12 mesi.

Veniva precisato, altresi, che tale contratto e stipulabile, tra le stesse parti,
una sola volta.

In alternativa a tale ipotesi, il citato comma 1-bis disponeva che accordi in-
terconfederali o contratti collettivi nazionali di categoria, stipulati dalle or-
ganizzazioni comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale dei
lavoratori e dei datori di lavoro ovvero, su delega di tale contrattazione, i
contratti territoriali o aziendali, abilitassero le aziende a stipulare piu con-
tratti a termine “acausali”, per una durata anche superiore a 12 mesi, ma a
condizione che tali contratti:

L’onere di “specificazione” nell’atto scritto costituisce una perimetrazione della facolta ri-
conosciuta all’imprenditore di far ricorso al contratto di lavoro a tempo determinato per
soddisfare una vasta gamma di esigenze aziendali (di carattere tecnico, produttivo, organiz-
zativo o aziendale), a prescindere da fattispecie predeterminate. Tale onere ha lo scopo di
evitare I’uso indiscriminato dell’istituto per fini solo nominalmente riconducibili alle esi-
genze riconosciute dalla legge, imponendo la riconoscibilita della motivazione addotta gia
nel momento della stipula del contratto».

8 Cfr. Cass. 16 marzo 2010, n. 6328, secondo cui «se perd nel caso concreto ricorrono due
ragioni legittimanti € ben possibile che le parti, nel rispetto del criterio di specificita, le in-
dichino entrambe ove non sussista incompatibilita o intrinseca contraddittorieta tra le me-
desime. In ogni caso le dette ragioni, oltre ad essere specificate nel contratto, dovranno es-
sere effettive e in rapporto di causalita con I’assunzione a termine».
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 non superassero il 6% del totale dei lavoratori impiegati nella unita pro-
duttiva; e che

« fossero stipulati nell’ambito di specifiche vicende organizzative e produt-
tive, quali: I’avvio di una nuova attivita; il lancio di un prodotto o di un
servizio innovativo; un rilevante cambiamento tecnologico; la fase sup-
plementare di un significativo progetto di ricerca e sviluppo; il rinnovo o
la proroga di una consistente commessa.

Peraltro, nella formulazione originaria, tanto il contratto acausale della dura-

ta massima di 12 mesi, quanto quello stipulato nell’ambito di uno dei de-

scritti processi organizzativi, non potevano essere prorogati.

Ebbene, sull’impianto appena descritto € intervenuto il d.l. n. 76/2013, con-

vertito dalla I. n. 99/2013, che ha integralmente sostituito il predetto comma

1-bis dell’art. 1 del d.lgs. n. 368/2001. Il nuovo comma 1-bis ora prevede

che la “causale” non & richiesta:

a) nell’ipotesi del primo rapporto a tempo determinato, di durata non supe-
riore a dodici mesi comprensiva di eventuale proroga, concluso fra un da-
tore di lavoro o utilizzatore e un lavoratore per lo svolgimento di qualun-
que tipo di mansione, sia nella forma del contratto a tempo determinato,
sia nel caso di prima missione di un lavoratore nell’ambito di un contratto
di somministrazione a tempo determinato ai sensi del comma 4
dell’articolo 20 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276;

b) in ogni altra ipotesi individuata dai contratti collettivi, anche aziendali,
stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro
comparativamente pili rappresentative sul piano nazionale.’

Viene, quindi, confermata la possibilita di stipulare un contratto a termine
acausale, nel caso di primo rapporto a tempo determinato®, di durata non

% L’efficacia di tali accordi &, quindi, vincolata alla loro sottoscrizione da parte di tutte le
organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente piu rappresentative. Conseguente-
mente, appare esclusa la possibilita che tali accordi siano contenuti in intese separate. Inol-
tre, ’aver individuato, tra gli agenti negoziali, le organizzazioni dei datori di lavoro — e non
solo quelle sindacali — comparativamente piu rappresentative pone dubbi sulla legittimita di
intese sottoscritte da associazioni datoriali rappresentative, ma non piu tali, se comparate ad
altre sigle maggiori.

10 Al riguardo, & controverso se il contratto “acausale” sia stipulabile qualora tra le parti sia
gia intercorso un altro rapporto di lavoro autonomo o parasubordinato. Sul punto coesistono
orientamenti contrapposti. Il Ministero del lavoro e delle politiche sociali, con la circ. n.
18/2012 — nella Proiezione informatica di questo volume — ha escluso la stipulabilita del
contratto acausale soltanto nella ipotesi in cui tra le medesime parti sia gia intercorso un
precedente rapporto di lavoro di natura subordinata, sembrando, cosi, ammettere il ricorso
al contratto acausale anche nel caso in cui tra le parti sia gia intercorso un rapporto di lavo-
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superiore ad un anno e con la precisazione che nel computo dei 12 mesi
rientri anche I’eventuale periodo di proroga (anch’essa, si ritiene, priva di
causale), che, pertanto, ora € legittima. Rispetto a quanto originariamente
previsto dalla I. n. 92/2012, si ammette che la contrattazione collettiva possa
individuare — in aggiunta e non in alternativa alla ipotesi della acausalita pu-
ra — ulteriori fattispecie che giustifichino il contratto acausale. L’intervento
delle parti sociali, quindi, non € piu subordinato alla sussistenza delle ragio-
ni organizzative previste dalla I. n. 92/2012 e, tanto meno, a tetti percentuali
massimi. Inoltre, il d.I. n. 76/2013 ha stabilito che anche il contratto acausa-
le debba rientrare nei limiti quantitativi di utilizzazione del contratto a tem-
po determinato individuati dalla contrattazione collettiva.

La I. n. 92/2012, inoltre, ha previsto che, per i contratti a termine stipulati a
partire dal gennaio 2013 (ivi compresi anche i c.d. acausali), il datore di la-
voro é tenuto a versare un contributo addizionale, pari all’1,4% della retri-
buzione imponibile ai fini previdenziali, che concorre a finanziare
I’Assicurazione sociale per I’impiego (Aspi). Contributo aggiuntivo che il
datore di lavoro puo vedersi restituito (per un importo tuttavia non superiore
alle ultime 6 mensilitd), qualora egli converta il contratto a termine in con-
tratto a tempo indeterminato.

Il legislatore ha, tuttavia, individuato talune (invero circoscritte) tipologie di
contratti a tempo determinato cui tale contributo addizionale, in ragione del
carattere fisiologico dell’impiego di lavoratori a termine, non si applica.
Sicché, il datore di lavoro non é tenuto al descritto versamento con riferi-

ro autonomo/parasubordinato. Sempre il Ministero del lavoro, con la circ. n. 35/2013, nel
fornire le prime indicazioni operative al personale ispettivo per I’applicazione del d.l. n.
76/2013, ha poi indirettamente confermato questa tesi, nella parte in cui stabilisce che la
contrattazione collettiva possa eventualmente superare i limiti di legge, rispetto al contratto
a termine acausale legale di cui all’art. 1, comma 1-bis, lett. a, prevedendo, a titolo di e-
sempio, il ricorso allo stesso anche per un lavoratore che ha terminato una precedente espe-
rienza di lavoro subordinato. Tuttavia, anche in considerazione della volonta del legislatore
di ritenere eccezionale il ricorso al contratto a tempo determinato e la finalita antielusiva
della disciplina normativa, si ritiene opportuno prestare maggiore cautela, non utilizzando
la forma contrattuale “acausale” in tutti i casi in cui tra le parti sia gia intercorso un prece-
dente rapporto di lavoro.

1| a restituzione, peraltro, avviene anche se il datore di lavoro proceda alla stabilizzazione
del lavoratore temporaneo entro 6 mesi dalla cessazione del contratto a termine. In questo
caso, pero, la restituzione avviene detraendo dalle mensilita spettanti un numero di mensili-
ta parametrato al periodo intercorso tra la cessazione del precedente rapporto di lavoro a
termine e la stipula del contratto a tempo indeterminato.
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mento: ai lavoratori assunti a termine per sostituire il personale assente; ai
lavoratori assunti a termine per lo svolgimento delle attivita stagionali*?.

Ulteriori due novita previste dalla I. n. 92/2012 e dal d.I. n. 76/2013 riguar-
dano la prosecuzione del contratto a termine e la successione di contratti.

E stato incrementato il periodo durante il quale il rapporto a termine — ivi
compreso quello regolato da un contratto acausale — puo legittimamente
proseguire oltre la scadenza convenuta. Il datore di lavoro potra ora conti-
nuare a usufruire della prestazione resa dal lavoratore fino a 30 giorni — e
non piu solo fino a 20 giorni — dopo la scadenza del termine (se la durata del
contratto é inferiore a 6 mesi) oppure fino a 50 giorni — e non piu solo fino a
30 giorni — dopo lo spirare del termine (se la durata del contratto € superiore
a 6 mesi). Qualora il rapporto di lavoro — anche nella ipotesi del contratto
acausale — prosegua oltre i termini su indicati, si deve considerare a tempo
indeterminato. Al riguardo, il d.I. n. 76/2013 ha abrogato il comma 2-bis
dell’art. 5 del d.lgs. n. 368/2001 introdotto dalla I. n. 92/2012. Pertanto, €
venuto meno I’obbligo per il datore di lavoro di comunicare preventivamen-
te al c.d. per I’impiego la prosecuzione del rapporto oltre il termine pattuito.
Per quanto riguarda il c.d. periodo di stop and go, la I. n. 92/2012 aveva in-
crementato I’intervallo che deve trascorrere tra la stipulazione di un contrat-
to e I’altro, nel caso di riassunzione a termine del medesimo lavoratore: il
periodo intermedio sarebbe dovuto essere di 60 giorni (e non piu di 10 gior-
ni), qualora la durata del primo contratto fosse stata inferiore a 6 mesi; di 90
giorni (e non piu di 20 giorni), qualora la durata del primo contratto fosse
stata superiore a 6 mesi. | contratti collettivi, stipulati dalle organizzazioni
sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente piu rappre-
sentative sul piano nazionale, erano legittimati a prevedere la riduzione dei
citati periodi di intervallo — sino a 20 giorni, se la durata del primo contratto
fosse stata inferiore a 6 mesi, e sino a 30 giorni, se la durata del primo con-
tratto fosse stata superiore a 6 mesi — nei casi in cui I’assunzione a termine
fosse avvenuta nell’ambito di un processo organizzativo caratterizzato da:
avvio di una nuova attivita; lancio di un nuovo prodotto; cambiamento tec-
nologico; fase supplementare di un progetto di ricerca; rinnovo, proroga di
una commessa. A tal riguardo, la I. n. 134/2012, di modifica della I. n.
92/2012, aveva previsto che la riduzione dei termini di stop and go valesse

12 Al riguardo, il legislatore ha specificato che rientrano in questa ultima categoria tanto le
attivita stagionali indicate nel d.P.R. n. 1525/1963, quanto — ma soltanto sino al 31 dicem-
bre 2015 — quelle definite dagli avvisi comuni e dai contratti collettivi stipulati, dalle orga-
nizzazioni dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative, entro
il 31 dicembre 2011.
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anche per le attivita stagionali e in ogni altro caso previsto dai contratti col-
lettivi stipulati ad ogni livello dalle organizzazioni sindacali comparativa-
mente piu rappresentative sul piano nazionale.

Sul punto, é intervenuto il d.l. n. 76/2013, prevedendo una riduzione dei
termini di sospensione tra un contratto a termine e il successivo. Pertanto, a
seguito della novella, qualora il lavoratore venga riassunto a termine entro
un periodo di 10 giorni (e non piu 60) dalla data di scadenza di un contratto
di durata fino a 6 mesi, ovvero 20 giorni (e non piu 90) dalla data di scaden-
za di un contratto di durata superiore ai 6 mesi, il secondo contratto si con-
sidera a tempo indeterminato. Per tutti i contratti a termine stipulati a partire
dal 28 giugno 2013 (data di entrata in vigore del d.l. n. 76/2013), come chia-
rito dal Ministero del lavoro nella circ. n. 35/2013, é sufficiente rispettare un
intervallo di 10 o 20 giorni, anche se il precedente rapporto a tempo deter-
minato é sorto prima di tale data. La previsione non trova applicazione con
riferimento ai lavoratori impiegati nelle attivita stagionali di cui al comma
4-ter dell’art. 5 del d.lgs. n. 368/2001, noncheé in relazione alle ipotesi indi-
viduate dai contratti collettivi stipulati, a qualunque livello, dalle organizza-
zioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente piu
rappresentative sul piano nazionale.

I d.Il. n. 76/2013 &, inoltre, intervenuto sulla disciplina dei contratti a termi-
ne stipulati con lavoratori iscritti nelle liste di mobilita, prevedendo che agli
stessi non si applichi la disciplina del d.lgs. n. 368/2001, eccezion fatta per
le disposizioni in tema di non discriminazione e criteri di computo dei lavo-
ratori a termine (artt. 6 e 8, d.lgs. n. 368/2001)"*,

FOCUS

Problema — Le ragioni oggettive giustificative del contratto a termine devono essere an-
che temporanee ed eccezionali?

311 richiamo all’art. 8 del d.Igs. n. 368/2001, rispetto al computo dei lavoratori a termine ai
fini della determinazione del numero dei dipendenti necessario per I’attribuzione dei diritti
sindacali ex I. n. 300/1970 é da intendersi riferito alla disposizione come integralmente so-
stituita dall’art. 12, comma 1, della I. n. 97/2013: «I limiti prescritti dal primo e dal secondo
comma dell’articolo 35 della legge 20 maggio 1970, n. 300, per il computo dei dipendenti
si basano sul numero medio mensile di lavoratori a tempo determinato impiegati negli ulti-
mi due anni, sulla base dell’effettiva durata dei loro rapporti di lavoro». Tuttavia, I’entrata
in vigore della nuova disposizione ¢ rinviata al 31 dicembre 2013. Pertanto, sino a tale data
continuera ad applicarsi la regola secondo cui si computano esclusivamente i lavoratori a
termine che abbiano un contratto di durata superiore ai 9 mesi.

@ 2014 ADAPT University Press



146

Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

Soluzioni dottrinali

a)

b)

c)

Il contratto a termine & legittimo soltanto se ricorrono esigenze aziendali di carattere
temporaneo o eccezionale. Sul punto, si veda R. DEL PunTa, La sfuggente tempora-
neita: note accorpate su lavoro a termine e lavoro interinale, in DRI, 2002, n. 4, 542;
M. MARINELLI, Contratto a termine e causa di giustificazione, in A. GARILLI, M. NAPOLI (a
cura di), Il lavoro a termine in Italia e in Europa, Giappichelli, 2003, 54; A. MISCIONE,
L’apposizione del termine al contratto di lavoro: questioni interpretative sulla tempora-
neita delle esigenze datoriali, in ADL, 2005, n. 2, 615; A. PERULLI, Interessi e tecniche
di tutela del lavoro flessibile, in DLRI, 2002, n. 95, 374; G. ProlA, Flessibilita e tutela
“nel” contratto di lavoro subordinato, ivi, 429; V. SPEzIALE, La riforma del contratto a
tempo determinato, in DRI, 2003, n. 2, 225; V. SPEzIALE, La nuova legge sul contratto
a termine, in DLRI, 2001, n. 91, 361.

Il contratto a termine € legittimo, purché sia giustificato da ragioni oggettive che e-
scludano un suo utilizzo con intento discriminatorio e fraudolento. Sul punto, si veda
F. BiancHI D'URsO, G. ViDIRI, Il nuovo contratto a termine nella stagione della flessibili-
ta, in MGL, 2002, n. 3, 118; S. CiucciovINo, Sub art. 1 Apposizione del termine — At-
tuazione della direttiva n. 70/99/CE relativa all’accordo quadro sul lavoro a tempo de-
terminato, concluso dallUNICE, dal CEEP e dal CES (d.lgs. 6 settembre 2001, n.
368). Commentario a cura di Giuseppe Santoro Passarelli, in NLCC, 2002, n. 1, 42;
M. TIRABOSCHI, Articolo 1. Apposizione del termine, in M. Biacl (a cura di), Il nuovo la-
voro a termine. Commentario al D.Lgs. 6 settembre 2001, n. 368, Giuffré, 2002, 87;
G. SANTORO PAsSSARELLI, Note introduttive — Attuazione della direttiva n. 70/99/CE rela-
tiva all'accordo quadro sul lavoro a tempo determinato, concluso dall’UNICE, dal CE-
EP e dal CES (d.lgs. 6 settembre 2001, n. 368). Commentario a cura di Giuseppe
Santoro Passarelli, in NLCC, 2002, n. 1, 25; A. VALLEBONA, C. Pisani, Il nuovo lavoro a
termine, Cedam, 2001, 26; M. TIRABOSCHI, L’'apposizione del termine al contratto di la-
voro: il nuovo quadro legale, in M. TIRABOSCHI (a cura di), La riforma del lavoro pubbli-
co e privato e il nuovo welfare. Commentario sistematico delle norme di lavoro e pre-
videnza contenute nelle leggi di conversione dei decreti legge 25 giugno 2008, n. 112,
27 maggio 2008, n. 93 e 3 giugno 2008, n. 97 in coordinamento con la legge 24 di-
cembre 2007, n. 247, Giuffré, 2008, 3; A. MARESCA, Apposizione del termine, succes-
sione di contratti a tempo determinato e nuovi limiti legali: primi problemi applicativi
dell’art. 5, commi 4-bis e ter, d.Igs. n. 368/2001, in RIDL, 2008, n. 3, 287.

Con la riforma del lavoro a termine realizzata dalla |. n. 92/2012, il legislatore ha spe-
cificato che «il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato costituisce la
forma comune di rapporto di lavoro», intendendo il contratto a tempo determinato co-
me una ipotesi eccezionale rispetto all’ordinario rapporto di lavoro (che €, invece, a
tempo indeterminato). Cido sembra fornire un significativo fondamento normativo a
quell’orientamento giurisprudenziale che ha sostenuto la temporaneita ed eccezionali-
ta delle ragioni che legittimano I'apposizione del termine al contratto di lavoro. Sul
punto, si veda D. CosTA, M. TIRABOSCHI, La riforma del contratto a tempo determinato,
in M. MAGNANI, M. TIRABOSCHI (a cura di), La nuova riforma del lavoro. Commentario
alla legge 28 giugno 2012, n. 92 recante disposizioni in materia di riforma del mercato
del lavoro in una prospettiva di crescita, Giuffre, 2012, 97.

Orientamenti giurisprudenziali

a)

Le ragioni che legittimano I'apposizione del termine finale al contratto di lavoro sono
temporanee ed eccezionali. Sul punto, si veda Cass. 27 aprile 2010, n. 10033; Cass.
21 maggio 2008, n. 12985; Cass. 26 luglio 2004, n. 14011; Trib. Bari 20 luglio 2010,
n. 7423; Trib. Milano 1° marzo 2012; App. Potenza 17 giugno 2010, n. 445; Trib. Mila-
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no 13 dicembre 2007; Trib. Foggia 11 aprile 2007; Trib. Milano 24 novembre 2007;
Trib. Bolzano 20 aprile 2006; Trib. Bologna 7 febbraio 2006, n. 43; Trib. Firenze 11
luglio 2006.

b) Il termine & apponibile al contratto di lavoro anche in presenza di attivita non mera-
mente temporanee ed eccezionali, né straordinarie ed imprevedibili, purché sia sorret-
to da ragioni oggettive e verificabili in concreto. Sul punto, si veda Trib. Napoli 12
gennaio 2006; Trib. Pavia 12 aprile 2005; Trib. Ravenna 7 ottobre 2003.

Profili operativi — In considerazione dell’orientamento giurisprudenziale pressoché uni-
forme e delle modifiche apportate dalla I. n. 92/2012 — che ha individuato come centrale il
contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato, rispetto al quale il contratto a ter-
mine ha un’operativita residuale — appare opportuno giustificare la temporaneita del rap-
porto di lavoro con esigenze dello studio professionale di tipo temporaneo e non stabile,
ad es. il temporaneo aumento del carico di lavoro.

2. Il diritto di precedenza dei lavoratori a termine

Il secondo comma della disposizione in commento disciplina il diritto di
precedenza di cui sono titolari i lavoratori a termine, nei confronti del datore
di lavoro, rispetto a future assunzioni a tempo indeterminato, per le mede-
sime mansioni.

Tale previsione ha il suo aggancio normativo nell’art. 5, commi 4-quater, 4-
quinguies e 4-sexies, del d.lgs. n. 368/2001, introdotti dalla I. n. 247/2007 e,
poi, modificati dal d.l. n. 112/2008, convertito dalla I. n. 133/2008.

In linea generale e secondo quanto prevedono le richiamate disposizioni del
d.lgs. n. 368/2001, il lavoratore che, nell’esecuzione di uno o piu contratti a
termine presso la stessa azienda, abbia prestato attivita lavorativa per un pe-
riodo superiore a 6 mesi, ha diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo
indeterminato effettuate dal datore di lavoro entro i successivi 12 mesi, con
riferimento alle mansioni gia espletate in esecuzione dei rapporti a termi-
ne®.

Sennonché, tale disciplina puo esser derogata dalle disposizioni contenute
nei contratti collettivi stipulati a livello nazionale, territoriale o aziendale,
con le organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul
piano nazionale®.

“ peraltro, di un analogo diritto di prelazione godono anche i lavoratori assunti a tempo de-
terminato nell’ambito di attivita stagionali: costoro, infatti, hanno diritto di precedenza, ma
— si badi bene — rispetto alle nuove assunzioni a termine, avviate dallo stesso datore di lavo-
ro, per le medesime attivita stagionali.

5 interpretazione letterale dell’art. 5, comma 4-quater, del d.lgs. n. 368/2001 induce a
ritenere che i contratti collettivi possano derogare unicamente alla disciplina del diritto di
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L’intenzione del legislatore € stata, evidentemente, quella di dare spazio
all’autonomia delle parti sociali, ritenute maggiormente in grado di interpre-
tare le esigenze del settore, del territorio o delle singole aziende.

E cosi, con la disposizione contrattuale in commento, le parti sociali, eserci-

tando il potere di deroga riconosciuto loro dal legislatore, hanno convenuto

che, rispetto a future assunzioni a tempo indeterminato, relative alle mede-
sime mansioni svolte dal lavoratore a termine, il datore di lavoro debba ri-
conoscere priorita:

+ dapprima, ai lavoratori ai quali il contratto a tempo determinato sia sca-
duto negli ultimi 6 mesi, con precedenza al lavoratore che ha terminato il
rapporto da piu tempo; e poi

« ai lavoratori ai quali il contratto a tempo determinato sia scaduto in un
periodo superiore agli ultimi 6 mesi, con precedenza al lavoratore che ha
terminato il rapporto da piti tempo™®.

Vero e, tuttavia, che il diritto di precedenza non sorge automaticamente in

capo al lavoratore, alla cessazione del rapporto di lavoro a termine.

Ed infatti, il lavoratore che ne abbia I’intenzione deve esercitare il diritto di

prelazione entro 6 mesi dalla data di cessazione del rapporto (termine ridotto

a 3 mesi per i lavoratori impiegati per lo svolgimento di attivita stagionali

che intendano esercitare la precedenza sulle nuove assunzioni a termine nel-

le medesime attivita). In ogni caso, il diritto si estingue decorso un anno dal-
la data di cessazione del rapporto.

Pertanto, per un verso, il lavoratore gia occupato a termine non ha diritto di

precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato alle dipendenze del me-

desimo datore di lavoro fino a che non comunichi a quest’ultimo la sua vo-
lonta di esercitare quel diritto; per I’altro, detta volonta deve essere in ogni
caso manifestata al datore di lavoro — e, pertanto, deve essere da

quest’ultimo conosciuta — entro il termine stabilito dal comma 4-sexies (6/3

mesi).

precedenza per i lavoratori a termine in relazione alle assunzioni a tempo indeterminato e
non anche rispetto alla disciplina del diritto di precedenza in favore dei lavoratori a termine
per lo svolgimento di attivita stagionali.

16 |_e parti sociali, nel disciplinare il diritto di precedenza, hanno precisato di volersi riferire
ai lavoratori assunti sulla base di quanto previsto dall’art. 52 CCNL, che, essendo stato sot-
toscritto prima dell’entrata in vigore della 1. n. 92/2012, evidentemente non fa cenno
all’ipotesi del contratto a tempo determinato “acausale”, di cui al comma 1-bis dell’art. 1
del d.Igs. n. 368/2001. Pertanto, onde fugare ogni dubbio in ordine alla presunta non appli-
cabilita della disciplina del CCNL sul diritto di precedenza anche ai contratti a termine “a-
causali”, che potrebbe discendere da una interpretazione restrittiva dell’art. 52, comma 2,
CCNL, si rende opportuna una nota di chiarimento delle parti sociali sul punto.
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Una volta che il lavoratore abbia comunicato al datore di lavoro di avvalersi
del diritto di precedenza — a prescindere dal suo status di disoccupa-
to/occupato — il datore di lavoro, ove si prospetti un’assunzione a tempo in-
determinato nell’arco dei 12 mesi successivi alla cessazione del rapporto a
termine, deve informarlo della possibilita di essere reimpiegato, contattando
direttamente il singolo interessato®’.

Da un punto di vista operativo, rientra senz’altro nell’ambito di applicazione
del diritto di precedenza il caso in cui il datore di lavoro intenda procedere
ad un’assunzione a tempo indeterminato. Ebbene, il datore di lavoro dovra
tener conto del diritto di precedenza eventualmente esercitato da propri ex
lavoratori a termine.

Diverso ¢, invece, il caso della conversione ex lege di un rapporto a tempo
determinato che sia proseguito oltre il termine di scadenza e per un periodo
superiore a quello consentito dal legislatore. Ed infatti, ai sensi dell’art. 5,
comma 2, del d.lgs. n. 368/2001 — come modificato dall’art. 1, comma 9,
lett. e, della I. n. 92/2012 e dal d.I. n. 76/2013 — il datore di lavoro puo con-
tinuare a usufruire della prestazione resa dal lavoratore fino a 30 giorni dopo
la scadenza del termine (se la durata del contratto & inferiore a 6 mesi) oppu-
re fino a 50 giorni dopo lo spirare del termine (se la durata del contratto é
superiore a 6 mesi). Qualora, pero, il rapporto di lavoro prosegua oltre i
termini su indicati, si dovra considerare a tempo indeterminato.

Orbene, in tal caso, la trasformazione in contratto a tempo in determinato
avviene ope legis. Ond’é che non puo trovare applicazione il diritto di pre-
cedenza in esame.

3. Ladurata del contratto a termine “in deroga ai 36 mesi”

L’art. 5, comma 4-bis, del d.Igs. n. 368/2001 — introdotto dall’art. 1, comma
40, della I. n. 247/2007 — prevede un periodo massimo di durata del lavoro a
termine, svolto nell’ambito di piu contratti successivi, (comprese eventuali
proroghe e rinnovi) intercorsi tra un dipendente e un datore di lavoro e per
lo svolgimento di mansioni equivalenti. La durata massima di tale periodo e

" E consigliabile ’'uso della forma scritta con data certa (raccomandata A/R), in cui si
chiede al lavoratore di accettare il nuovo rapporto a tempo indeterminato entro un certo
termine di decadenza (ad esempio 7 giorni), precisando che, decorso tale periodo, I’offerta
si intendera rifiutata.
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pari a 36 mesi'®. Ai fini di tale computo, alla luce di quanto previsto dall’art.
1, comma 9, lett. i, della I. n. 92/2012, a far data dal 18 luglio 2012, si dovra
tener conto anche di eventuali periodi di lavoro somministrato a tempo de-
terminato, svolti tra i medesimi soggetti.

Pertanto, il legislatore, con I’evidente intento di rafforzare il quadro norma-
tivo per la prevenzione degli abusi derivanti dall’utilizzo fraudolento di piu
contratti a termine in successione, ha posto un limite massimo alla totale du-
rata di tali rapporti®.

Quindi, avuto riguardo alla finalita di tale disposizione normativa — ossia,
impedire la reiterazione indeterminata e fraudolenta dei rapporti a termine —
e, comunque, possibile stipulare un primo contratto a termine, per una dura-
ta iniziale superiore ai 36 mesi. Presupposto dell’applicazione della nuova
disciplina e, infatti, la presenza di una pluralita di contratti a termine e la lo-
ro successione.

Inoltre, ai fini del computo della durata massima, si deve considerare la suc-
cessione di piu contratti a termine stipulati tra «lo stesso datore di lavoro e
lo stesso lavoratore»?, per lo svolgimento da parte del lavoratore di «man-

'8 Sj ricorda, tuttavia, che il d.I. n. 112/2008, convertito dalla I. n. 133/2008, modificando
I’art. 5, comma 4-bis, del d.Igs. n. 368/2001, ha stabilito un potere derogatorio in capo ai
contratti collettivi stipulati non solo a livello nazionale, ma anche territoriale o aziendale
con le organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale.
Pertanto, tramite la contrattazione collettiva, di ogni livello — ritenuta in grado di meglio
valutare le specifiche circostanze e le esigenze del settore, del territorio o delle singole a-
ziende —, si potrad modificare, elevandolo, riducendolo o anche eliminandolo, il termine di
36 mesi in parola. Inoltre, la regola dei 36 mesi non si applica al contratto di inserimento
(per le fattispecie residue, posto che la l. n. 92/2012 ne ha disposto I’abrogazione a far data
dal 1° gennaio 2013), ai contratti a termine instaurati con i lavoratori in mobilita, ex art. 8
della I. n. 223/1991, ai contratti a termine stipulati con i dirigenti, ai contratti a termine sti-
pulati nell’ambito di attivita stagionali (definite dal d.P.R. n. 1525/1965 e dagli avvisi co-
muni e dai contratti collettivi nazionali stipulati dalle organizzazioni dei lavoratori e dei da-
tori di lavoro comparativamente pil rappresentative).

9 La clausola n. 5 dell’accordo-quadro tra CES, UNICE e CEEP sul lavoro a tempo deter-
minato — recepito dalla direttiva 99/70/CE del 28 giugno 1999, nella Proiezione informatica
di questo volume — prevede che, «Per prevenire gli abusi derivanti dall’utilizzo di una suc-
cessione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato, gli Stati membri [...] do-
vranno introdurre [...] una o pit misure relative a: a) ragioni obiettive per la giustificazione
del rinnovo dei suddetti contratti o rapporti; b) la durata massima totale dei contratti o rap-
porti di lavoro a tempo determinato successivi; ¢) il numero dei rinnovi dei suddetti contrat-
ti o rapporti». Con il “tetto” dei 36 mesi si € recepita la lett. b appena citata.

20 |identita delle parti contrattuali pud escludersi, ad esempio, nel caso di cessione del
contratto ex art. 1406 c.c., di trasferimento d’azienda ex art. 2112 c.c., nei confronti del ces-
sionario.
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sioni equivalenti»®*. Resta quindi non pregiudicata la possibilita di stipulare

ulteriori contratti a termine, magari superando il tetto dei 36 mesi, ma con

differenti datori di lavoro o per mansioni differenti.

Il superamento del tetto massimo determina delle conseguenze sanzionatorie

in capo al datore di lavoro. Qualora i rapporti a termine, come sopra consi-

derati, durino per piu di 36 mesi, ne deriva la conversione in un rapporto a

tempo indeterminato, a far data dal superamento del tetto massimo.

Cio precisato, tuttavia, il legislatore, in deroga al precetto generale, ha pre-

visto che, ancorché tra il medesimo lavoratore e il medesimo datore di lavo-

ro siano gia intercorsi piu rapporti di lavoro a termine, per lo svolgimento di

mansioni equivalenti, per una durata superiore ai 36 mesi, il datore di lavoro

e il lavoratore possano comungue stipulare, per una sola volta, un ulteriore

successivo contratto a termine, ma a condizione che:

« la stipula avvenga presso la direzione territoriale del lavoro competente
per territorio?;

+ sia garantita I’assistenza di un rappresentante di una delle organizzazioni
sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale cui il
lavoratore sia iscritto o conferisca mandato;

* sia rispettata la durata massima di tale contratto, stabilita dalle organizza-
zioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente piu
rappresentative sul piano nazionale.

Ebbene, la disposizione contrattuale in commento definisce, per I’appunto,

la durata massima del contratto in deroga ai 36 mesi, fissandola in 8 mesi.

Le parti sociali, inoltre, confidando nella capacita dei contratti di prossimita

di cogliere con piu efficacia le esigenze peculiari del territorio e dei singoli

studi professionali, hanno convenuto che detto limite massimo potesse esse-

re elevato sino a 12 mesi dalla contrattazione territoriale.

Qualora il datore di lavoro non osservi gli accorgimenti procedurali appena

descritti, ovvero il rapporto a termine “in deroga” ecceda la durata massima

21 per il concetto di equivalenza delle mansioni, si veda Cass., sez. un., 24 novembre 2006,
n. 25033, secondo cui «I’equivalenza tra le nuove mansioni e quelle precedenti deve essere
intesa non solo nel senso di pari valore professionale delle mansioni, considerate nella loro
oggettivita, ma anche come attitudine delle nuove mansioni a consentire la piena utilizza-
zione o anche I’arricchimento del patrimonio professionale del lavoratore».

22 Sj precisa che I’intervento della DTL & finalizzato a verificare la completezza e la corret-
tezza formale del contratto a tempo determinato e la genuinita del consenso del lavoratore,
ma non ha alcun valore certificativo della effettiva sussistenza dei presupposti giustificativi
richiesti dalla legge. Sul punto, si veda la circ. Min. lav. 2 maggio 2008, n. 13, nella Proie-
zione informatica di questo volume.
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fissata dal contratto collettivo (nazionale o territoriale), il contratto potra es-
sere convertito, giudizialmente, a tempo indeterminato.

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti
Ragioni  giustificatrici | Temporanei- Specificare motivo | Art. 1, d.lgs. n.
'apposizione del ter- | td/eccezionalita o or- | assunzione; motivo | 368/2001
mine dinarieta delle ragioni? | legato ad esigenza
temporanea
Contratto a termine | Stipulabile se tra le | No Art. 1, comma 1-bis,

acausale

stesse parti € gia in-
tercorso un rapporto di
lavoro autono-
mo/parasubordinato?

d.lgs. n. 368/2001

Tetto durata rapporti a
termine per mansioni
equivalenti

Equivalenza delle

mansioni

Pari valore professio-
nale delle mansioni,

da cui derivi
I'utilizzazione o]
larricchimento  della

professionalita del la-
voratore

Art.

5, comma 4-bis,

d.lgs. n. 368/2001

Cass.,
25033/2006

Sez.

un.,

n.
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2. Contratto a termine per sostituzione congedi pa-
rentali o sostituzione lavoratori assenti

Art. 53
Contratto a tempo determinato per sostituzione congedi parentali “legge n.
53/2000” o sostituzione di lavoratori assenti

Per la sostituzione di lavoratori assenti con diritto alla conservazione del posto e
per l'intero periodo della loro assenza, il datore di lavoro potra assumere con
contratto a tempo determinato.

In caso di necessita organizzative la lavoratrice/ore potra essere affiancata dalla
sostituta/o per un periodo non superiore a 90 (novanta) giorni di calendario, sia
prima dell’assenza che al momento del rientro.

In caso di sostituzione di lavoratrice/ore di cui sia programmata I'assenza deri-
vante da una o piu aspettative e/o congedi previsti dall’art. 4 del D.Lgs. del 26
marzo 2001, n. 151, oltre alla possibilita di affiancamento cosi come indicato al
comma precedente, il contratto potra essere prorogato fino alla scadenza del di-
ritto della lavoratrice/ore sostituita/o di poter usufruire dei permessi giornalie-
ri/orari previsti per l'allattamento.

Sommario: 1. L’assunzione a termine per esigenze sostitutive. — 1.1. L’indicazione del no-
minativo del lavoratore sostituito. — 1.2. Le sostituzioni c.d. a cascata o per scorrimen-
to. — 1.3. Disposizioni particolari: I’esonero dai limiti quantitativi previsti dalla con-
trattazione collettiva e dall’incremento del costo contributivo, di cui alla I. n. 92/2012.
— 2. L affiancamento tra il lavoratore assente e il sostituto. — 3. La proroga del contrat-
to a tempo determinato per la sostituzione della/del dipendente in maternita/paternita.

1. L’assunzione a termine per esigenze sostitutive

Il datore di lavoro puo far fronte all’assenza temporanea di un proprio di-
pendente attraverso I’assunzione, in sua sostituzione, di un lavoratore con
contratto a tempo determinato. In tal caso, I’oggettivita della ragione giusti-
ficativa della temporaneita del rapporto di lavoro risiede nella necessita, per
il datore di lavoro, di non subire pregiudizio nella propria attivita dalla mo-
mentanea assenza di un proprio dipendente?. Pertanto, le “ragioni sostituti-

23 Come gia precisato al § 1 che precede, il contratto a tempo determinato, in linea generale,
puo essere stipulato soltanto se ricorrono e sono ben specificate, nella lettera di assunzione,
oggettive ragioni giustificative.
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ve” che legittimano I’assunzione con contratto a termine consistono in mo-
tivi connessi all’esigenza di sostituire uno o piu lavoratori momentaneamen-
te assenti, ma che hanno comunque diritto a vedersi conservato il posto di
lavoro?*.

Peraltro, I’ampiezza della formula utilizzata dal legislatore all’interno del
d.Igs. n. 368/2001 e richiamata nella disposizione in commento, permette
I’utilizzo di tale tipologia contrattuale indipendentemente dal fatto che il
personale da sostituire si sia assentato per ragioni imprevedibili e non pro-
grammabili®®.

Neppure, poi, rileva I’origine “legale” 0 “convenzionale” del diritto alla
conservazione del posto di lavoro del dipendente assente. Pertanto, i motivi
dell’assenza che legittimano il datore di lavoro ad assumere con contratto a
tempo determinato possono essere previsti direttamente dalla legge (es. ma-
lattia, maternita, ecc.) oppure possono essere il frutto del libero accordo tra
le parti (anno sabbatico, aspettative varie, ecc.)?®.

E, tuttavia, illegittima, entro certi limiti temporali, la sostituzione di dipen-
denti coinvolti in procedure di licenziamento collettivo; del pari, non é am-
messa la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero?’.
Inoltre, nell’assunzione per ragioni sostitutive, I’apposizione del termine
puo risultare direttamente o indirettamente, ossia anche con un mero rinvio
al momento del futuro rientro del lavoratore da sostituire?.

1.1. L’indicazione del nominativo del lavoratore sostituito

Il d.Igs. n. 368/2001 non prevede piu — come, invece, accadeva nel vigore
della previgente disciplina (art. 1, I. n. 230/1962) — I’obbligo di indicare,
all’interno del contratto, il nominativo del lavoratore sostituito. Tuttavia, si

24 sul punto, si veda C. cost. 14 luglio 2009, n. 214.

25 Circ. Min. lav. 1° agosto 2002, n. 42, nella Proiezione informatica di questo volume.

%6 Ulteriori ragioni possono essere costituite dall’adibizione del lavoratore temporaneamen-
te da sostituire ad altre mansioni per inidoneita temporanea, dal suo distacco o dallo svol-
gimento di attivita formative.

27 Art. 3, d.lgs. n. 368/2001.

28 Al riguardo, si veda Trib. Milano 25 ottobre 2011, secondo cui, «in caso di sostituzione
per maternita (cosi come anche in caso di sostituzione per malattia), il termine finale del
contratto coincide con il rientro in servizio del dipendente sostituito, cosicché il datore di
lavoro non & tenuto ad indicare il limite temporale dell’assunzione con una data specifica.
Pertanto, nel caso di specie, la convenuta legittimamente aveva indicato nel contratto a ter-
mine che il rapporto di lavoro con la ricorrente si sarebbe risolto alla data di rientro della
lavoratrice sostituita».
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discute, in giurisprudenza, se il datore di lavoro, per assolvere all’onere di
specificazione dei motivi dell’assunzione, sia comunque tenuto a trascrive-
re, nel contratto a termine, il nome del lavoratore assente.

Ebbene, la giurisprudenza di merito, con orientamento che appare maggiori-
tario, ritiene necessario che il contratto riporti tanto il nome del lavoratore
sostituito®®, quanto il motivo dell’assenza™®.

Tale interpretazione é stata avallata dalla Corte costituzionale, con la sen-
tenza n. 214/2009* e con le successive ordinanze 1° dicembre 2009, n. 325,
e 24 febbraio 2010, n. 65.

Ed infatti, secondo la Corte, una lettura integrata dei commi 1 e 2 dell’art. 1
del d.lgs. n. 368/2001 impone che «tutte le volte in cui I’assunzione a tempo
determinato avvenga per soddisfare ragioni di carattere sostitutivo, risulti
per iscritto anche il nome del lavoratore sostituito e la causa della sua sosti-
tuzione». Soltanto in tal modo — ritiene la Corte — pud essere assicurata «la
trasparenza e la veridicita della causa dell’apposizione del termine e
I’immodificabilita della stessa nel corso del rapporto»™.

Sul punto, tuttavia, la Corte di Cassazione ha offerto una importante preci-
sazione, distinguendo tra realta aziendali semplici e realta aziendali com-
plesse®,

In particolare, la Suprema Corte ha stabilito che, nelle situazioni aziendali
complesse, in cui la sostituzione non sia riferita ad una singola persona, ma
ad una funzione produttiva specifica, occasionalmente scoperta,
I’apposizione del termine debba considerarsi legittima, anche qualora non
sia stato indicato il nominativo della persona assente. E tanto, purché siano
specificati ulteriori aspetti — quali I’ambito territoriale di riferimento, il luo-

2 Al riguardo, si veda Trib. Milano 31 luglio 2012; App. Firenze 17 maggio 2012; Trib.
Milano 23 novembre 2010, n. 4865; Trib. Teramo 7 ottobre 2010, n. 805; Trib. Foggia 19
ottobre 2009; Trib. Napoli 8 ottobre 2009; Trib. Bologna 6 ottobre 2009; Trib. Genova 2
ottobre 2009; Trib. Catania 30 settembre 2009; Trib. Napoli 22 settembre 2009; Trib. Roma
22 settembre 2009; Trib. Roma 21 luglio 2009; App. Bari 9 ottobre 2007; Trib. Milano 4
maggio 2004; contra, Trib. Trieste 29 maggio 2012; Trib. Milano 28 settembre 2012; Trib.
Ascoli Piceno 28 maggio 2010; Trib. Firenze 23 aprile 2004; Trib. Roma 13 luglio 2005.

%0 Trib. Bari 10 febbraio 2011.

3! La Corte costituzionale, chiamata dai tribunali di Trani e Roma a valutare I’asserita ille-
gittimita costituzionale degli artt. 1, comma 1, e 11 del d.lgs. n. 368/2001, in relazione
all’art. 117, per violazione della clausola di non regresso contenuta nella direttiva attuata, e
agli artt. 76 e 77 Cost., per eccesso di delega rispetto alla I. comunitaria n. 442/2000, ha re-
spinto le questioni con un’interpretazione di rigetto.

%2.C. cost. n. 214/2009, cit., punto 3.

%3 Cass. 15 dicembre 2011, n. 27058; Cass. 7 luglio 2011, n. 14990; Cass. 25 gennaio 2011,
n. 1724; Cass. 26 gennaio 2010, n. 1576; Cass. 26 gennaio 2010, n. 1577.
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go della prestazione lavorativa, le mansioni dei lavoratori da sostituire, il di-
ritto degli stessi alla conservazione del posto di lavoro — tali da far comun-
que emergere il numero dei lavoratori da sostituire®*.

Pertanto, fatta eccezione per casi aziendali e, quindi, per studi professionali
particolarmente articolati, in studi professionali semplici e non molto grandi
e, in ogni caso, qualora cio sia possibile, e davvero consigliabile riportare
nel contratto a tempo determinato il nominativo del lavoratore sostituito. E
cio, per rendere meno difficile I’onere gravante in capo al datore di lavoro di
provare I’esistenza e la specificazione del motivo giustificante I’assunzione
con contratto a tempo determinato.

1.2. Le sostituzioni c.d. a cascata o per scorrimento

Il lavoratore assunto per ragioni sostitutive non deve necessariamente essere
adibito alle stesse mansioni svolte dal lavoratore assente. Sono lecite, infatti,
le c.d. sostituzioni ““a cascata 0 per scorrimento”.

In queste ipotesi, il datore di lavoro puo assegnare al lavoratore a termine le
mansioni pit convenienti, sulla base delle esigenze organizzative e produtti-
ve dell’azienda, ben potendo impiegare altri lavoratori nelle attivita proprie
del dipendente sostituito.

Pertanto, al verificarsi dell’assenza di un dipendente, il datore di lavoro ha
la facolta di disporre del personale, incluso il lavoratore assunto a termine,
mediante i piu opportuni spostamenti interni, con conseguente realizzazione
di un insieme di sostituzioni successive per scorrimento.

E tanto, purché vi sia un nesso causale tra I’attivita del sostituto e quella del
soggetto sostituito, in difetto della quale si avrebbe una mera coincidenza

% Tale interpretazione, peraltro, non appare porsi in contraddizione con il diritto comunita-
rio. Sul punto, si veda C. giust. 24 giugno 2010, causa C-98/09, Francesca Sorge c. Poste
Italiane SpA, che ha, cosi, deciso: «La clausola 8, n. 3, dell’accordo quadro sul lavoro a
tempo determinato, concluso il 18 marzo 1999, che compare in allegato alla direttiva del
Consiglio 28 giugno 1999, Direttiva n. 1999/70/CE, relativa all’accordo quadro Ces, Unice
e Ceep sul lavoro a tempo determinato, deve essere interpretata nel senso che essa non osta
ad una normativa nazionale, come quella di cui alla causa principale, che ha eliminato
I’obbligo, per il datore di lavoro, di indicare nei contratti a tempo determinato conclusi per
sostituire lavoratori assenti il nome di tali lavoratori e i motivi della loro sostituzione, e che
si limita a prevedere che siffatti contratti a tempo determinato debbano risultare da atto
scritto e debbano specificare le ragioni del ricorso a tali contratti, purché dette nuove condi-
zioni siano compensate dall’adozione di altre garanzie o misure di tutela oppure riguardino
unicamente una categoria circoscritta di lavoratori con un contratto di lavoro a tempo de-
terminato, circostanza che spetta al giudice del rinvio verificare».
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temporale tra la sostituzione interna del dipendente assente e I’assegnazione
del sostituto ad una posizione lavorativa non correlata a quella lasciata sco-
perta dal dipendente assente™®.

1.3. Disposizioni particolari: I’esonero dai limiti quantitativi pre-
visti dalla contrattazione collettiva e dall’incremento del costo
contributivo, di cui alla l. n. 92/2012

Ai sensi dell’art. 10, comma 7, del d.lgs. n. 368/2001, i contratti collettivi
nazionali di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente piu rappresenta-
tivi possono individuare limiti quantitativi all’utilizzo del contratto a tempo
determinato (anche acausale).

Ebbene, ancorché il contratto collettivo in commento non preveda una so-
glia massima di contratti a termine stipulabili, appare comunque opportuno
ricordare che i contratti a termine stipulati per esigenze sostitutive vanno e-
senti da detti limiti.

Ulteriore eccezione di cui beneficiano i contratti per esigenze sostitutive ri-
guarda il costo contributivo. L’art. 2, comma 28, della I. n. 92/2012 prevede,
infatti, che, a partire dal gennaio 2013, il datore di lavoro che intenda assu-
mere un lavoratore a termine sia tenuto a versare un contributo addizionale,
pari all’1,4% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali, che concor-
re a finanziare I’ Assicurazione sociale per I’impiego (Aspi).

Il legislatore ha, tuttavia, individuato talune (invero circoscritte) tipologie di
contratti a tempo determinato cui tale contributo addizionale non si applica.
Ebbene, tra le ipotesi in cui il datore di lavoro non e tenuto al descritto ver-
samento contributivo addizionale, rientrano i lavoratori assunti a termine per
sostituire il personale assente.

2. L’affiancamento tra il lavoratore assente e il sostituto

Il secondo comma della disposizione in commento legittima un eventuale
periodo di affiancamento tra il lavoratore assente con diritto alla conserva-
zione del posto e il lavoratore assunto in sua sostituzione.

% Cass. 10 novembre 2009, n. 23761; Cass. 24 agosto 2004, n. 16661; Trib. Milano 17
maggio 2012; App. Milano 28 ottobre 2008; App. Bologna 22 novembre 2004; Trib. Firen-
ze 4 febbraio 2005.

@ 2014 ADAPT University Press



158 Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

Le parti sociali convengono che le due risorse possano operare contempora-
neamente, tanto prima, quanto dopo |’assenza, ogni qual volta “necessita or-
ganizzative” dello studio professionale lo giustifichino.

Pertanto, data I’ampia formulazione della ragione che giustifica la compre-

senza tra lavoratore e sostituto (necessita organizzative), I’affiancamento

puo legittimamente avvenire:

« prima dell’assenza, per far si che il sostituto sia gradualmente accompa-
gnato, nell’inserimento all’interno dello studio professionale, direttamen-
te dalla persona di cui dovra assumere, sia pur per un periodo di tempo
limitato, compiti e responsabilita;

+ dopo I’assenza, per consentire il passaggio di consegne nei confronti del
lavoratore al rientro dall’assenza, agevolandolo nel recupero delle infor-
mazioni cui non ha avuto accesso, per esser stato temporaneamente lon-
tano dal posto di lavoro.

L’operare congiuntamente del lavoratore temporaneo e del lavoratore che

sara/é stato sostituito non inficia la legittimita del contratto a termine, atteso

che I’affiancamento avviene:

« per le descritte ragioni oggettive; e, in ogni caso;

« per un periodo di tempo limitato, che, nel caso di specie, é pari a 90 gior-
ni di calendario.

3. La proroga del contratto a tempo determinato per la sostituzione
della/del dipendente in maternita/paternita

Infine, con I’ultimo comma della disposizione in commento, le parti sociali
consentono che il contratto a termine, stipulato per far fronte all’assenza di
una/un dipendente temporaneamente assente perché in maternitd/paternita,
sia prorogato per tutto il periodo in cui la lavoratrice/il lavoratore in conge-
do goda del diritto di fruire dei riposi giornalieri, di cui agli artt. 39 ss. del
d.lgs. n. 151/2001.

Ed infatti, ai sensi della richiamata disciplina normativa, le lavoratrici ma-
dri, durante il primo anno di vita del bambino, hanno diritto a due periodi di
riposo, anche cumulabili durante la giornata, della durata di un’ora ciascuno.
Il riposo si riduce ad una sola ora, quando I’orario giornaliero di lavoro € in-

% peraltro, I’art. 4 del d.lgs. n. 151/2001 prevede espressamente che il datore di lavoro pos-
sa assumere personale con contratto a tempo determinato per sostituire lavoratrici e lavora-
tori assenti dal posto di lavoro perché in maternita/paternita.
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feriore a 6 ore®’. Godendo del periodo di riposo, la donna ha diritto ad uscire
dall’azienda.

I descritti periodi di riposo sono riconosciuti al padre lavoratore:

 nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre;

« inalternativa alla madre lavoratrice dipendente che non se ne avvalga;
 nel caso in cui la madre non sia lavoratrice dipendente;

* in caso di morte o di grave infermita della madre.

Orbene, gli agenti negoziali ritengono legittimo che il rapporto a termine in-
staurato con il lavoratore assunto in sostituzione della risorsa in congedo sia
prorogato — anche oltre I’eventuale periodo di affiancamento — sino a che la
lavoratrice/il lavoratore goda del diritto al riposo giornaliero.

La proroga del contratto a tempo determinato — nel pieno rispetto dell’art. 4
del d.lgs. n. 368/2001 — ¢ radicata su ragioni di carattere oggettivo, eviden-
temente derivanti dalla minore operativita, all’interno dell’attivita dello stu-
dio, della lavoratrice/del lavoratore che goda dei periodi di riposo.

SCHEDA DI SINTESI

sostitutive

dell'assenza e il nome
del lavoratore sostitui-

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti
Contratto a tempo de- | E necessario specifi- | Si. Art. 1, dlgs. n.
terminato per ragioni | care il motivo | In studi professionali | 368/2001

non molto grandi e
articolati, € opportuno

C. cost. n. 214/2009

scata o0 per scorrimen-
to

per ragioni sostitutive
pud essere adibito a
mansioni diverse da
quelle svolte dal lavo-
ratore assente?

to? indicare il nome del | C. cost. ord. n.
lavoratore assente 325/2009; Cass. 15
dicembre 2011, n.

27058
Anche per assenze | Si Circ. Min. lav. n.

prevedibili e  pro- 42/2002

grammabili?

Sostituzioni c.d. a ca- | Il lavoratore assunto | Si. Art. 1, comma 1-bis,

Dimostrare un nesso
causale tra I'attivita del
sostituto e quella del
soggetto sostituito

d.lgs. n. 368/2001

Affiancamento tra |l
lavoratore assente e |l

Inficia la legittimita del
contratto a termine?

No.
Affiancamento giustifi-

Art. 53 CCNL

37| periodi di riposo sono di mezz’ora ciascuno quando la lavoratrice fruisca dell’asilo nido
o di altra struttura idonea istituiti dal datore di lavoro nell’unita produttiva o nelle immedia-

te vicinanze di essa.
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sostituto

cato da ragioni ogget-
tive e non oltre il peri-
odo di tempo stabilito
dal CCNL

Proroga del contratto
a tempo determinato
per la sostituzione del-
la/del dipendente in
maternita/paternita

Si tratta di
legittima?

proroga

Si, data la minore ope-
rativita della lavoratri-
ce/del lavoratore che
goda dei periodi di
riposo

Art. 4, dlgs.
368/2001
Art. 53 CCNL

n.
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3. Contratto a termine per studenti universitari

Art. 53-bis
Contratto a termine per studenti universitari

Come alternativa ai tirocini formativi e di orientamento (stage) e al lavoro acces-
sorio e al fine di integrare le conoscenze teoriche fornite dal sistema universita-
rio con esperienze pratiche acquisite direttamente sul posto di lavoro durante il
periodo delle ferie, i datori di lavoro, che applicano integralmente il presente
CCNL, potranno stipulare contratti a termine, della durata non inferiore a 6 set-
timane e non superiore a 14 settimane di effettivo lavoro con giovani studenti
che frequentino corsi di studi universitari 0 scuole superiori. L’apposizione di un
termine alla durata del contratto di lavoro € comunque condizionato alla presen-
za di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, anche se
riferibili alla ordinaria attivita del datore di lavoro cosi come previsto dall’art. 1,
D.Lgs. n. 368/2001.

| giovani saranno impiegati prioritariamente in settori di inserimento corrispon-
denti al corso da loro frequentato, tuttavia, laddove il corso non sia rapportabile
alle attivita espletate negli studi professionali, il giovane sara inserito in quei set-
tori dove possa acquisire esperienze riferite ad un intero processo di attivita o0 a
pil attivita interconnesse riferite ad uno o piu settori. Il datore di lavoro richiedera
in ogni caso al giovane da assumere la presentazione di idoneo documento a
dimostrazione della scuola e della classe frequentata. La documentazione puo
essere presentata anche tramite autocertificazione.

| datori di lavoro si impegnano a far conseguire ai giovani una idonea conoscen-
za delle mansioni alle quali saranno adibiti come momento formativo sul lavoro e
pratico/integrativo delle conoscenze acquisite durante il corso di studio o co-
munque riferite all’organizzazione dello studio professionale ed ai processi lavo-
rativi complessivi, evitando in ogni caso lavori privi di qualsiasi contenuto forma-
tivo e/o comunque ripetitivi.

Le parti demandano alla contrattazione di secondo livello la definizione delle
modalita attuative per I'applicazione di quanto previsto dal presente articolo.

Sommario: 1. Contratto a termine per studenti: caratteri generali. — 2. La disciplina. — 3.
L’accordo della Provincia autonoma di Bolzano.

1. Contratto a termine per studenti: caratteri generali

Una peculiare ed ulteriore ipotesi di stipula del contratto a tempo determina-
to presa in considerazione dal CCNL e quella dell’assunzione, a termine, di
giovani studenti.
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Tale previsione puo apparire a prima vista del tutto singolare, dal momento
che, come si approfondira oltre, le parti non hanno inteso introdurre ipotesi
diverse e derogatorie all’utilizzo del contratto a termine, rispetto a quelle
previste in generale dalla legge. Essa, tuttavia, si comprende alla luce
dell’esperienza di alcuni territori (soprattutto della Provincia autonoma di
Bolzano), che conoscono gia da tempo, con diffusione in pressoché tutti i
settori produttivi*®, questo tipo di applicazione del contratto a termine.
L’articolo in commento sembra dunque, da una parte, recepire dette espe-
rienze, nel tentativo magari di estenderne I’applicazione ad altri territori,
dall’altra, per i territori che gia ne fanno uso, legittimare, anche nel mondo
degli studi professionali, I’utilizzo di questo contratto.

Senza voler qui anticipare I’analisi della disciplina contrattuale — per cui si
rimanda al paragrafo successivo — sia qui sufficiente ricordare pochi ele-
menti, utili alla ricostruzione e alla definizione dell’istituto.

L art. 53-bis consente la stipula di una peculiare forma di contratto a termi-
ne (destinato a studenti, in periodi di tempo limitati e per lo svolgimento di
determinate mansioni, legate al proprio corso di studi), cui si aggiunge un
obbligo ulteriore, per cosi dire, formativo, in capo al datore di lavoro. Pro-
prio I’assunzione di tale ulteriore obbligo formativo dovrebbe determinare
I’applicazione di retribuzioni piu basse rispetto alla generalita dei lavoratori,
almeno stando all’esperienza della Provincia autonoma di Bolzano, dal
momento che il CCNL, rinviando al livello territoriale, nulla dispone in me-
rito.

In ragione di queste caratteristiche, la finalita dell’istituto appare quella di
fornire agli studi professionali uno strumento per ovviare alle assenze dei
propri dipendenti, dovute al periodo di ferie. Piu in particolare, favorire, per
questo tipo di sostituzioni, i piu giovani, rendendone I’assunzione agevolata
rispetto a quella di altri soggetti e consentendo loro, in questo modo, di ac-
quisire esperienza legata al proprio percorso di studio. Del resto, € lo stesso
CCNL ad individuare la finalita ultima dell’istituto nella integrazione delle
conoscenze teoriche fornite dal sistema di istruzione con un’esperienza pra-
tica acquisita direttamente sul posto di lavoro®. Non a caso, I’articolo in
commento si apre descrivendo questa forma di contratto a termine proprio
come una alternativa agli stage e al lavoro accessorio (i ¢.d. voucher o buoni

% Ad esempio nel commercio, nell’artigianato, nel turismo e nell’industria. Reperibili in
www.provincia.bz.it/lavoro, Parole chiave A-Z, voce Contratti collettivi integrativi, e sui
siti territoriali delle associazioni di riferimento.

% Formula che riecheggia la definizione legislativa dei tirocini. Cfr. art. 1, d.m. 25 marzo
1998, n. 142.
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lavoro), due strumenti, certamente diversi tra loro, ma accomunati
dall’utilizzo in favore dei piu giovani.

Tuttavia, appare necessario valutare attentamente il possibile impatto della
riforma del mercato del lavoro (I. n. 92/2012) e del c.d. pacchetto occupa-
zione (d.l. n. 76/2013) sulla diffusione di questo strumento, in ragione delle
modifiche apportate al contratto a termine e, soprattutto, per la nuova disci-
plina degli strumenti che lo stesso CCNL descrive come alternativi, in parti-
colare i voucher.

Com’é gia evidenziato®, il neointrodotto comma 1-bis all’art. 1 del d.Igs. n.
368/2001 consente I’assunzione acausale (in assenza cioé di ragioni tecni-
che, produttive, organizzative e sostitutive) del lavoratore, per un periodo
massimo di 12 mesi e solo per la prima assunzione*’. Di tale acausalita po-
trebbe certamente beneficiare anche il contratto in commento (nonostante il
richiamo contenuto nell’articolo sia solo alle causali classiche, dal momento
che il rinnovo e precedente alla riforma), tuttavia il periodo limitato di tem-
po per cui é possibile utilizzarlo, impedirebbe, da un lato, di sfruttare appie-
no il periodo di 12 mesi previsto dalla legge, dall’altro, di utilizzare in futu-
ro — magari al termine degli studi — nei confronti dello stesso lavoratore, la
descritta eccezione.

Da valutare ancora piu attentamente, poi, € la “concorrenza” del lavoro ac-
cessorio, da sempre particolarmente agile nella sua gestione burocratica e
0ggi, a seguito della riforma, ulteriormente semplificato nella sua applica-
zione. Il nuovo art. 70 del d.lIgs. n. 276/2003, infatti, non prevede piu quella
lunga e complessa elencazione di ipotesi, ora soggettive, ora oggettive, ora
da combinare tra loro, per il legittimo utilizzo dei buoni lavori; la scelta del
legislatore € stata, infatti, quella, almeno per il settore qui di interesse, di
prescindere totalmente da tali causali e consentire il lavoro occasionale di
tipo accessorio per qualsiasi attivita, imponendo esclusivamente un limite
(ristretto rispetto al passato) di valore economico della prestazione, di mas-
simo 2 mila euro per ciascun committente. Tale novita rende quello dei
voucher uno strumento assolutamente in concorrenza visto il target di rife-
rimento, in quanto probabilmente piu agile da gestire e con limiti di valore
tutto sommato compatibili con il periodo di tempo massimo previsto per il

40 Cfr. sub art. 52.
* Ferma restando la possibilita per i contratti collettivi di prevedere ulteriori ipotesi ai sensi
della lett. b del medesimo comma 1-bis.
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contratto a termine in commento (compreso comunque tra le sei e le quat-
tordici settimane)*%.

A prescindere dalle novita introdotte con la riforma, la diffusione di questo
contratto € in ogni caso strettamente correlata all’applicazione che ne viene,
0 ne verra, fatta nei territori. E chiaro, infatti, che, cosi come disciplinato nel
CCNL, IP’istituto in commento non risulta particolarmente attraente. Spette-
ra, quindi, alla contrattazione del territorio, in cio opportunamente delegata
dal CCNL, rendere I’utilizzo di questo contratto, utile per i piu giovani, ef-
fettivamente attrattivo e vantaggioso anche per gli studi professionali, cosi
da riuscire a ben bilanciare i maggiori oneri legati all’utilizzo di un contratto
subordinato, con adeguati vantaggi.

2. Ladisciplina

Pur posto alla fine dell’art. 53-bis, per tutto quanto premesso nel § 1, il pri-
mo elemento da evidenziare &, in realta, la necessita di un accordo a livello
territoriale®®. In sua assenza, tale strumento potra certamente essere utilizza-
to, dal momento che presuppone comunque I’applicazione e il rispetto della
normativa ordinaria (d.lgs. n. 368/2001), ma non presenta particolari van-
taggi.

Cosi come ogni contratto a tempo determinato, infatti, esso puo essere stipu-
lato solo in presenza di «ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizza-
tivo o sostitutivo, anche se riferibili alla ordinaria attivita del datore di lavo-
ro» (art. 1, comma 1, d.lgs. n. 368/2001) ovvero, anche in assenza di dette
ragioni, «nell’ipotesi del primo rapporto a tempo determinato, di durata non
superiore a dodici mesi comprensiva di eventuale proroga, concluso fra un
datore di lavoro o utilizzatore e un lavoratore per lo svolgimento di qualun-
que tipo di mansione» (art. 1, comma 1-bis, lett. a, d.Igs. n. 368/2001).

Il necessario rispetto di tali presupposti viene richiamato anche nel testo
contrattuale. Peraltro, I’utilizzo limitato ai periodi di ferie (e, almeno,
nell’esperienza di Bolzano, in particolare durante I’estate), rende facilmente
applicabile la causale riferita alla sostituzione di lavoratori assenti, e cioe
quelli in ferie.

*2 Occorrera tuttavia valutare come il Ministero del lavoro gestira la nuova previsione che
vede I’erogazione del voucher comunque legata ad una prestazione oraria.

* A quanto risulta, allo stato attuale tale accordo & stato siglato nella Provincia di Bolzano.
Sivedail § 3.
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Per quanto riguarda le caratteristiche dei datori di lavoro, viene richiesto e-
sclusivamente I’applicazione dell’intero CCNL. Molto piu restrittive, inve-
ce, risultano le caratteristiche soggettive dei lavoratori e i requisiti (in termi-
ni di tempo, durata e mansioni) per stipulare il contratto.

Quanto al primo elemento, infatti, possono essere assunti esclusivamente
studenti che frequentino corsi di studi universitari o scuole superiori, in
quanto, come si legge in apertura, il fine & quello di integrare le conoscenze
teoriche fornite dal sistema di istruzione con esperienze pratiche, acquisite
direttamente sul posto di lavoro. Il datore di lavoro, infatti, dovra accertarsi
della scuola e della classe frequentata, eventualmente anche tramite autocer-
tificazione™.

Quanto al secondo elemento, la prestazione deve essere resa durante il peri-
odo delle ferie (determinato poi precisamente dalla contrattazione territoria-
le) e per una durata effettiva non inferiore a sei settimane e non superiore
alle quattordici. Il percorso scolastico o universitario seguito dal giovane ri-
sulta essenziale ai fini dell’individuazione del settore di inserimento, neces-
sariamente coerente, a garanzia di quella integrazione tra studio e lavoro,
che & poi la finalita principale del contratto. Tuttavia, si prevede che, in caso
contrario, il giovane possa comunque essere assunto per essere inserito in
settori in cui possa acquisire esperienze di un intero processo di attivita o di
piu attivita interconnesse, riferite anche a piu settori.

Rimane esclusa la possibilita di adibire il giovane a lavori privi di qualsiasi
contenuto formativo e/o comungue ripetitivi. Il datore di lavoro, infatti, si
impegna a far conseguire agli studenti una idonea conoscenza delle mansio-
ni alle quali saranno adibiti, trattandosi di momento formativo, direttamente
sul lavoro, e pratico/integrativo delle conoscenze acquisite durante il corso
di studio o comunque riferite all’organizzazione dello studio professionale
ed ai processi lavorativi complessivi.

Come gia anticipato e come emerge da quanto descritto, tale art. 53-bis piu
che per le parti individuali del rapporto, sembra descrivere una opportunita
che i territori, poi, sono chiamati a cogliere, stipulando accordi, provinciali o
regionali, che rendano conveniente la stipula di questo contratto.

* Si consideri che, negli accordi gia intervenuti, la classe frequentata determina anche
I’ammontare della retribuzione, nel senso che quest’ultima risulta proporzionata al livello di
istruzione raggiunto.

@ 2014 ADAPT University Press



166 Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

3. L’accordo nella Provincia autonoma di Bolzano

II'5 giugno scorso la Confprofessioni Stdtirol/Alto Adige ha siglato con le
organizzazioni sindacali provinciali di riferimento (ASGB Commercio, Fil-
cams-Cgil/AGB, Fisascat-Cisl/SGB, Uiltucs-Uil/SGK) I’accordo di attua-
zione dell’articolo in commento.

Richiamando la disciplina generale di cui al d.lgs. n. 368/2001, I’art. 53-bis
CCNL e facendo riferimento, per le deroghe previste nell’accordo, alla pos-
sibilita di cui all’art. 8 del d.l. n. 138/2011, vengono disciplinati una serie di
elementi ulteriori, rispetto al disposto contrattuale gia analizzato, preveden-
do vantaggi retributivi notevoli a fronte dell’assunzione di un giovane.
Innanzitutto vengono individuati gli studenti beneficiari di tale disciplina. In
particolare, si fa riferimento a chi frequenta scuole superiori, scuole profes-
sionali, universita e anche neodiplomati, in procinto di iscriversi
all’universita. In secondo luogo, viene meglio definito quel periodo entro
cui stipulare detti contratti, che il CCNL definisce solo di “ferie”, ricondotto
al periodo di tempo compreso tra giugno e ottobre 2013, cosi abbracciando
I’intera stagione estiva. Resta valida la previsione del CCNL, ribadita co-
munque nell’accordo, secondo cui ciascun lavoratore puo essere poi impie-
gato, nell’ambito di detto periodo, per una durata compresa tra le sei e le
quattordici settimane. VVengono, inoltre, richiamati sia i criteri per i settori di
impiego — gia espressi nel CCNL e prima ricordati —, sia I’obbligo “formati-
vo” che assume su di sé il datore di lavoro.

Particolarmente interessante, alla luce di quanto detto in premessa ¢ il si-
stema di articolazione della retribuzione. Le parti, infatti, utilizzano un me-
todo, che potremmo definire di “percentualizzazione”, legato, tuttavia, non
all’anzianita di impiego, bensi al livello di istruzione raggiunto. Ciascun
giovane, infatti, in ragione dell’anno scolastico che ha appena frequentato,
otterra per il lavoro svolto una percentuale di retribuzione mensile rapporta-
ta al livello di inserimento dei lavoratori qualificati, con espresso riferimen-
to al IV S. Tale percentuale, piu in particolare, & pari al 55% per chi abbia
frequentato il primo anno di scuola, al 65% per chi abbia frequentato il se-
condo, al 75% per gli anni successivi, infine all’85% per chi sia gia
all’universita.

Per tutti gli altri istituti del rapporto di lavoro non analizzati nell’accordo si
fa riferimento al CCNL, in tema, ad esempio, di periodo di prova, di possi-
bilita di utilizzare il part-time, di lavoro straordinario e sulla destinazione
del TFR.

Viene inoltre allegato uno schema di contratto che le parti possono utilizzare
per procedere alla instaurazione del rapporto.
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SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti

Contratto a termine | Riforma mercato lavo- | Accordi territoriali van- | Art. 53-bis CCNL
per studenti ro taggiosi
D.Igs. n. 368/2001
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Capitolo VI
Tempo parziale (part-time)

di Pierluigi Rausei e Marco Viola

1. Disciplina

Art. 34
Disciplina del rapporto a tempo parziale

Il rapporto a tempo parziale sara disciplinato secondo i seguenti principi:

a) Volonta delle parti;

b) Reversibilita della prestazione da tempo parziale a tempo pieno in relazione
alle esigenze della struttura lavorativa e quando sia compatibile con le man-
sioni svolte e/o da svolgere, fermo restando la volontarieta delle parti;

c) Priorita del passaggio da tempo pieno a tempo parziale o viceversa dei lavo-
ratori gia in forza rispetto ad eventuali nuove assunzioni per le stesse man-
sioni;

d) Applicabilita delle norme del presente CCNL in quanto compatibili con la na-
tura del rapporto stesso;

e) Volontarieta delle parti in caso di modifica dell’articolazione dell’orario con-
cordata.

Sommario: 1. Definizione del rapporto a tempo parziale. — 2. Principi generali.

1. Definizione del rapporto a tempo parziale

Il contratto di lavoro a tempo parziale & considerato uno strumento partico-
larmente efficace, sia per la sua funzione di incontro tra domanda ed offerta
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di lavoro, sia perché consente I’adattamento dei flussi di attivita alle esigen-
ze personali dei lavoratori®.

La relativa disciplina, per il settore degli studi professionali, & dettata, oltre
che dal testo del CCNL in commento, dal d.lgs. n. 61/2000 e s.m.i.?, attuati-
vo della direttiva 97/81/CE* che a sua volta ha attuato I’accordo-quadro del
6 giugno 1997 concluso dalle associazioni intercategoriali UNICE, CEEP e
CES.

Gli obiettivi delle disposizioni di natura sovranazionale — fatti propri dal no-
stro ordinamento con il d.lgs. n. 61/2000 e calati nella realta degli studi pro-
fessionali con le relative disposizioni contrattuali collettive — vogliono faci-
litare I’'implementazione di tale figura contrattuale su base volontaria.

Il contratto part-time, infatti, consente ai lavoratori di trovare un compro-
messo tra gli impegni lavorativi e quelli personali ed allo stesso tempo al da-
tore di lavoro di ottenere una flessibilita della forza-lavoro funzionale alla
competizione nel mercato.

Il rapporto a tempo parziale, infatti, consiste in un rapporto di lavoro subor-
dinato con orario ridotto rispetto a quello stabilito dal CCNL e pud essere
svolto in diverse tipologie comunemente dette “orizzontale”, “verticale” e
“misto”.

La prima consiste in una riduzione dell’orario giornaliero rispetto alla nor-
male giornata di lavoro prevista per il tempo pieno.

Nella seconda tipologia, invece, I’orario di lavoro giornaliero si mantiene
equivalente al tempo pieno, pero soltanto in alcuni periodi della settimana,
del mese o dell’anno.

Il part-time “misto”, infine, prevede una combinazione di entrambe le altre
versioni.

La stipula del contratto deve avvenire in forma scritta con la quale si esplici-
tano, oltre che tutti gli elementi fondamentali, le mansioni, la distribuzione
dell’orario, la durata della prestazione lavorativa, il contenuto di eventuali
clausole elastiche o flessibili, I’entita dei periodi di prova per i nuovi assun-
ti.

! Si veda M. BIAGI, M. TIRABOSCHI (continuato da), Istituzioni di diritto del lavoro, Giuffre,
2012, 135 ss.

2 Nella Proiezione informatica di questo volume.

¥ Nella Proiezione informatica di questo volume.
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2. Principi generali

Vista a grandi linee la disciplina generale, va preso in analisi il contenuto
dell’art. 34 del CCNL in commento che enuncia i principi della disciplina
del rapporto di lavoro a tempo parziale.

In accordo con quanto indicato dalla direttiva comunitaria, alla lett. a
dell’art. 34 viene da subito data rilevanza alla volonta delle parti.

Tale principio si riflette anche in quelli elencati alle lettere successive in
quanto, come anticipato, la natura di questo contratto consiste nella sua fun-
zionalita ad adattarsi alle necessita sia del lavoratore che del datore di lavo-
ro, circostanza che inevitabilmente ne presuppone la volontarieta
dell’utilizzo e della determinazione delle caratteristiche.

Nella lett. b, infatti, viene citata la reversibilita della prestazione da tempo
parziale a tempo pieno in relazione alle esigenze della struttura lavorativa,
compatibilmente con le mansioni svolte e, appunto, con la volontarieta delle
parti.

La duttilita di questo strumento contrattuale consente, quindi, di ipotizzare
la possibilita per le parti di trasformarlo in contratto a tempo pieno per sod-
disfare esigenze aziendali, ad esempio in periodi di picchi di lavoro.
Presupposto fondamentale &, pero, quello che tale variazione non possa es-
sere imposta al lavoratore postulando la presenza di volontarieta necessa-
riamente di entrambe le parti.

Successivo caposaldo della disciplina e quello, sancito alla lett. c, della prio-
rita nelle variazioni da contratto a tempo pieno a contratto a tempo parziale
e viceversa dei lavoratori gia impiegati presso lo studio rispetto ad eventuali
nuove assunzioni per le stesse mansioni.

La ratio sottesa é quella della volonta di dare prevalenza ad eventuali neces-
sita delle parti gia vincolate contrattualmente al fine di tutelarle efficace-
mente e di fugare eventuali dubbi relativamente alla parita di trattamento
che vuole essere garantita tra tutti i lavoratori indipendentemente dal con-
tratto con il quale sono assunti.

Infine, dopo aver enunciato alla lett. d I’applicabilita delle restanti norme del
CCNL per quanto compatibili con il rapporto in regime contrattuale di part-
time, I’elenco, alla lett. e si conclude ribadendo la centralita della volonta-
rieta delle parti anche in relazione ad eventuali modifiche dell’orario di la-
VOro.

@ 2014 ADAPT University Press



172 Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

2. Durata della prestazione di lavoro

Art. 35
Durata della prestazione di lavoro a tempo parziale

La durata e le modalita della prestazione lavorativa a tempo parziale sara fissata
tra datore di lavoro e lavoratore.

In caso di nuove assunzioni a tempo parziale, i lavoratori gia in forza con orario
di lavoro a tempo parziale, occupati nello stesso profilo professionale, avranno
priorita di accesso alla posizione, integrando il proprio orario con le esigenze del
datore di lavoro sopravvenute.

Il trattamento economico e normativo del lavoratore assunto a tempo parziale si
determina sulla base del rapporto fra orario settimanale o mensile ridotto e ed |l
corrispondente orario intero previsto dal presente contratto, secondo i criteri di
proporzionalita all’entita della prestazione lavorativa.

Diverse modalita relative alla durata della prestazione lavorativa potranno esser
definite da specifici accordi stipulati a livello di Area Professionale e/o di Area
professionale Omogenea, di cui all’articolo 2 del presente CCNL nell’ambito del
Il livello di contrattazione regionale.

Sommario: 1. Esigenze sopravvenute del datore di lavoro. — 2. Trattamento economico e
normativo del lavoratore a tempo parziale (rinvio). — 3. Rinvio alla contrattazione di
secondo livello.

1. Esigenze sopravvenute del datore di lavoro

L’art. 35 CCNL esordisce innanzitutto ribadendo il gia citato principio di
volontarieta delle parti sulla base del quale la disciplina della durata della
prestazione lavorativa viene stabilita previo accordo individuale tra il lavo-
ratore ed il datore di lavoro.

A differenza del testo precedente del CCNL, é stato eliminato il limite mi-
nimo di 4 ore — conservato soltanto per il personale delle pulizie — al di sotto
del quale non era possibile frazionare nell’arco della giornata la prestazione
lavorativa.

Stabilito cio, possono, pero, presentarsi situazioni eccezionali in seguito alle
quali il datore di lavoro necessiti di un incremento di prestazioni nel conte-
sto lavorativo generale.

Tali situazioni possono consistere in picchi di lavoro in periodi particolari
dell’anno, piuttosto che nell’entrata di grandi commesse, situazioni che ri-
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chiedono un maggior contributo non solo dei professionisti dello studio, ma
conseguentemente anche dei dipendenti che vi lavorano.

Il terzo comma dell’art. 5 del d.lgs. 61/2000 prevede che nel caso di soprav-
venuta necessita di nuove assunzioni a tempo parziale il datore di lavoro
debba preventivamente informarne i lavoratori a tempo pieno gia in forza, al
fine di valutarne le eventuali richieste di trasformazione del proprio contrat-
to da tempo pieno a tempo parziale, lasciando poi al CCNL di riferimento la
competenza di fissare i criteri applicativi di tale principio.

Il CCNL in commento ha plasmato questo principio sulle dinamiche che ca-
ratterizzano gli studi professionali prevedendo una situazione parzialmente
diversa.

In caso di necessita di nuove assunzioni da parte del datore di lavoro, questi
dovra dare priorita ai lavoratori gia assunti a tempo parziale che diano la di-
sponibilita ad integrare il proprio orario lavorativo alla luce dei fabbisogni
dello studio professionale.

Tale misura ha il pregio prima di tutto di incentivare ulteriormente la preva-
lenza della volonta delle parti nella definizione delle singole caratteristiche
del contratto a tempo parziale.

L’incontro della volonta del lavoratore con le necessita del datore di lavoro,
inoltre, contribuisce allo sviluppo di uno spirito reciprocamente collaborati-
vo, all’interno del contesto lavorativo, che non pud che giovare a tutto
I’ambiente.

In questa situazione, infatti, il lavoratore, se disponibile, potra, con un sacri-
ficio in termini di orario, incrementare il suo salario, ed il datore di lavoro
affidarsi al personale gia inserito e quindi gia fornito delle competenze ed
edotto sulle dinamiche di svolgimento di determinati compiti.

Il riferimento, infatti, non ¢ ai lavoratori a tempo parziale in generale, bensi
a quelli gia in forza nel medesimo profilo professionale.

2. Trattamento economico e normativo del lavoratore a tempo parzia-
le (rinvio)

Il trattamento economico e normativo applicato al lavoratore a tempo par-
ziale sard, alla luce dei principi di proporzionalita e di non discriminazione,
il medesimo rispetto a quello applicato ai lavoratori a tempo pieno, ovvia-
mente bilanciato rispetto alla concreta entita della sua prestazione lavorati-
va.

In altre parole, tale trattamento sara quantificato in base alla risultante del
rapporto tra orario settimanale o mensile ridotto ed il corrispondente orario
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intero di un lavoratore con le stesse mansioni nel medesimo inquadramento
contrattuale.

Per un approfondimento sulla concreta applicazione dei principi suddetti al-
la quantificazione del trattamento economico del lavoratore a tempo parzia-
le, si veda in modo piu esteso il commento degli artt. 42 ss. CCNL.

3. Rinvio alla contrattazione di secondo livello

Il rinvio agli accordi stipulati a livello di area professionale o di area profes-
sionale omogenea nell’ambito del secondo livello di contrattazione regiona-
le, riguarda le diverse modalita di durata della prestazione lavorativa.

Tale previsione, quindi, presumibilmente, si riferira alla tipologia di part-
time applicato (orizzontale, verticale o misto) nonche all’effettiva entita del-
la retribuzione, calcolata secondo i criteri richiamati e nel rispetto del prin-
cipio di proporzionalita.
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3. Criteri di computo

Art. 36
Criteri di computo dei lavoratori a tempo parziale

In tutte le ipotesi in cui per disposizione di legge o per una corretta interpretazio-
ne e applicazione del CCNL si renda necessario 'accertamento della consisten-
za dell'organico, i lavoratori a tempo parziale sono computati nel numero com-
plessivo dei dipendenti in proporzione all’'orario svolto, rapportato al tempo pieno
cosi come definito dal presente contratto, con arrotondamento all’'unita della fra-
zione di orari superiore alla meta di quello pieno.

Ai soli fini dell’applicabilita della disciplina di cui al titolo III Attivita Sindacale, del-
la Legge 20 Maggio 1970, n. 300, i lavoratori a tempo parziale si computano
come unita intere, quale che sia la durata della loro prestazione lavorativa.

Sommario: 1. Proporzionalita all’orario svolto ed arrotondamento. — 2. Eccezione.

1. Proporzionalita all’orario svolto ed arrotondamento

La disposizione in oggetto recepisce in modo pressoché letterale quanto
previsto dal d.lgs. n. 61/2000 all’art. 6 e gia recepito in identica maniera dal
precedente testo del CCNL.

Il criterio generale di computo dei lavoratori a tempo parziale € dato dalla
proporzione ottenuta dal raffronto con il lavoratore a tempo pieno, sempre
considerato come unita.

Se il lavoratore part-time svolge un orario pari o inferiore al 50% di quello
svolto da un lavoratore a tempo pieno nella sua medesima posizione, questi
verra computato in ragione della percentuale di orario di lavoro effettiva-
mente svolto.

Quindi se, in ipotesi, il lavoratore in questione svolge normalmente un ora-
rio di lavoro pari al 25% dell’orario a tempo pieno — ad esempio un part-
time orizzontale a 2 ore al giorno a fronte di un orario a tempo pieno di otto
— questi verra computato come un quarto di unita lavorativa.

Se, pero, I’orario svolto supera la soglia del 50% dell’orario di lavoro a
tempo pieno — come nel caso di un part-time orizzontale a 5 ore al giorno a
fronte di 8 del tempo pieno — allora scatta il criterio dell’arrotondamento,
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secondo il quale il lavoratore viene computato, indipendentemente dalla
percentuale, come una unita intera.

La necessita di quantificare con esattezza il numero di lavoratori sorge ogni
qualvolta si rende necessaria una interpretazione o una applicazione autenti-
ca del CCNL ovvero guando specifiche disposizioni di legge prevedano e-
spressamente dei limiti dimensionali in funzione del numero dei dipendenti
in forza in una determinata realta.

E questo il caso, solo per citare alcuni esempi, della disciplina in materia di
licenziamenti, in relazione all’applicazione dell’art. 18 della |. n. 300/1970
oppure, tema ancor piu delicato nell’ambito della realta degli studi profes-
sionali®, il caso del computo dei lavoratori dipendenti ai fini
dell’obbligatorieta di redazione completa del documento di valutazione dei
rischi (art. 17, d.lgs. n. 81/2008) ovvero mediante il ricorso alle procedure
standardizzate (d.i. 30 novembre 2012).

2. [Eccezione

L’unica eccezione ai criteri suesposti e quella, espressamente prevista
dall’art. 36 CCNL, relativa all’applicazione del titolo Il Stat. lav.
Quest’ultimo e dedicato all’attivita sindacale e quindi il computo é effettua-
to per necessita quali, ad esempio, la concessione dei permessi ai dirigenti
delle rappresentanze sindacali.

In tali casi ogni lavoratore a tempo parziale deve essere conteggiato come
una singola unita intera, indipendentemente dalla percentuale di orario effet-
tivamente svolta rispetto ad un lavoratore a tempo pieno.

* Cfr. per un’analisi approfondita, si veda parte 1X, cap. 11, § 3, Tutela della salute e sicu-
rezza sul lavoro, in questo volume, in commento all’art. 18 del presente CCNL.
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4. Tutela ed incentivazione

Art. 37
Tutela ed incentivazione del lavoro a tempo parziale

Le parti, in coerenza con quanto dichiarato in premessa al TITOLO VIII (Mercato
del Lavoro) e con quanto richiamato in premessa al presente Titolo, hanno con-
venuto sull’opportunita di disciplinare contrattualmente le seguenti norme:

1. Il rifiuto di un lavoratore di trasformare il proprio rapporto di lavoro a tempo
pieno in rapporto a tempo parziale, o il proprio rapporto di lavoro a tempo
parziale in rapporto a tempo pieno, non costituisce motivo di provvedimento
disciplinare e/o giustificato motivo di licenziamento.

2. Al rapporto di lavoro a tempo parziale risultante dalla trasformazione si appli-
ca la disciplina di cui al presente CCNL.

3. Al lavoratore che alla data di assunzione, o in data successiva, abbia in corso
l'instaurazione di piu rapporti di lavoro a tempo parziale non potranno essere
richieste prestazioni di lavoro supplementare di cui al successivo art. 41. Il ri-
fiuto di tali prestazioni da parte del suddetto lavoratore non costituisce motivo
di provvedimento disciplinare e/o di giustificato motivo di licenziamento.

4. Priorita nel passaggio da tempo parziale a tempo pieno o viceversa dei lavo-
ratori gia in forza rispetto ad eventuali nuove assunzioni per le stesse man-
sioni.

Sommario: 1. Tutele per il lavoratore. — 2. Incentivazione del contratto a tempo parziale.

1. Tutele per il lavoratore

Nell’art. 37 CCNL si recepisce buona parte della disciplina prevista gia nel

previgente testo contrattuale.

La parte relativa alle tutele del lavoratore in relazione al contratto di lavoro

a tempo determinato e rimasta esattamente identica a quella precedente. In

particolare sono state confermate le tutele, consistenti nell’esclusione dai

validi motivi di licenziamento e di applicazione di sanzioni disciplinari, del

rifiuto da parte di:

 lavoratore a tempo pieno di trasformare il suo contratto in contratto part-
time;

 lavoratore a tempo parziale di trasformare il suo rapporto in un contratto
a tempo pieno;
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« lavoratore che, al momento della richiesta, sia vincolato a piu di un con-
tratto a tempo parziale di svolgere prestazioni di lavoro supplementare.
In questi casi, come detto, il datore di lavoro dovra semplicemente prendere
atto del rifiuto senza poter muovere alcuna sanzione nei confronti del lavo-
ratore.
Il contratto a tempo parziale, infatti, ha alla sua base la indispensabile vo-
lontarieta delle parti, requisito che & necessario sussista non solo in fase di
formazione del vincolo contrattuale, ma, ovviamente, anche durante tutta la
vita dello stesso.
L’unilaterale cambiamento del contenuto dell’accordo stipulato tra le parti,
che con la firma del contratto si sono impegnate a rispettare, non puo di cer-
to essere accettato dal nostro ordinamento che in linea generale pone tra gli
elementi essenziali di un qualsiasi contratto proprio la comune volonta delle
parti.
Per questo né un cambiamento da contratto a tempo parziale ad uno a tempo
pieno, né uno in senso opposto potranno essere imposti al lavoratore ed il
rifiuto da parte di quest’ultimo di addivenire a tale mutamento non potra
mai svolgere un ruolo di presupposto per I’inflizione di una qualsiasi san-
zione da parte del datore di lavoro.
Altra tutela per il lavoratore part-time consiste nella liberta lasciata allo stes-
so di svolgere prestazioni di lavoro supplementare nel caso in cui, al mo-
mento della richiesta, lo stesso sia impegnato in piu di un contratto a tempo
parziale.
Tale disposizione, che quindi preclude la possibilita di licenziamento e di
applicazioni di sanzioni disciplinari in caso di rifiuto, si pone esattamente a
meta strada tra la funzione di tutela del lavoratore e quella di incentivo
all’utilizzo del contratto a tempo parziale, o meglio le comprende entrambe.
Chiaro, infatti, che la ratio principale sia quella di tutelare un soggetto che,
se addivenuto alla conclusione di un contratto a tempo parziale, & possibile
che lo abbia fatto per garantirsi del tempo libero che a buon titolo potra oc-
cupare con lo svolgimento di un altro rapporto di lavoro a tempo parziale.
Il suo rifiuto, dungue, non potra in nessun caso valergli un licenziamento né
un provvedimento disciplinare.
Se pensiamo soltanto al lavoro di segreteria o a quello di pulizia dei locali, il
concetto puo risultare ancora piu chiaro; pare, infatti, necessario consentire
al soggetto di adempiere correttamente a tutte le obbligazioni contrattuali
assunte, senza che I’imposizione di svolgere attivita di lavoro supplementare
lo possano eventualmente impedire.
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Piu latente, quindi, ma ugualmente sussistente, la funzione di incentivo
all’utilizzo del contratto a tempo parziale soprattutto se si ragiona in questi
termini.

La volonta di mantenere ferme le possibilita di un soggetto di tenere in piedi
pit di un contratto part-time contemporaneamente e intuitivamente assimi-
labile alla volonta di incentivare I’utilizzo di uno strumento di lavoro flessi-
bile e funzionale non soltanto in ottica di conciliazione vita/lavoro del pre-
statore, ma anche in quella di produttivita e competitivita del datore.

2. Incentivazione del contratto a tempo parziale

L’unica disposizione che il CCNL in esame non ha recepito da quello pre-
cedente e quella relativa alla possibilita per le parti di addivenire ad un ac-
cordo in forma scritta che — previa eventuale assistenza di un rappresentante
sindacale ed approvazione da parte della direzione del lavoro competente —
accolga la richiesta del lavoratore a tempo pieno di trasformare il suo rap-
porto di lavoro full-time in rapporto a tempo parziale.

Sorge dunque spontaneo il quesito relativo all’esito di una situazione in cui
un lavoratore a tempo pieno abbia la necessita di ridurre le ore lavorate e
quindi di passare ad un part-time.

Il problema, in ogni caso, sembra parzialmente risolto dal disposto
dell’ultimo comma dell’art. 37 CCNL che sancisce la prevalenza della vo-
lonta dei lavoratori gia in forza di convertire il proprio contratto di lavoro a
tempo pieno in un rapporto in regime di tempo parziale (e viceversa) rispet-
to ad eventuali nuove assunzioni per le stesse mansioni.

In altre parole, il datore di lavoro, nel caso decida di assumere un nuovo di-
pendente a tempo parziale, dovra prima informare i lavoratori gia in forza
per le medesime mansioni ed offrire a quelli la possibilita di convertire il
proprio contratto da tempo pieno a tempo parziale e viceversa.

Tale disposizione rappresenta bene come il contratto part-time sia conside-
rato un elemento di estremo favore per il lavoratore oltre che per il datore di
lavoro e per questo se ne cerca I’incentivazione.

Di ci0 é segno ulteriore il largo utilizzo che ne viene fatto in tutto il contesto
europeo come strumento di quella “flessibilita buona” che in alcuni Paesi —
tra i quali, peraltro, compaiono realta, come la Germania, con un mercato
del lavoro quasi unanimemente considerato tra i migliori al mondo — ha toc-
cato picchi di espansione del 5,4% della forza-lavoro.
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5. Ipotesi di trasformazione da tempo pieno a tempo
parziale

Art. 38
Ipotesi di trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto di lavo-
ro a tempo parziale

| lavoratori affetti da patologie ontologiche o altre patologie invalidanti, per i quali
residui una ridotta capacita lavorativa, anche a causa degli effetti invalidanti di
terapie salvavita, accertata da una commissione medica istituita presso I'azienda
unita sanitaria locale territorialmente competente, hanno diritto alla trasforma-
zione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo a tempo parziale verticale
od orizzontale. Il rapporto di lavoro a tempo parziale deve essere trasformato
nuovamente in rapporto di lavoro a tempo pieno a richiesta del lavoratore. Re-
stano in ogni caso salve le disposizioni piu favorevoli per il prestatore di lavoro.

| genitori di portatori di handicap grave, comprovato dai Servizi Sanitari compe-
tenti per territorio, che richiedano il passaggio a tempo parziale, hanno diritto di
precedenza rispetto agli altri lavoratori.

Sommario: 1. Lavoratori affetti da patologie oncologiche o invalidanti. — 2. Lavoratori con
figli portatori di handicap.

1. Lavoratori affetti da patologie oncologiche o invalidanti

L’art. 46, comma 1, lett. t, del d.lgs. n. 276/2003 ha introdotto nel d.lgs. n.
61/2000 la disposizione che prevede a favore dei lavoratori che a causa di
patologie oncologiche o di altre patologie invalidanti o di terapie salvavita
vedano ridotta la propria capacita lavorativa, il diritto alla trasformazione
del proprio contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.

La sussistenza delle effettive condizioni cliniche che facciano sorgere tale
diritto deve essere accertata da una Commissione medica istituita presso
I’asl territorialmente competente.

Al momento in cui il lavoratore superi la patologia, 0 comunque quando
faccia richiesta, il datore di lavoro gli deve garantire la possibilita di ritorno
al contratto di lavoro a tempo pieno.

Tale disposizione ¢ stata a sua volta recepita dall’art. 38 del CCNL in com-
mento che, differenza del CCNL del 2006, ora riconosce espressamente
questo diritto in capo al lavoratore.
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Il riconoscimento della tutela trova il suo fondamento a livello europeo, con
la direttiva 2000/78/CE che ha sancito il principio del divieto di discrimina-
zione dei lavoratori per cause di salute, recepita in Italia con il d.lgs. n.
216/2003.

Cio che rileva, in ogni caso, € la necessita di stabilire una tutela concreta per
quei soggetti che secondo la normativa vigente non sono considerati come
affetti da handicap — e quindi non possono fruire delle tutele garantite a que-
sta categoria di lavoratori — ma che comunque necessitano di un supporto
importante sul piano della conciliazione vita/lavoro.

Le affezioni tumorali in particolare, sono patologie che si stanno manife-
stando in numero sempre crescente tra la popolazione, sebbene, fortunata-
mente il tasso di mortalita legato alle stesse risulti in calo.

Le conseguenze di tali malattie, sono, in ogni caso, invalidanti, soprattutto
in certe fasi delle stesse, nelle quali il soggetto vede limitate, per gli effetti
diretti o per le cure necessarie a limitarli, le proprie facolta lavorative.
Questa categoria di soggetti, che comprende i lavoratori coinvolti diretta-
mente od indirettamente — per I’affezione di qualche familiare o del coniu-
ge® — nella lotta contro una patologia oncologica, necessita, quindi, di
un’attenta ed adeguata protezione.

Di certo la previsione della possibilita di trasformazione di un rapporto di
lavoro da tempo pieno a tempo parziale, con il successivo diritto al ritorno
al regime originario — con la precedenza rispetto a nuove assunzioni — e una
misura di certo estremamente funzionale a colmare la lacuna normativa che
si rischiava di creare nei confronti di tale categoria di lavoratori.

Un ulteriore passo, in ogni caso, ¢ stato effettuato con la I. n. 80/2006 che ha
previsto I’accertamento tempestivo della disabilita transitoria del malato on-
cologico in fase acuta e I’efficacia immediata del provvedimento della
Commissione che ne certifica lo stato®.

2. Lavoratori con figli portatori di handicap

L’ultimo comma dell’art. 38 CCNL, infine, prevede, come gia riconosciuto
nel testo del 2006, la precedenza per i genitori di portatori di handicap grave

% Previsione introdotta con Iart. 1, comma 44, 1. n. 247/2007.

® Si veda in particolare R. RuBINO, Il diritto comparato e la normativa italiana a tutela dei
lavoratori/trici affetti da gravi patologie, in A. SERVIDORI, M. TIRABOSCHI (a cura di),
Marco Biagi, la sua legge e la valorizzazione delle norme a tutela dei lavoratori affetti da
patologie oncologiche e invalidanti, Boll. spec. ADAPT, 2010, n. 11.
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nella variazione del proprio contratto da tempo pieno a tempo parziale ri-
spetto agli altri lavoratori che avanzino la medesima richiesta.

La ratio, sebbene attenuata, di tale disposizione e la medesima di quella
prevista in favore dei lavoratori affetti da patologie oncologiche ed a cui si
rimanda.

Le necessita legate alla cura di tali patologie, come quelle per I’assistenza ad
un figlio portatore di handicap, riducono la capacita normativa del soggetto
ed il contratto a tempo parziale € sicuramente il veicolo migliore per giunge-
re ad un’adeguata conciliazione vita/lavoro in questi termini.
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6. Clausole flessibili ed elastiche

Art. 39
Clausole flessibili ed elastiche del rapporto di lavoro a tempo parziale

1. | contratti di lavoro a tempo parziale hanno la facolta di prevedere clausole
flessibili, in ordine alla sola collocazione temporale della prestazione lavorativa.
Limitatamente al part-time verticale o misto, possono essere altresi previste le
clausole elastiche, relative alla variazione in aumento della prestazione lavorati-
va.

2. La disponibilita allo svolgimento del rapporto di lavoro a tempo parziale ai
sensi del precedente punto 1 richiede il consenso del lavoratore formalizzato at-
traverso un patto scritto, anche contestuale alla stipula del contratto di lavoro.

3. Nel patto scritto, o accordo, devono essere indicate le ragioni di carattere
tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo che autorizzano all’applicazione
delle clausole flessibili od elastiche, la data di stipulazione, le modalita della pre-
stazione a fronte delle quali il datore di lavoro puo variare detta collocazione, ri-
spetto a quella inizialmente concordata con il lavoratore. Nellaccordo dovra es-
sere indicata, inoltre, la possibilita di denuncia di cui al successivo art. 40, delle
modalita di esercizio della stessa, nonché di quanto previsto al successivo punto
4,

4. Il rifiuto da parte del lavoratore di stipulare il patto di cui al precedente punto
2 e I'esercizio da parte dello stesso del diritto di ripensamento di cui al sotto cita-
to art. 40, non puo integrare in nessun caso gli estremi del provvedimento disci-
plinare e/o di giustificato motivo di licenziamento.

5. La variazione temporale della prestazione lavorativa di cui al punto 1, & am-
messa esclusivamente quando il rapporto di lavoro a tempo parziale sia stipulato
a tempo indeterminato e, nel caso di assunzione a termine, limitatamente a quel-
le previste dagli artt. 52 e 53 del presente CCNL.

6. L’esercizio da parte del datore di lavoro del potere di variare la collocazione
temporale della prestazione lavorativa a tempo parziale comporta a favore del
lavoratore un preavviso di almeno 3 (tre) giorni lavorativi.

Lo svolgimento delle ore lavorative richieste in regime di clausola flessibile,
comportano a favore del lavoratore, il diritto ad una maggiorazione della retribu-
zione oraria globale di fatto dell'intera prestazione, nella misura del 10 per cento
limitatamente alla durata della variazione.

Lo svolgimento delle ore lavorative richieste in regime di clausola elastica, com-
portano a favore del lavoratore, il diritto ad una maggiorazione della retribuzione
oraria globale di fatto dell'intera prestazione, nella misura prevista dal lavoro
supplementare, cosi come previsto dal successivo art. 41.

Art. 40
Denuncia patto di prestazione lavorativa in regime di clausole flessibili ed elasti-
che
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Durante il corso di svolgimento del rapporto di lavoro a tempo parziale il lavora-

tore potra denunciare il patto di cui al punto 2 del precedente art. 39, accompa-

gnando alla denuncia l'indicazione di una delle seguenti documentate ragioni:

a) esigenze di carattere familiare, rientranti nelle casistiche di cui alle leggi n.
53/2000 e n. 104/1992;

b) esigenze di tutela della salute certificata dal competente Servizio sanitario
pubblico;

c) esigenze di studio o di formazione;

d) necessita di attendere ad altra attivita lavorativa subordinata o autonoma.

La denuncia, in forma scritta, potra essere effettuata quando siano decorsi al-

meno cinque mesi dalla data di stipulazione del patto e dovra essere altresi ac-

compagnata da un preavviso di un mese in favore del datore di lavoro. Il datore

di lavoro ha facolta di rinunciare al preavviso.

A seguito della denuncia di cui al precedente punto 1 viene meno la facolta del

datore di lavoro di variare la collocazione temporale della prestazione lavorativa

inizialmente concordata.

Successivamente alla denuncia, nel corso di svolgimento del rapporto di lavoro

e fatta salva la possibilita di stipulare un nuovo patto scritto in materia di colloca-

zione temporale elastica della prestazione lavorativa a tempo parziale, osser-

vandosi le disposizioni del precedente art. 39.

Sommario: 1. Clausole flessibili. — 2. Clausole elastiche. — 3. Diritto di ripensamento. — 4.
Denuncia del patto di prestazione lavorativa.

1. Clausole flessibili

E stato piu volte ripetuto che la natura del contratto a tempo parziale & rin-
venibile nella flessibilita; la bonta di tale strumento deriva proprio dalla pos-
sibilita di costruire un rapporto contrattuale che sappia adattarsi alle necessi-
ta tanto del lavoratore quanto del datore di lavoro.

In questa sede rileva I’analisi delle clausole flessibili, istituto che pud con-
sentire al datore di lavoro di organizzare temporalmente le prestazioni rese
dal prestatore a tempo parziale sulla base delle necessita aziendali.

Con tali clausole, quindi, le parti possono accordarsi per riconoscere al dato-
re di lavoro la possibilita di stabilire variazioni nella distribuzione temporale
delle prestazioni del lavoratore, previo preavviso di almeno 3 giorni.

Tali clausole sono inseribili in qualsiasi tipo di contratto part-time e devono
essere redatte in forma scritta, e di conseguenza accettate dal lavoratore,
all’atto di stipula del contratto o in un momento successivo.

Nell’atto scritto dovranno essere contenuti:
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+ le ragioni tecniche, organizzative, produttive o sostitutive che autorizzino
il datore di lavoro all’inserimento di tali clausole;

+ ladata di stipulazione;

+ le modalita delle possibili variazioni;

+ la possibilita di denuncia ex art. 40 CCNL;

« il diritto di rifiuto e di ripensamento in capo al lavoratore.

Tale variazione temporale, che come detto deve essere comunicata dal dato-

re di lavoro con almeno 3 giorni di anticipo, puo essere applicata soltanto ai

lavoratori assunti a tempo indeterminato o a quelli assunti a tempo determi-

nato ex artt. 52 e 53 CCNL, ossia per ragioni tecniche, organizzative, pro-

duttive o sostitutive (art. 52) o in sostituzione di lavoratori in congedo pa-

rentale ex I. n. 53/2000 o di lavoratori assenti (art. 53).

Il soggetto che svolga attivita lavorativa in regime di clausole flessibili, ha

diritto al pagamento di una retribuzione maggiorata del 10% per tutto il pe-

riodo della variazione.

2. Clausole elastiche

Altro strumento di implementazione della flessibilita come sopra descritta
consiste nelle clausole c.d. elastiche, ossia che prevedono una estensione
dell’attivita lavorativa del soggetto con contratto a tempo parziale oltre al
limite originariamente previsto.

A differenza dalle clausole flessibili, quelle elastiche sono applicabili sol-
tanto ai contratti di lavoro part-time verticale e misto.

Per il resto la disciplina generale riflette esattamente quella prevista per le
clausole flessibili appena descritte, cui si rimanda integralmente.

Unica differenza riguarda la retribuzione cui ha diritto il lavoratore che
svolge una prestazione in regime di clausola elastica che, a differenza di
quella svolta in regime di clausola flessibile, € maggiorata della stessa per-
centuale applicata al lavoro supplementare, disciplinato dall’art. 41 CCNL
ed alla cui trattazione si rimanda’.

Cio che a questo punto € interessante rilevare e la disciplina che e stata in-
trodotta con la I. 92/2012 in merito all’introduzione del c.d. diritto di ripen-
samento in favore del lavoratore.

" Cfr. il § 7 che segue.
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3. Diritto di ripensamento

La I. n. 92/2012 ha applicato delle modifiche alla disciplina del d.lgs.
61/2000; in particolare, I’art. 1, comma 20, lett. a, ha introdotto all’art. 3
comma 7, I’obbligo per i contratti collettivi di stabilire le modalita e le con-
dizioni alle quali il lavoratore dovra attenersi per richiedere I’eliminazione o
la modifica delle clausole flessibili o elastiche.

Il riconoscimento del c.d. diritto di ripensamento svuota quasi completa-
mente le clausole in questione della loro funzione.

Queste, infatti, hanno il ruolo di adeguare uno strumento fortemente im-
prontato alla conciliazione vita/lavoro del prestatore alle necessita organiz-
zative e produttive del datore.

La previsione della possibilita di rifiutarsi di eseguire la prestazione oggetto
della clausola flessibile o elastica, sebbene regolamentata dal CCNL di rife-
rimento, priverebbe, infatti, tali clausole del loro scopo ultimo, ossia quello
di sopperire ad eventuali necessita improvvise del datore di lavoro il quale,
in seguito alla sottoscrizione da parte del lavoratore, non potrebbe piu fare
affidamento sulla sicura disponibilita di quest’ultimo ad adempiere.
L’attuale mancanza di certezza relativamente alla situazione in questione
renderebbe eccessivamente aleatoria la possibilita per il datore di lavoro di
avvalersi di un tale mezzo di flessibilita che si potrebbe definire “buona” per
entrambe le parti, ma che in questo modo diventa parzialmente sterile.

FOCUS

Problema — Previsione con la |. n. 92/2012 del diritto di ripensamento in capo al lavorato-
re che in questo modo potra rifiutarsi di eseguire la prestazione lavorativa in regime fles-
sibile o elastico

Profili operativi — Tale tutela potrebbe concretizzarsi nell'assurda situazione in cui il la-
voratore possa legittimamente rifiutarsi di eseguire la prestazione oggetto della clausola
flessibile o elastica anche il giorno stesso in cui 'avrebbe dovuta realizzare, arrecando in
tal modo un forte nocumento al datore di lavoro.

4. Denuncia del patto di prestazione lavorativa

A prescindere dall’introduzione del diritto di ripensamento, I’art. 40 del
CCNL in commento ha previsto la possibilita per il lavoratore di svincolarsi
dall’accordo preso con il datore in relazione alla sua disponibilita a varia-
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zioni della collocazione delle sue prestazioni lavorative in presenza di alcu-

ne particolari situazioni.

Le stesse sono individuate dal testo contrattuale in:

 esigenze di carattere familiare, quali quelle inerenti a situazioni di mater-
nita o paternita (. n. 53/2000) o a situazioni di handicap (I. n. 104/1992);

+ esigenze di tutela della salute in generale accertate dal servizio sanitario
pubblico;

* esigenze di studio o formazione;

 necessita di attendere ad un’altra attivita lavorativa, subordinata od auto-
noma che sia.

In questi casi il lavoratore, passati almeno 5 mesi dalla stipula del patto e

previo preavviso al datore di un mese — preavviso cui quest’ultimo, comun-

que, ha la facolta di rinunciare — ha la facolta di comunicare le suddette ra-

gioni al datore il quale da quel momento non avra piu facolta di variare a li-

vello temporale la prestazione lavorativa come originariamente concordata.

Da tale situazione é fatto salvo il caso di una eventuale stipula tra le parti di

un nuovo patto ex art. 39 CCNL.

Alla luce delle considerazioni svolte parrebbe necessario chiarire la posizio-

ne di tale previsione in relazione a quanto disposto con la I. n. 92/2012 rela-

tivamente al “diritto di ripensamento”.

Non e chiaro, infatti, se il disposto dell’articolo in commento integri gia di

per sé, ante litteram, I’esercizio della delega riconosciuta dalla I. n. 92/2012

0 se raccolga soltanto una parte delle ipotesi e delle modalita in cui tale di-

ritto puo essere esercitato.

Si auspica quindi un intervento interpretativo dirimente la questione deci-

samente delicata in quanto incidente proprio sulla natura dell’istituto del

contratto a tempo parziale e sulla sua funzione di flessibilita favorevole tan-

to al lavoratore quanto al datore di lavoro.
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7. Lavoro supplementare

Art. 41
Lavoro supplementare

Per lavoro supplementare si intende quello corrispondente alle prestazioni lavo-

rative svolte oltre I'orario di lavoro concordato tra le parti nel contratto individuale

ed entro il limite del tempo pieno.

Solo previo consenso del lavoratore, sono autorizzate prestazioni di lavoro sup-

plementare, rispetto a quello individuale concordato, con riferimento alle seguen-

ti specifiche esigenze organizzative:

a. eventuale intensificazione dell'attivita lavorativa;

b. particolari difficolta organizzative derivanti da concomitanti assenze per ma-
lattia o infortunio di altri dipendenti.

In questi casi le ore di lavoro supplementare verranno retribuite con la quota ora-

ria della retribuzione di fatto e la maggiorazione forfetaria convenzionalmente

determinata nella misura del 40%, da calcolare sulla suddetta quota oraria della

retribuzione.

Tale maggiorazione, non rientra nella retribuzione di cui al Titolo XXX (Tratta-

mento economico) ed esclude il computo della retribuzione del lavoro supple-

mentare su ogni istituto differito, secondo i principi e le finalita previste dagli artt.

3 e4, del D.Lgs. n. 61/2000.

Il lavoratore a tempo parziale ha facolta di richiedere il diritto al consolidamento

nel proprio orario di lavoro, in tutto o in parte, del lavoro supplementare svolto in

via non meramente occasionale nel corso del semestre precedente.

Il rifiuto da parte del lavoratore di svolgere lavoro supplementare non costituisce

motivo di provvedimento disciplinare e/o di giustificato motivo di licenziamento.

Sommario: 1. Definizione ed esigenze organizzative. — 2. Retribuzione. — 3. Facolta per il
lavoratore.

1. Definizione ed esigenze organizzative

Per lavoro supplementare si intende la prestazione lavorativa svolta oltre
I’orario di lavoro pattuito originariamente dalle parti ed entro il limite del
tempo pieno.
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Tale prestazione, ipotizzabile principalmente nei rapporti di lavoro a tempo
parziale di tipo orizzontale® — come disciplinato dall’art. 3, comma 1, del
d.lgs. n. 61/2000, come modificata dal d.Igs. n. 276/2003 — puo essere ri-
chiesta al lavoratore soltanto in alcuni casi specifici, ossia in due situazioni
che esprimono una chiara esigenza organizzativa da parte del datore di lavo-
ro’.
Queste due ipotesi consistono:
* inuna eventuale forte intensificazione dell’attivita lavorativa;
* in una situazione di concomitanza delle assenze di altri lavoratori a causa
di malattia o di infortunio.
Suddette esigenze di natura eccezionale legittimano il datore di lavoro a ri-
chiedere al prestatore I’esercizio dell’attivita lavorativa oltre il limite origi-
nariamente pattuito al fine di far fronte alle emergenze organizzative.
Immediata I’analogia ontologica con le clausole elastiche alle quali tale isti-
tuto € accomunato, come accennato in precedenza, anche dalla percentuale
di maggiorazione della normale retribuzione.
Cio che differenzia i due istituti consiste, invece, nel vincolo di utilizzo del
lavoro supplementare nei due specifici casi di esigenza organizzativa ed en-
tro il limite dell’orario a tempo pieno; limiti cui non si fa cenno nell’ambito
delle clausole elastiche.
Altro discrimine consiste nella necessita della forma scritta per I’accordo
avente ad oggetto le clausole elastiche; per il lavoro supplementare, invece,
non essendoci alcuna previsione a livello contrattuale, si deve affermare che
lo stesso possa essere espresso anche in forma tacita o per fatti concludenti.
L’art. 3, comma 2, del d.lgs. n. 61/2000, poi, stabilisce che la contrattazione
collettiva preveda un limite di utilizzo del lavoro supplementare e le conse-
guenze dello sforamento di tale limite.
Il CCNL in commento non sembra fare alcun riferimento a tali aspetti, la-
sciando cosi aperta una questione interpretativa che potrebbe risolversi con
I’individuazione del limite nell’orario a tempo pieno e delle conseguenze
del mancato rispetto di tale limite nel pagamento al lavoratore di una retri-
buzione equivalente a quella del lavoro c.d. straordinario.

8 Nel contratto di lavoro part-time verticale o misto il lavoro supplementare & possibile sol-
tanto qualora non sia stato raggiunto il limite orario settimanale.

% Per un’ulteriore esplicazione delle novita relative alla disciplina del lavoro a termine in-
trodotte con il d.lgs. n. 276/2003, si veda la circ. Min. lav. 18 marzo 2004, n. 9, nella Proie-
zione informatica di questo volume.
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2. Retribuzione

L’art. 3 del d.lgs. n. 61/2000 al comma 4 prevede, poi, la possibilita per i
contratti collettivi di prevedere una maggiorazione della retribuzione per i
periodi di lavoro supplementare.

Il CCNL in oggetto all’ultimo periodo del secondo comma dell’art. 41 stabi-
lisce che il lavoro supplementare deve essere retribuito con la quota oraria
della retribuzione di fatto maggiorata del 40% sulla quota oraria. Come gia
anticipato, tale criterio verra applicato in modo identico ai periodi lavorati in
regime di clausole elastiche.

Tale maggiorazione, in ogni caso, esclude il computo del lavoro supplemen-
tare sugli istituti differiti, ossia mensilita aggiuntive (tredicesima e quattor-
dicesima), ferie, permessi, ROL e TFR.

3. Facolta per il lavoratore

L’art. 41 del CCNL in esame, infine, prevede in capo al lavoratore due par-
ticolari facolta relativamente alla prestazione di lavoro supplementare.

La prima é riconosciuta al lavoratore che almeno per un semestre abbia
svolto attivita di lavoro supplementare.

A tale soggetto é riconosciuta la facolta di richiedere il diritto al consolida-
mento nel proprio orario di lavoro del lavoro supplementare svolto.

Tale previsione nasce come misura preventiva nei confronti di eventuali a-
busi da parte del datore di lavoro dell’istituto del lavoro supplementare ed in
generale del contratto a tempo parziale.

Ricordiamo, infatti, che la prestazione di lavoro supplementare pud essere
richiesta dal datore di lavoro soltanto in casi eccezionali caratterizzanti chia-
re esigenze organizzative dovute a situazione di natura temporanea.

Il protrarsi della stessa oltre i 6 mesi indicati dal CCNL, infatti, lascerebbe
presupporre che I’esigenza non abbia il carattere eccezionale che consenti-
rebbe al datore di farvi fronte tramite la richiesta ad un lavoratore a tempo
parziale di svolgere attivita di lavoro supplementare.

In tal senso assumerebbe maggiormente i caratteri di un mutamento del vo-
lume di attivita, cui si dovrebbe far fronte con un incremento dell’orario ori-
ginariamente pattuito dalle parti o direttamente con la trasformazione del
contratto da tempo parziale a tempo pieno, nel rispetto del principio di pre-
valenza rispetto a nuove assunzioni.

La natura flessibile del contratto individuale in questione e dello strumento
del lavoro supplementare verrebbe, in una tale situazione, fortemente ridotta
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— 0 addirittura annullata — e da tale considerazione nasce il riconoscimento
della suddetta opzione in capo al lavoratore.

La seconda ed ulteriore facolta, infine, in ossequio alla ratio alla base
dell’intero istituto contrattuale — ossia quella di implementazione della fles-
sibilita del lavoro in favore di quelle categorie altrimenti escluse dal mercato
in uno con la predominanza dell’autonomia e della volonta delle parti — con-
siste nella possibilita per il lavoratore di rifiutarsi di svolgere la prestazione
di lavoro supplementare senza che il suo diniego possa essere considerato
motivo di sanzione disciplinare, né tanto meno di licenziamento.

@ 2014 ADAPT University Press



192 Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

8. Principio di non discriminazione e riproporzio-
namento

Art. 42
Principio di non discriminazione e riproporzionamento

Il lavoratore a tempo parziale deve beneficiare dei medesimi diritti previsti per il
lavoratore a tempo pieno, ad esclusione della quota economica a carico dei da-
tori di lavoro per 'assistenza sanitaria supplementare che dovra essere versata
alla “Cassa” (CA. DI. PROF.) per lintero importo, cosi come previsto all’art. 19
del presente CCNL.

Il riproporzionamento del trattamento economico e normativo del lavoratore as-
sunto a tempo parziale si determina sulla base del rapporto fra orario settimana-
le o mensile ridotto ed il corrispettivo orario intero previsto dal presente CCNL,
fatte salve le integrazioni di cui alle specifiche normative, cosi come definite ai
successivi articoli del presente Titolo.

Sommario: 1. Principio di non discriminazione. — 2. Riproporzionamento.

1. Principio di non discriminazione

Il principio di non discriminazione, sancito dall’art. 4 del d.Igs. n. 61/2000,

e recepito dal presente CCNL all’art. 42, si sostanzia nell’obbligo per il da-

tore di lavoro di garantire al lavoratore a tempo parziale un trattamento u-

gualmente favorevole a quello garantito al lavoratore a tempo pieno compa-

rabile.

Con quest’ultima definizione si intende quello inquadrato nello stesso livel-

lo 11§ criteri previsti dal presente CCNL.

Nella sostanza tale principio si concretizza in una serie di garanzie per il la-

voratore a tempo parziale che riguardano il riconoscimento del medesimo

trattamento del lavoratore a tempo pieno relativamente a:

 importo della retribuzione oraria;

* durata del periodo di prova e delle ferie annuali;

« durata del periodo di astensione obbligatoria e facoltativa per maternita;

 durata del periodo di conservazione del posto di lavoro in caso di malat-
tia;

« infortuni sul lavoro e malattie professionali;
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+ applicazione delle norme su salute e sicurezza nei luoghi di lavoro;

* accesso alla formazione professionale;

* accesso ai servizi sociali aziendali;

« criteri di calcolo delle competenze indirette e differite;

« diritti sindacali.

Da tale elenco I’art. 42 CCNL esclude soltanto il versamento della quota e-
conomica — a carico del datore di lavoro — per I’assistenza sanitaria com-
plementare che, come disposto dall’art. 19 CCNL — cui si rimanda per una
disamina approfondita dei criteri alla base della scelta in questione — dovra
essere versata comunque per intero nonostante la prestazione lavorativa di
riferimento sia, in termini quantitativi, ridotta rispetto a quella del lavoratore
a tempo pieno.

2. Riproporzionamento

La volonta delle parti collettive e del legislatore non e quella di prevedere

per il lavoratore part-time un trattamento maggiormente favorevole e di

conseguenza sproporzionato rispetto al lavoratore a tempo pieno. Per tale

ragione la parita di trattamento riconosciuta dovra sempre e comunque esse-

re proporzionata alla parzialita della prestazione lavorativa concretamente

effettuata.

In tal senso il trattamento economico e normativo del lavoratore a tempo

parziale dovra essere determinato sulla base del rapporto fra orario settima-

nale o mensile ridotto ed il rispettivo orario intero previsto dal CCNL.

In particolare, il riproporzionamento prendera in considerazione:

+ laretribuzione globale ed i singoli elementi della medesima;

» I’importo della retribuzione feriale;

» I’importo dei trattamenti economici per malattia, infortunio sul lavoro,
malattia professionale e maternita.

Da tale principio I’art. 42 CCNL fa salve le eccezioni previste dai successivi

articoli del medesimo titolo del CCNL.
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9. Retribuzione

Art. 43
(Quota giornaliera della retribuzione)

Fermo restando che, eccettuate le prestazioni occasionali o saltuarie, la retribu-
zione sia normale che di fatto dei lavoratori assunti a tempo parziale € in misura
fissa mensile, la quota giornaliera di essa si ottiene, in tutti i casi, dividendo
'importo mensile cosi come determinato dai “Minimi Tabellari”, cosi come previ-
sti dal presente CCNL, per il divisore convenzionale 26. Per malattia ed infortu-
nio si ottiene applicando i criteri adottati dal’'INPS e dall'INAIL.

Art. 44
Quota oraria della retribuzione

Per i lavoratori a tempo parziale la quota oraria della retribuzione si ottiene divi-
dendo la retribuzione mensile che sarebbe spettata in caso di svolgimento del
rapporto a tempo pieno per il divisore convenzionale orario fissato in 170.

Art. 45
Mensilitd supplementari — Tredicesima e premio ferie

Per i lavoratori a tempo parziale, in caso di trasformazione del rapporto nel corso
del’anno l'importo della tredicesima e del premio ferie & determinato per dodice-
simi, riproporzionando ciascuno di essi sulla base dei criteri previsti dai prece-
denti artt. 42 e 43 e dall’art. 128 del presente CCNL (computo frazione annua
anzianita).

Ogni dodicesimo é calcolato sulla base della retribuzione mensile, di cui ai “mi-
nimi tabellari e scatti di anzianita” cosi come previsti dal presente CCNL e spet-
tante all’atto della corresponsione.

Sommario: 1. Quota giornaliera della retribuzione. — 2. Quota oraria della retribuzione. — 3.
Mensilita supplementari.

1. Quota giornaliera della retribuzione

L’art. 43 CCNL riprende letteralmente la disciplina del previgente accordo
collettivo.
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Nel rispetto del principio di non discriminazione, infatti il trattamento eco-
nomico del lavoratore a tempo parziale sara il medesimo del lavoratore a
tempo pieno.

Fatte salve, infatti, le prestazioni occasionali e saltuarie, la retribuzione del
lavoratore part-time € in misura fissa mensile.

La quota giornaliera della stessa si ottiene semplicemente dividendo per 26
I’importo mensile individuato dai “minimi tabellari” previsti dal presente
CCNL.

Per quanto riguarda malattia ed infortunio la disciplina relativa e rimessa ai
criteri individuati da Inps ed Inail.

2. Quota oraria della retribuzione

Rimando analogo deve essere effettuato per quanto riguarda la quota oraria
della retribuzione, la quale, anche per il lavoratore a tempo parziale, si cal-
cola dividendo per 170 la retribuzione mensile che spetterebbe al lavoratore
a tempo pieno.

3. Mensilita supplementari

Per mensilita supplementari si intendono la tredicesima ed il premio ferie.
Tali emolumenti, nel caso di trasformazione del rapporto di lavoro nel corso
dell’anno, viene calcolato per dodicesimi riproporzionando lo stesso sulla
base dei principi di cui agli artt. 42 e 43 CCNL ossia secondo il computo di
frazione annua di anzianita.

Ogni dodicesimo e calcolato sui minimi tabellari e sugli scatti di anzianita
come individuati dal presente CCNL.
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10. Festivita, riposi, permessi e ferie

Art. 46
Festivita

Ferma restando quanto previsto al Titolo XIX (Riposo settimanale e festivita) in
caso di coincidenza di una delle festivita, di cui alla L. 5 marzo 1977, n. 54, con
la modifica di cui al D.P.R. 28 dicembre 1985, n. 792, con la domenica, in ag-
giunta alla retribuzione mensile sara corrisposto ai lavoratori occupati a tempo
parziale un ulteriore importo pari alla quota giornaliera della retribuzione di cui al
precedente art. 43.

Art. 47
Riposi aggiuntivi e permessi retribuiti

Il numero delle ore di riduzione dell’orario annuo, di cui al Titolo XVII (Orario di
lavoro) si determinano utilizzando i criteri previsti ai precedenti artt. 42, 43 e 44,
Resta salvo, per i lavoratori a tempo parziale, quanto previsto al Titolo XX (Per-
messi — Congedi — Aspettative — Assenze).

Art. 48
Ferie

Conformemente a quanto previsto al Titolo XXI (Ferie) di cui al presente CCNL, i
lavoratori a tempo parziale hanno diritto a un periodo di ferie annuali nella misu-
ra di 26 giorni lavorativi (22 giorni in caso di “settimana corta”), fermo restando
che la settimana lavorativa — quale che sia la distribuzione dell’orario di lavoro
settimanale — &€ comunque considerata di sei giorni lavorativi dal lunedi al sabato
agli effetti del computo delle ferie.

La retribuzione va commisurata alla prestazione di lavoro ordinario riferita al pe-
riodo di maturazione delle ferie.

Nel solo caso di prestazione lavorativa di tipo “verticale” e/o “misto” configurata
come alternanza di mesi lavorati a tempo pieno con altri non lavorati, in alterna-
tiva a quanto previsto al comma precedente, il periodo di ferie sara calcolato
proporzionalmente in relazione ai mesi lavorati nel periodo di maturazione, con
corresponsione della retribuzione intera.

Sommario: 1. Festivita (rinvio). — 2. Riposi aggiuntivi e permessi retribuiti (rinvio). — 3. Fe-
rie.
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1. Festivita (rinvio)

Relativamente alla disciplina inerente al trattamento in caso di prestazione
lavorativa in un giorno festivo, si rinvia alle relative disposizioni contenute
nel titolo XI1X del presente CCNL.

Unica eccezione riguarda la prestazione lavorativa effettuata dal lavoratore
part-time in un giorno festivo che coincida con la domenica.

In questa particolare situazione, verra corrisposto al lavoratore, in aggiunta
alla retribuzione mensile una somma pari alla quota di retribuzione giorna-
liera come quantificata ex art. 43 del presente CCNL.

2. Riposi aggiuntivi e permessi retribuiti (rinvio)

Nel rispetto dei principi di cui agli artt. 42, 43 e 44 CCNL, in questo caso il
rinvio e integrale alla disciplina dei titoli XV1I e XX cui non si puo far altro
che rimandare per il relativo commento.

3. Ferie

L art. 48, mantenendo anch’esso la tecnica del rinvio — al titolo XX1 CCNL
— precisa come al lavoratore a tempo parziale spettino 26 giorni di ferie
all’anno in caso di settimana lavorativa dal lunedi al sabato; mentre nel caso
di settimana c.d. corta, ossia dal lunedi al venerdi, i giorni di ferie invece sa-
ranno 22.

La relativa retribuzione, ovviamente, sara commisurata alla prestazione ef-
fettuata nel periodo di maturazione delle ferie.

Nel caso, poi, di rapporto a tempo parziale di natura “verticale” 0 “mista”,
ossi nell’ambito del quale la prestazione lavorativa é configurata da periodi
di tempo lavorati a tempo pieno e da altri non lavorati, il periodo di ferie
verra calcolato in proporzione, relativamente ai mesi lavorati nel periodo di
maturazione e con la corresponsione della retribuzione intera.
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11. Periodo di prova, periodo di comporto, termini di
preavviso

Art. 49
Periodo di prova — Periodo di comporto — Termini di preavviso

Il periodo di prova, di comporto ed i termini di preavviso per i lavoratori occupati
a tempo parziale, hanno la stessa durata di quelli previsti per i lavoratori a tempo
pieno e si calcolano in giorni di calendario indipendentemente dalla durata e dal-
la articolazione della prestazione lavorativa cosi come definiti dal presente
CCNL.

| termini di preavviso decorrono dal primo e dal sedicesimo giorno di ciascun
mese.

Sommario: 1. Rinvio alla disciplina del tempo pieno.

1. Rinvio alla disciplina del tempo pieno

Relativamente agli istituti del periodo di prova, del periodo di comporto e
dei termini di preavviso, I’art. 49 CCNL rimanda integralmente alla disci-
plina del rapporto di lavoro a tempo pieno, cui quella del tempo parziale si
allinea integralmente.

L’unica precisazione riguarda i termini di preavviso che decorrono dal 1° e
dal 16° giorno di ogni mese.
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12. Condizioni di miglior favore

Art. 50
Condizioni di miglior favore

Restano confermate eventuali condizioni di miglior favore, anche di sede opera-
tiva di lavoro, in atto, con riferimento alla materia di cui al presente Titolo.

Sommario: 1. Clausola di salvezza.

1. Clausola di salvezza

Con la clausola contenuta nell’art. 50 CCNL le parti hanno voluto garantire
ulteriormente il lavoratore in regime di part-time. Nel caso in cui, in qualsi-
asi sede negoziale — presumibilmente quelle degli altri livelli contrattuali —
vengano stabilite a favore del lavoratore a tempo parziale condizioni miglio-
ri rispetto a quelle individuate dal CCNL in commento, esse gli devono ne-
cessariamente essere assicurate.

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Ipotesi di trasforma-
zione del rapporto di
lavoro a tempo pieno
in rapporto di lavoro a
tempo parziale

| lavoratori che a cau-
sa di patologie onco-
logiche o di altre pato-
logie invalidanti o di
terapie salvavita ve-
dano ridotta la propria
capacita lavorativa
non vedevano ricono-
sciuto, nel presente
CCNL, questo diritto

Possibilita di trasfor-
mazione di un rappor-
to di lavoro da tempo
pieno a tempo parzia-
le, con il successivo
diritto al ritorno al re-
gime precedente, con
la precedenza rispetto
a nuove assunzioni
anche per questa ca-
tegoria di lavoratori

Art. 46, comma 1, lett.
t, d.lgs. n. 276/2003

D.Igs. n. 61/2000
Direttiva 2000/78/CE

Art. 38 CCNL

Diritto di ripensamento
del lavoratore in rela-
zione a clausole fles-
sibili o elastiche

* |l riconoscimento del
c.d. diritto di ripen-
samento svuota
quasi completamen-
te le clausole in
questione della loro
funzione

« E auspicabile una
chiara regolamenta-
zione della materia a
livello collettivo che
razionalizzi [I'utilizzo
di tali clausole

* Si auspica un inter-

D.lgs. n. 61/2000
L. n. 92/2012

Artt. 39 e 40 CCNL
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* Dubbio sul coordi-
namento di tale pre-
visione con la de-
nuncia del patto di
prestazione lavorati-
va di cui allart. 40
CCNL

vento interpretativo

Lavoro supplementare

* Rischio di abuso da
parte del datore di
lavoro

Diritto al consolida-
mento in capo al la-
voratore

D.Igs. n. 61/2000

D.Igs. n. 276/2003

* Rischio di imposi-
zione da parte del
datore di lavoro

Il rifiuto da parte del
lavoratore non costi-
tuisce un motivo di
licenziamento né di
sanzione disciplina-
re

Art. 41 CCNL

Nota bibliografica

Come assodato in dottrina, si veda per tutti M. BIAGI, M. TIRABOSCHI (continuato da), Isti-
tuzioni di diritto del lavoro, Giuffre, 2012, 135 ss., il contratto di lavoro a tempo parziale
consiste in quel contratto di lavoro subordinato nel quale I’orario é inferiore a quello a tem-
po pieno. La disciplina normativa relativa a tale forma contrattale si fonda sul disposto del
d.lgs. n. 61/2000, nella Proiezione informatica di questo volume, che ha trasposto nel no-
stro ordinamento quanto gia previsto a livello europeo dalla direttiva 97/81/CE, nella Pro-
iezione informatica. Il d.lgs. n. 61/2000 ha subito negli anni diverse modifiche, dapprima
con la promulgazione del d.lgs. n. 100/2001 e piu recentemente con il d.Igs. n. 276/2003
che ha voluto adeguare la nostra disciplina ai piu interessanti trend comunitari. Caratteristi-
ca principale di tale forma contrattuale, come peraltro sottolineato da A. CARLI, In Europa &
il part-time I’elemento piu diffuso, in Il Sole 24 Ore, 16 febbraio 2012, & il carattere flessi-
bile della stessa che, per tale motivo, la rende interessante in ottica di adeguamento della
prestazione lavorativa tanto alle esigenze del lavoratore quanto a quelle dell’azienda, come
dimostra il largo utilizzo che ne viene fatto anche in altri Paesi europei con un fiorente mer-
cato del lavoro come, tra gli altri, la Germania. Particolare attenzione, inoltre, merita
I’introduzione — con I’art. 46, comma 1, lett. t, del d.lgs. n. 276/2003 — della possibilita di
utilizzare il contratto a tempo parziale per andare incontro alle necessita dei lavoratori con
figli portatori di handicap e che, a causa di patologie oncologiche o di altre patologie inva-
lidanti o di terapie salvavita, vedano ridotta la propria capacita lavorativa. Per un approfon-
dimento a riguardo, si veda R. RUBINO, Il diritto comparato e la normativa italiana a tutela
dei lavoratori/trici affetti da gravi patologie, in A. SERVIDORI, M. TIRABOSCHI (a cura di),
Marco Biagi, la sua legge e la valorizzazione delle norme a tutela dei lavoratori affetti da
patologie oncologiche e invalidanti, Boll. spec. ADAPT, 2010, n. 11, cui si rimanda inte-
gralmente. Caratteristiche di rilievo del contratto part-time — come confermato, peraltro, da
M. BIAGI, M. TIRABOSCHI (continuato da), op. cit., 137 ss. — consistono nella previsione
della possibilita di introdurre clausole flessibili ed elastiche nel contratto — sebbene la pre-
visione, da parte della riforma Fornero, del c.d. diritto di ripensamento le svuoti quasi com-
pletamente di significato — e nel lavoro supplementare, come specificato dalla circ. Min.
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lav. 18 marzo 2004, n. 9, nella Proiezione informatica di questo volume, che rendono ulte-
riormente “malleabile” tale forma contrattuale.
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Capitolo VII
Contratto di inserimento

di Isabella Oddo e Giulia Tolve

1. Definizione e modalita di utilizzo

Art. 70
Definizione e modalita di impiego del contratto di inserimento

Le parti, in linea con l'accordo per la formazione (intesa tra Governo, regioni,

province autonome e parti sociali) firmato il 18 febbraio 2010, si danno atto che

e necessario poter disporre di strumenti che permettano di facilitare I'inserimento

nel lavoro di fasce deboli di lavoratori e in particolare lavoratori “over” 50, giovani

e donne. Il contratto di inserimento € disciplinato dagli artt. 54-59, D.Lgs. n.

276/2003, dall’accordo interconfederale dell’ll febbraio 2004 e dal presente ar-

ticolo.

Il contratto di inserimento € un contratto di lavoro diretto a realizzare, mediante

un progetto individuale di adattamento delle competenze professionali del lavo-

ratore a un determinato contesto lavorativo, I'inserimento ovvero il reinserimento

nel mercato del lavoro delle seguenti categorie di persone:

a) soggetti di eta compresa tra i diciotto e i ventinove anni;

b) disoccupati di lunga durata da ventinove fino a trentadue anni;

¢) lavoratori con piu di cinquanta anni di eta che siano privi di un posto di lavoro;

d) lavoratori che desiderino riprendere una attivita lavorativa e che non abbiano
lavorato per almeno due anni;

e) donne di qualsiasi eta con i requisiti di cui allart. 54, comma 1, lett. €) del
D.Lgs. n. 276/2003;

f) persone riconosciute affette, ai sensi della normativa vigente, da un grave
handicap fisico, mentale o psichico.

Per contratto di reinserimento si intende il rapporto di lavoro, instaurato ai sensi

del presente articolo, con i soggetti con professionalita coerenti con il contesto

organizzativo della impresa o societa di servizi che, sulla base di quanto certifi-
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cato nel libretto formativo o, in mancanza, da documentazione equipollente, ri-
sultino aver svolto, nel corso degli ultimi dodici mesi, le medesime mansioni nel-
la stessa categoria professionale per un periodo di almeno tre mesi, oppure che
abbiano seguito gli specifici percorsi formativi promossi dagli Enti bilaterali o dal-
le Istituzioni pubbliche o centri formativi regolarmente accreditati per il reinseri-
mento dei lavoratori.

In relazione ai soggetti che possono essere assunti con contratto di inserimen-

to/reinserimento ai sensi dell’art. 54, comma 1, del D.Lgs. n. 276/2003 si inten-

dono per «disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni», in base a quanto

stabilito all’art. 1, comma 1, del D.Lgs. n. 181/2000, come sostituito dall'art. 1,

comma 1 del D.Lgs. n. 297/2002, coloro che, dopo aver perso un posto di lavoro

0 cessato un’attivita di lavoro autonomo, siano alla ricerca di una nuova occupa-

zione da piu di dodici mesi o da piu di sei mesi se giovani.

Il contratto di inserimento/reinserimento € stipulato in forma scritta e in esso de-

ve essere specificamente indicato il progetto individuale di inserimento.

In mancanza di forma scritta del contratto il lavoratore si intende assunto a tem-

po indeterminato.

Il contratto dovra contenere:

a) la durata;

b) I'eventuale periodo di prova, cosi come previsto per il livello di inquadramento
attribuito;

c¢) lorario di lavoro, in funzione dell’ipotesi che si tratti di un contratto a tempo
pieno o a tempo parziale;

d) la categoria di inquadramento del lavoratore: tale categoria non potra essere
inferiore per piu di due livelli rispetto a quella spettante per le mansioni per il
cui svolgimento e stato stipulato il contratto.

Per i contratti di reinserimento I'inquadramento sara di un livello inferiore rispetto

a quello spettante per le mansioni per il cui svolgimento é stato stipulato il con-

tratto.

Il progetto individuale di inserimento & definito con il consenso del lavoratore e

deve essere finalizzato a garantire 'adeguamento delle competenze professio-

nali del lavoratore al contesto lavorativo, valorizzandone le professionalita gia
acquisite.

L’orario di lavoro in caso di assunzione a tempo parziale, non potra avere una

durata inferiore al 50 per cento della prestazione di lavoro, ferme restando le ore

di formazione ivi previste.

Nel progetto verranno indicati:

a) la qualificazione al conseguimento della quale & preordinato il progetto di in-
serimento/reinserimento oggetto del contratto;

b) la durata e le modalita della formazione.

Il contratto di inserimento avra una durata massima di 18 mesi. Per i soggetti ri-

conosciuti affetti da grave handicap fisico, mentale o psichico il contratto di inse-

rimento potra prevedere una durata massima di trentasei mesi. Per i contratti di

reinserimento la durata sara ridotta in misura pari ai mesi lavorati nella stessa

categoria professionale per le medesime mansioni nei 12 mesi precedenti e,

comungue, non al di sotto dei 12 mesi.
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Il progetto deve prevedere una formazione teorica di 16 ore, ripartita fra
lapprendimento di nozioni di prevenzione antinfortunistica e di disciplina del
rapporto di lavoro ed organizzazione aziendale. Detta formazione sara accom-
pagnata da congrue fasi di addestramento specifico, impartite anche con modali-
ta di “e-learning”, in funzione dell’adeguamento delle capacita professionali del
lavoratore.

Le ore di formazione di cui al comma precedente sono comprese nell’orario
normale di lavoro.

La formazione teorica sara effettuata coerentemente a progetti o programmi
predisposti dagli enti competenti accreditati.

La formazione antinfortunistica dovra necessariamente essere impartita nella fa-
se iniziale del rapporto e potra assolvere gli obblighi previsti dall'art. 37 del
D.Lgs. n. 81/2008 se svolti nell’ambito dei percorsi formativi appositamente defi-
niti e riconosciuti (durata, contenuti e modalita) dall’accordo Stato-regioni.

In attesa della definizione delle modalita di attuazione del citato art. 2, lett. i) del
D.Lgs. n. 276/2003, la registrazione delle competenze acquisite sara opportu-
namente effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato.

Per il periodo oggetto del contratto di inserimento i datori di lavoro garantiranno
lo stesso trattamento economico-normativo spettante per gli altri lavoratori di-
pendenti con eguale qualifica.

Nei casi in cui il contratto di inserimento/reinserimento venga trasformato in rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di inserimento/reinserimento
verra computato nell’anzianita di servizio ai fini degli istituti previsti dalla legge e
dal contratto.

Per poter assumere mediante contratti di inserimento/reinserimento, il datore di
lavoro deve aver mantenuto in servizio almeno il 60% dei lavoratori il cui contrat-
to sia venuto a scadere nei 18 mesi precedenti; a tal fine non si computano i la-
voratori che si siano dimessi, quelli licenziati per giusta causa e quelli che, al
termine del rapporto di lavoro, abbiano rifiutato la proposta di rimanere in servi-
zio a tempo indeterminato e i contratti risolti nel corso o al termine del periodo di
prova.

La disposizione di cui al comma che precede non trova applicazione quando, nei
diciotto mesi precedenti alla assunzione del lavoratore, sia venuto a scadere un
solo contratto.

Dichiarazione a verbale
Le parti si attiveranno presso il Ministero del lavoro per equiparare anche gli stu-

di professionali ai datori di lavoro che possono assumere lavoratori con contratto
di inserimento.

Sommario: 1. Contratto di inserimento anche per gli studi professionali. — 1.1. Definizione
e modalita di impiego del contratto di inserimento. — 1.2. Precisazioni in merito agli
studi professionali quali soggetti ammessi alla stipula dei contratti di inserimento. —
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1.3. L’abrogazione del contratto di inserimento a seguito della I. n. 92/2012. - 1.4. La
disciplina transitoria.

1. Contratto di inserimento anche per gli studi professionali

Il contratto di inserimento viene incluso per la prima volta nel CCNL Studi
professionali con il fine di garantire anche agli studi professionali condizio-
ni adeguate all’espletamento di specifiche e nuove funzioni. Si tratta tuttavia
di una norma cha ha una portata limitata.

Gli studi professionali, infatti, rientrano tra i soggetti ammessi alla stipula
del contratto di inserimento solo nell’eventualita in cui questi siano organiz-
zati in forma di impresa, altrimenti esclusi dal novero dei soggetti abilitati
all’utilizzo del contratto di inserimento.

Le parti, nonostante la predetta limitazione, hanno voluto fornire una disci-
plina contrattuale a questa nuova tipologia di lavoro proiettando lo sguardo
in avanti, immaginando che le nuove societa di professionisti* possano esse-
re configurate come imprese, e piu in generale con I’esplicito intento di for-
nire uno strumento aggiuntivo volto a soddisfare e a gestire al meglio le cre-
scenti esigenze di flessibilita del settore.

Nel momento della sottoscrizione le parti hanno guardato oltre cercando so-
luzioni dirette ad includere, nel pieno rispetto della normativa comunitaria,
la categoria dei professionisti nelle misure incentivanti rivolte alla creazione
di nuovi posti di lavoro con I’auspico di poter arginare almeno in parte le
conseguente dirette ed indirette di una crisi economica che ha colpito anche
gli studi professionali.

La regolamentazione potrebbe in effetti rivelarsi utile a tutte le imprese di
servizi che applicano il CCNL Studi professionali per favorire, grazie agli
incentivi economici e normativi propri di questa tipologia di lavoro,
I’inserimento nel mercato del lavoro di categorie di lavoratori deboli tra i
quali giovani o donne, che risultano essere le categorie di persone che mag-
giormente aspirano ad un percorso formativo e di lavoro di tipo professiona-
le.

Tuttavia occorre precisare che per effetto della . n. 92/2012 da gennaio
2013 non é piu possibile stipulare contratti di inserimento, per effetto
dell’abrogazione della suddetta tipologia contrattuale.

! Realizzabili dal 1° gennaio 2012 per effetto della I. n.183/2011 (c.d. legge di stabilita
2012).
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1.1. Definizione e modalita di impiego del contratto di inserimento

Il contratto di inserimento per sua natura e struttura ben si attaglia al com-
parto professionale. Di fatti si tratta di una tipologia contrattuale che preve-
de come condizione essenziale la predisposizione di uno specifico progetto
individuale che sia volto a consentire I’acquisizione di una professionalita
concreta e I’integrazione in un contesto lavorativo di determinati soggetti.

Il contratto di inserimento e stato introdotto, per la prima volta, nel nostro
ordinamento dal d.lgs. n. 276/2003, con lo scopo di agevolare, mediante la
definizione di uno specifico progetto individuale, I’inserimento ed il reinse-
rimento di determinate categorie svantaggiate di lavoratori attraverso moda-
lita di adattamento delle loro competenze al contesto lavorativo, nonché ai
relativi processi produttivi’.

Viene cosi introdotto un istituto contrattuale con una valenza sociale che ha
il pregio di conciliare, al contempo, finalita occupazionali con esigenze di
flessibilita dei datori di lavoro, che possono usufruire di contratti di media
durata® prescindendo dalle causali relative ad esigenze di carattere tecnico,
produttivo, organizzativo o sostitutivo che devono essere alla base del con-
tratto a termine.

Il contratto di inserimento appare fin dalla sua introduzione una nuova e di-
versa tipologia contrattuale, rispetto al contratto di formazione e lavoro®,
nonostante da molti fosse stato considerato il suo naturale “sostituto” per
quanto riguarda il settore privato. A conferma di cio il fatto che la funzione
formativa potendo essere anche solo eventuale®, perde la natura caratteriz-
zante in favore della finalita occupazionale.

Questa interpretazione della natura del contratto di inserimento viene con-
fermata dallo stesso Ministero del lavoro® proprio per superare alcune ambi-

2 Si vedano gli artt. 54-59 del d.lgs. n. 276/2003.

® Durata variabile da 9 a 18 mesi, elevati a 36 se il lavoratore & affetto da grave handicap
fisico, mentale o psichico.

* Per una definizione e disciplina di questo istituto si veda I’art. 16 del d.l. n. 299/1994
(convertito dalla I. n. 451/1994).

> Cosi come previsto dal comma 4 dell’art. 55, d.lIgs. n. 276/2003. In dottrina M. MAGNANI,
Diritto dei contratti di lavoro, Giuffre, 2009, 110-112, sottolinea la finalita occupazionale
del contratto di inserimento come principale, rispetto a quella formativa che invece risulta
essere solo eventuale.

® Nelle premesse della circ. Min. lav. 21 luglio 2004, n. 31, nella Proiezione informatica di
questo volume, si legge: «la funzione formativa perde la sua natura caratterizzante a favore
della finalita di garantire la collocazione o la ricollocazione nel mercato del lavoro di sog-
getti socialmente pit deboli individuati tassativamente dal legislatore».
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guita e contraddizioni che hanno caratterizzato in passato I’applicazione del
contratto di formazione e lavoro, tanto da frustrarne le finalita formative’.

A differenza del contratto di formazione e lavoro, che affiancava la forma-
zione al lavoro quale causa contrattuale, il contratto di inserimento si fonda
su un progetto lavorativo individuale, finalizzato all’adattamento delle com-
petenze professionali del dipendente a un determinato contesto lavorativo,
valorizzandone la professionalita.

Il legislatore intende valorizzare, con questo istituto, I’acquisizione di una
professionalita concreta e calibrata in rapporto al fabbisogno del datore di
lavoro, nella prospettiva della futura, eventuale stabilizzazione del contratto.
Per tale motivo risulta requisito essenziale e momento centrale del contratto
la redazione del progetto individuale di inserimento che deve essere definito
con il consenso del lavoratore e deve essere indicato nel contratto stipulato
fra le parti®. 1l contratto di inserimento richiede la forma scritta a pena di
nullita e pud avere una durata variabile da 9 a 18 mesi, elevati a 36 se il la-
voratore & affetto da grave handicap fisico, mentale o psichico®.

Nessuna particolare formalita (se non la stesura del progetto individuale) &
richiesta per I’instaurazione del rapporto di lavoro, che non necessita, a dif-
ferenza del contratto di formazione e lavoro, di autorizzazioni.

L’unica indicazione che bisogna rispettare, o se si voglia limitazione che
viene posta, € la previsione secondo la quale il datore di lavoro, per assume-
re mediante questa forma contrattuale, deve aver mantenuto in servizio al-
meno il 60% dei contratti scaduti nei 18 mesi precedenti la nuova assunzio-
ne (salvo che sia venuto a scadere un solo contratto). Non si contano, a que-
sto proposito, le risoluzioni durante il periodo di prova, le dimissioni, i li-
cenziamenti per giusta causa e i contratti che non sono stati trasformati in
rapporto di lavoro a tempo indeterminato per rifiuto del lavoratore.

" A riguardo si richiama I’analisi di chi ha osservato come abbia costituito «una tardiva pre-
sa d’atto che la componente pit genuinamente formativa del vecchio contratto di formazio-
ne e lavoro — cui subentra il contratto di inserimento — é stata sistematicamente mortificata
da funzioni ulteriori e improprie, tra cui la riduzione del costo del lavoro, I’inserimento del
mercato del lavoro delle fasce giovanili e, non da ultimo, I’allentamento di talune rigidita in
materia di assunzioni». Cfr. M. TIRABOSCHI, Opportunita per le fasce socialmente piu de-
boli, in 1l Sole 24 Ore, 22 luglio 2004, 17. L’A. sottolinea, altresi, come il soddisfacimento
con il CFL di tali ulteriori funzioni, sebbene autonomamente meritevoli, abbia finito «per
creare vere e proprie barriere e discriminazioni all’ingresso nel mercato regolare di altri
gruppi di lavoratori svantaggiati: over 50 espulsi dai processi produttivi, donne e madri in
cerca di reinserimento nel mercato del lavoro, disoccupati di lungo periodo, disabili, ecc.».
® per un’analisi dettagliata del progetto individuale si veda infra, § 4.

® Si veda infra, § 3.
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La stipula del contratto di inserimento consente al datore di lavoro alcuni
vantaggi normativi ed economici: il contratto é a termine, il lavoratore as-
sunto non rileva ai fini del computo dei limiti numerici previsti per
I’applicazione di particolari disposizioni, I’inquadramento puo essere a un
livello inferiore (massimo due) rispetto a quello previsto per lo svolgimento
delle mansioni assegnate.

Non tutte le assunzioni di questo tipo danno, pero, diritto a benefici contri-
butivi, che spettano solo se la persona assunta appartiene alle categorie “de-
boli” indicate dalla norma e nel rispetto del regolamento comunitario in ma-
teria di aiuti di Stato™. Si tratta di una platea di soggetti socialmente pitl de-
boli individuati tassativamente dal legislatore tra cui i giovani da 18 a 29
anni (in questo caso non si ha diritto ai benefici contributivi), le donne, i di-
soccupati di lunga durata da 19 a 32 anni, i lavoratori ultracinquantenni, i
lavoratori inoccupati da almeno 2 anni’.

L’art. 55 del d.lgs. n. 276/2003 demandava, ai contratti collettivi e ai con-
tratti aziendali, le modalita di definizione dei piani individuali di inserimen-
to e la disciplina specifica del rapporto di lavoro. Alla contrattazione collet-
tiva era altresi demandata la definizione di orientamenti, linee-guida e codici
di comportamento che garantissero I’effettivo adeguamento delle competen-
ze professionali al contesto lavorativo.

Di conseguenza il CCNL Studi professionali affronta la materia, adattando
alle peculiarita di settore®? la previsione generale dell’accordo interconfede-

19 per tutte le assunzioni “incentivate” con contratto di inserimento (ad esclusione della fa-
scia di lavoratori compresa tra i 18 ed i 29 anni) viene applicata la riduzione dell’onere con-
tributivo a carico dei datori di lavoro del 25%, cosa che non pone problemi con la Comuni-
ta europea, perché si tratta di una misura generale ed uniforme che non integra gli estremi
della violazione dell’art. 87 TCE in materia di aiuti di Stato. Il regolamento comunitario
prevede altresi I’'immediata operativita degli incentivi a favore di soggetti svantaggiati il cui
ammontare, con riferimento al singolo rapporto, non superi il 50% del costo annuo del sala-
rio del dipendente. Tale percentuale sale al 60% se il prestatore & un disabile. Cio, tuttavia
non & automatico in quanto sono necessarie alcune ulteriori condizioni come I’incremento
netto del numero dei dipendenti della sede produttiva interessata o, se non si determina tale
incremento, purché i posti occupati si siano resi disponibili per dimissioni volontarie, pen-
sionamento per raggiunti limiti di eta (sia di anzianita che di vecchiaia), riduzione
dell’orario di lavoro o licenziamenti per giusta causa e non a seguito di recessi per riduzio-
ne del personale. Cio comporta, in ogni caso, che la continuita dell’impiego deve essere ga-
rantita per almeno 12 mesi (art. 5 del regolamento CE n. 2204/2002).

1 per unanalisi dettagliata delle categorie destinatarie del contratto di inserimen-
to/reinserimento si veda infra, § 2.

12 per la disciplina specifica prevista dal CCNL si veda infra, § 5.
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rale dell’11 febbraio 2004", che in attesa delle previsioni della contrattazio-
ne collettiva aveva indicato una disciplina transitoria definendo gli elementi
ritenuti essenziali per rendere possibile una fase di prima applicazione.

L’art. 70 fornisce un interessante distinguo fra “inserimento” e “reinseri-
mento” precisando che per contratto di reinserimento si intende «il rapporto
di lavoro, instaurato ai sensi del presente articolo, con i soggetti con profes-
sionalita coerenti con il contesto organizzativo della impresa o societa di
servizi che, sulla base di quanto certificato nel libretto formativo o, in man-
canza, da documentazione equipollente, risultino aver svolto, nel corso degli
ultimi dodici mesi, le medesime mansioni nella stessa categoria professiona-
le per un periodo di almeno tre mesi, oppure che abbiano seguito gli specifi-
ci percorsi formativi promossi dagli Enti bilaterali o dalle Istituzioni pubbli-
che o centri formativi regolarmente accreditati per il reinserimento dei lavo-
ratori».

Inoltre si stabilisce che per i contratti di reinserimento la durata sara ridotta
in misura pari ai mesi lavorati nella stessa categoria professionale per le
medesime mansioni nei 12 mesi precedenti e, comunque, non al di sotto dei
12 mesi.

L’art. 59 del d.lgs. n. 276/2003 consente I’inquadramento del lavoratore a
non piu di due livelli inferiori a quello spettante per le mansioni o funzioni
indicate nel progetto™.

Il CCNL Studi professionali regola diversamente la materia: secondo I’art.
70 I’inquadramento, in caso di contratti di reinserimento sara di un livello
inferiore rispetto a quello spettante per le mansioni per il cui svolgimento e
stato stipulato il contratto.

1.2. Precisazioni in merito agli studi professionali quali soggetti
ammessi alla stipula dei contratti di inserimento

Il campo di applicazione del contratto vede tutte le attivita e tutti i settori,
eccezion fatta per la pubblica amministrazione, nella quale continua ad ap-
plicarsi il contratto di formazione lavoro.

13 Si veda I’accordo interconfederale per la disciplina transitoria dei contratti di inserimento
dell’11 febbraio 2004, nella Proiezione informatica di questo volume.

14'Sj precisa che il sotto-inquadramento non pud essere applicato nel caso di assunzione di
donne residenti in particolari aree geografiche (in cui il tasso di occupazione femminile sia
inferiore almeno del 20% a quello maschile oppure quello di disoccupazione superiore del
10%), salvo che cio non sia previsto dal contratto collettivo nazionale o territoriale.
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| datori di lavoro che possono stipulare i contratti di inserimento ai sensi del
comma 2 dell’art. 54 del d.lgs. 276/2003 sono:

* enti pubblici economici;

« imprese, loro consorzi e gruppi di imprese™;

« associazioni professionali'®;

* associazioni socio-culturali;

* associazioni sportive;

« fondazioni;

« enti di ricerca, pubblici e privati'”;

* organizzazioni e associazioni di categoria.

Come si evince dall’elenco, nella vasta gamma individuata dal legislatore
delegato non sono stati ricompresi, i professionisti, cosa che sotto I’aspetto
puramente razionale, appare poco comprensibile in quanto I’art. 16 della I.
n. 451/1994 li comprendeva tra i soggetti che potevano stipulare contratti di
formazione e lavoro®®,

1511 d.lgs. n. 276/2003 ha incluso tra i soggetti che possono assumere con contratto
d’inserimento anche i “gruppi d’impresa”. Si tratta di aggregazioni di imprese di natura so-
cietaria, formalmente autonome e indipendenti I’'una dall’altra, ma assoggettate tutte alla
direzione unitaria. Tutte sono sotto I’influenza dominante di una societa capogruppo che
direttamente o indirettamente le controlla coordinandole o dirigendole secondo un unico
disegno, per il perseguimento di uno scopo economico unitario (interesse di gruppo). Al
gruppo di imprese viene pertanto riconosciuto il ruolo giuridico di datore di lavoro. Secon-
do parte della dottrina (M. TIRABOSCHI, Il contratto di inserimento: prime interpretazioni
ministeriali, in GLav, 2004, n. 31, 13), qualora fosse stata limitata questa possibilita
all’interno dei gruppi o consorzi di societd, si sarebbe agito «a discapito anche delle finalita
di ricollocamento ed inserimento professionale perseguite dal contratto».

16 Sj precisa che, secondo quanto peraltro previsto dal Ministero del lavoro con la circ. 17
febbraio 1997, n. 20, «nella nozione di associazioni professionali possono considerarsi in-
cluse anche le associazioni sindacali, sia datoriali che dei lavoratori, anche sulla base della
disciplina legislativa contenuta nel libro V Titolo I e 11 del codice civile, dalla quale emerge
che il legislatore utilizza il termine associazioni professionali con riferimento alle associa-
zioni sindacali tanto dei datori di lavoro che dei lavoratori».

7 *inclusione degli enti pubblici di ricerca, secondo M. EMANUELE, |l contratto di inseri-
mento. Una nuova opportunita per I’ingresso nel marcato del lavoro, in Monografie sul
Mercato del lavoro e le politiche per I'impiego, 2005, n. 8, 26, non pud che essere conside-
rata una deroga all’ambito di applicazione soggettivo, quale impiego privato, della riforma
del mercato del lavoro, «deroga questa che potrebbe essere stata introdotta per venir incon-
tro alle scarse risorse economico-finanziarie a disposizione dei medesimi enti». Inoltre,
un’ulteriore giustificazione in tal senso potrebbe essere rinvenuta nelle funzioni formative
di tali enti e nella volonta di offrire loro «un doppio binario per I’acquisizione di personale
a termine con contratti a contenuto formativos.

'8 Dj contro & stato sostenuto (P. BELLOCCHI, Contratto di inserimento, in AA.VV., Il nuovo
mercato del lavoro, Zanichelli, 2004, 622) che tale esclusione potrebbe comunque apparire
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Con la circ. 19 maggio 2006, n. 74, I’Inps precisa che in ottemperanza ad
una nota del Ministero del lavoro e delle politiche sociali si esclude
dall’individuazione dei datori di lavoro ammessi alla stipula del contratto di
inserimento/reinserimento gli studi professionali partendo dal dato letterale
della norma®®.

Questa esclusione sembra essere la conseguenza della collocazione della ti-
pologia contrattuale in commento nell’area degli strumenti di incentivo
all’occupazione piuttosto che nell’area degli strumenti di incentivo alla for-
mazione con lavoro.

Tuttavia, sin da subito si era sostenuto?® che tale esclusione potesse essere
superata ritenendo assorbita la categoria dei liberi professionisti nella ben
pill ampia nozione di impresa ricostruita dalla giurisprudenza comunitaria®.
Molto probabilmente partendo anche da questa analisi®* e considerando le

giustificabile, sempre che si tenga presente che «la condizione alla quale sin dal 1984 erano
ammessi a stipulare Cfl, ossia che il progetto di formazione fosse predisposto dagli ordini o
collegi professionali, non ha pit un corrispondente nel nuovo sistema in cui il progetto di
inserimento & invece direttamente definito dalle parti nel contratto individuale».

19 5j legge testualmente nella circ. Inps 19 maggio 2006, n. 74 (nella Proiezione informati-
ca di questo volume): «per quanto riguarda, invece, I’individuazione dei datori di lavoro
ammessi alla stipula del contratto di inserimento/reinserimento, il Ministero del lavoro e
delle politiche sociali ha di recente confermato — stante I’elencazione fornita dall’art. 54, c.
2, del D. Lgs. n. 276/2003 — I’esclusione degli studi professionali, anche costituiti in forma
associata. Questi ultimi, infatti, non possono rientrare nella nozione di associazione profes-
sionale di cui al sopra citato art. 54, c. 2, lett. c».

% D. GAROFALO, Il contratto di inserimento: dall ‘occupabilita all adattabilita, in LG,
2004, n. 3, 296; M. D’ONGHIA, | contratti a finalita formativa: apprendistato e contratto di
inserimento, in P. CURzIO (a cura di), Lavoro e diritti dopo il decreto legislativo 276/2003,
Cacucci, 2004, 291.

2! 5j cita a tal proposito C. giust. 16 giugno 1987, causa 118/85, Commissione delle Comu-
nita europee c. Repubblica italiana, nella quale la Corte ha considerato che la nozione di
“attivita economica” si applica a qualsiasi attivita che consista nell’offrire beni o servizi su
un determinato mercato. Inoltre «si deve precisare, nel contesto del diritto della concorren-
za, che la nozione di impresa abbraccia qualsiasi entita che esercita un’attivita economica, a
prescindere dallo status giuridico di detta entita e delle sue modalita di finanziamento, e che
I’attivita di collocamento & un’attivita economica». Cfr. C. giust. 13 luglio 1962, cause riu-
nite 17 e 20-61, Klockner-Werke AG e Hesch AG c. |’Alta Autoritd della Comunita euro-
pea del Carbone e dell ’Acciaio, e C. giust. 23 aprile 1991, causa C-41/90, Klaus Hofner e
Fritz Elser c. Macrotron GmbH.

2 M. MARTONE, Contratti a finalita formative: il contratto di inserimento, in AA.Vv., Co-
me cambia il mercato del lavoro, Ipsoa, 2003, 391, sostiene che tale esclusione muove nel
senso opposto a quello indicato all’ordinamento comunitario che «privilegia una nozione
pit ampia di imprenditorialita».
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varie pressioni intervenute sull’argomento dal mondo dei professionisti®® nel
2008 arriva anche per gli studi professionali il via libera.

Infatti, I’Inps, con la circ. 28 gennaio 2008, n. 10, ha esteso la possibilita di
stipulare i contratti d’inserimento lavorativo anche agli studi professionali,
qualora gli stessi siano organizzati in forma di impresa. All’art. 3 si precisa:

gli studi professionali non rientrano tra i soggetti ammessi alla stipula del
contratto di inserimento/reinserimento, neanche se costituiti in forma asso-
ciata. Tutto cio premesso, considerando che il legislatore ammette a detto i-
stituto contrattuale in via generale le imprese — ex art. 54, c. 2, lett. a del D.
Igs n. 276/2003 — si ritiene che anche gli studi professionali, qualora orga-
nizzati in forma di impresa, possano accedere alla stipula dei contratti di in-
serimento e alla fruizione dei connessi incentivi.”*

Pertanto anche gli studi professionali rientrano tra i soggetti ammessi alla
stipula del contratto di inserimento ma solo nell’eventualita in cui gli stessi
siano organizzati in forma di impresa.

L’estensione riguarda, quindi, gli studi professionali organizzati in forma
d’impresa, ovvero gli studi che si dotano di una struttura organizzata, che si
avvalgono di collaboratori, utilizzano supporti informatici e tecnologici e
forniscono servizi non strettamente legati alla prestazione dell’attivita intel-
lettuale del singolo professionista. Si tratta di un’inclusione nella platea dei
destinatari del contratto di inserimento, che seppur condizionata, rappresen-
ta un passo importante per ritenere verosimilmente funzionale lo strumento
incentivante per la creazione di nuovi posti di lavoro, anche al segmento del
mercato del lavoro occupato dal lavoro “libero professionista”.

La possibilita di utilizzare questo strumento contrattuale viene resa operati-
va solo con la legge di stabilita 2011 (1. n. 183/2011) che prevede la possibi-
lita, dal 1° gennaio 2012, di costituire una societa tra i professionisti che ab-
biano per oggetto I’esercizio in via esclusiva dell’attivita professionale da
parte dei soci.

Fin ad allora vigeva il divieto, previsto dalla I. n. 1815/1939, di costituire
una societa, prevedendo come unica forma di aggregazione tra i professioni-
sti quella dello studio associato. Con la nuova normativa viene abolito tale

% Durante I’audizione sul decreto-legge di attuazione del protocollo sul welfare alla Came-
ra, il 7 novembre 2007 Confprofessioni aveva chiaramente espresso I’intento di allargare la
platea dei datori di lavoro abilitati a sottoscrivere contratti di inserimento chiedendo cosi di
«allargare i contratti d’inserimento anche agli studi professionali».

%4 per approfondimenti si veda la circ. Inps 28 gennaio 2008, n. 10, nella Proiezione infor-
matica di questo volume.
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divieto, lasciando inalterata la possibilita per i professionisti di aggregarsi
anche come studi associati ma dando I’opportunita di poter scegliere la for-
ma organizzativa (studio associato o societa) piu opportuna al caso concreto.
Tale possibilita era stata introdotta, per la prima volta, nel 2001 per gli av-
vocati e dal 1° gennaio 2012 e stata estesa per tutte le professioni. La societa
tra professionisti potra essere costituita sotto forma di societa di persone, di
capitali e cooperative secondo tutti i modelli societari regolati dal Codice
civile.

Con tale previsione il legislatore ha sgretolato il baluardo, durato oltre mez-
zo secolo, che impediva I’accesso delle professioni intellettuali ai modelli
societari e la novita e di fortissimo impatto, ma per I’operativita della norma
e necessaria I’emanazione di un apposito regolamento attuativo che, nel
momento in cui si scrive, non e ancora avvenuta ma € tuttavia prossimo
all’approvazione definitiva®.

1.3. L’abrogazione del contratto di inserimento a seguito della I. n.
92/2012

Con I’intento di favorire I’instaurazione di rapporti di lavoro piu stabili e di
contrastare I’uso improprio e strumentale delle tipologie contrattuali flessi-
bili la legge di riforma del mercato del lavoro — I. n. 92/2012 — abroga la fi-
gura del contratto di inserimento.

La scelta del legislatore appare peraltro criticabile per molti versi e si ritiene
che possa recare con sé la potenzialita di produrre effetti negativi, non solo
dal punto di vista dei lavoratori, ma anche secondo il punto di vista datoriale
e non solo in quanto la tipologia contrattuale era appetibile in forza del gia
ricordato sistema di incentivi.

Infatti, come gia si & avuto modo di precisare, i datori di lavoro verranno
privati della possibilita di utilizzare un valido strumento che rispondeva a
fisiologiche esigenze di flessibilita, caratterizzato da una durata medio-

% In data 5 febbraio 2013 il Ministero della giustizia ha, infatti, dato il via libera allo sche-
ma di regolamento che consente ai professionisti di costituire societa professionali. Si ri-
corda che la prima bozza dello schema di regolamento aveva ricevuto nel luglio 2012 pare-
re negativo da parte del Consiglio di Stato che ne aveva censurato i contenuti in piu punti.
Al parere del Consiglio di Stato era seguita la risposta dell’ufficio legislativo del Ministero
della giustizia che a distanza di 6 mesi ha dato il proprio benestare alla nuova bozza dello
schema di regolamento che dovra passare all’esame del Ministero dello sviluppo economi-
co e dell’economia.

ADAPT professional series



Capitolo VII — Contratto di inserimento 215

lunga, che teneva peraltro conto delle condizioni soggettive e delle compe-
tenze professionali detenute dai lavoratori che si intendeva assumere.

Alla luce dell’abrogazione della tipologia contrattuale disciplinata
dall’articolo in esame e delle modifiche che la riforma ha apportato a gran
parte della normativa relativa alla “flessibilita in entrata”, si ritiene utile, in
questo paragrafo, evidenziare quali potranno essere gli strumenti contrattuali
alternativi utilizzabili per assumere i lavoratori che rientravano nell’ambito
soggettivo del contratto di inserimento, ponendo I’attenzione sulle norme
introdotte dal legislatore relativamente agli incentivi economici e contribu-
tivi di cui il datore di lavoro potra comunque usufruire.

Per quanto riguarda i giovani — dai 18 ai 29 anni — I’alternativa sara
I’assunzione attraverso il contratto di apprendistato. Non a caso,
I’abrogazione del contratto di inserimento puo essere letta in stretta correla-
zione con la volonta di rilanciare I’apprendistato quale forma predominante
da utilizzarsi per favorire I’ingresso dei giovani nel mondo del lavoro. Pare
peraltro superfluo evidenziare quanto siano distanti i contenuti delle due ti-
pologie contrattuali, non essendo comunque paragonabili i contenuti e
I’incidenza della formazione prevista dalla regolamentazione in materia di
apprendistato rispetto a quanto invece si prevedeva in materia di contratto di
inserimento®.

Per guanto riguarda I’assunzione di tutte le altre categorie di lavoratori pre-
viste dall’art. 54, comma 2, del d.Igs. n. 276/2003, si sottolinea come il legi-
slatore non preveda strumenti contrattuali pensati ad hoc, per favorirne
I’occupabilita e I’inclusione sociale ed economica.

Non restera quindi che fare ricorso allo strumento della somministrazione di
lavoro oppure al contratto a tempo determinato, tenendo comungue ben pre-
sente che anche le modifiche apportate dalla riforma a questa tipologia con-
trattuale complicano il quadro generale?’.

In ogni caso le tipologie contrattuali sopra citate potranno essere opportu-
namente utilizzate in combinazione con gli incentivi economici di cui
all’art. 4, commi 8-14, della I. n. 92/2012, ma solo con riferimento alle as-
sunzioni di alcune determinate tipologie di lavoratori.

%6 Per una valutazione complessiva dell’abrogazione della tipologia contrattuale in com-
mento si veda I. ODDO, G. TOLVE, Abrogazione del contratto di inserimento e tutele per i
lavoratori svantaggiati: gli sgravi contributivi non bastano, in M. MAGNANI, M. TIRABO-
SCHI (a cura di), La nuova riforma del lavoro. Commentario alla legge 28 giugno 2012, n.
92 recante disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di
crescita, Giuffre, 2012, 132 ss.

%" Si veda il cap. V di questa parte.
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In tale sede si prevedono infatti importanti sgravi contributivi, a favore dei
datori di lavoro che decidano di assumere con contratto a tempo determina-
to, anche in somministrazione, lavoratori di eta non inferiore a 50 anni di-
soccupati da 12 mesi e di donne di qualsiasi eta, prive di un impiego da al-
meno 6 mesi e residenti in determinate Regioni del Paese, ovvero donne,
ovunque residenti, che siano prive di un impiego regolarmente retribuito da
almeno 24 mesi.

In tali casi, viene riconosciuta la riduzione del 50% dei contributi a carico
del datore di lavoro per 12 mesi e, se successivamente il rapporto di lavoro
viene stabilizzato con I’instaurazione di un rapporto a tempo indeterminato,
la riduzione si prolunga fino a 18 mesi dalla data dell’assunzione operata
con il primo contratto.

E bene ricordare, pero, che, al fine di garantire un’omogenea applicazione
degli incentivi all’assunzione, vengono individuati una serie di regole gene-
rali e divieti che, di fatto, circoscrivono la sfera di applicazione dell’unica
norma rimasta ad incentivare i datori di lavoro ad assumere tali particolari
categorie di lavoratori svantaggiati.

A titolo esemplificativo, si evidenzia come, in particolare, gli incentivi non
spettino se I’assunzione costituisce attuazione di un obbligo preesistente e
nel caso in cui il lavoratore avente diritto all’assunzione venga utilizzato
mediante contratto di somministrazione.

Da ultimo si ritiene utile evidenziare le norme in materia di incentivazione
all’occupazione di giovani e donne stabilite dal d.i. 5 ottobre 2012, emanato
dal Ministro del lavoro, di concerto con il Ministro dell’economia, in attua-
zione dell’art. 24, comma 27, del d.l. n. 201/2011.

Attraverso tale decreto sono infatti stati stanziati, con una norma straordina-
ria e di contenuto esclusivamente economico, circa 230 milioni di euro per
le assunzioni di giovani (fino a 29 anni) e di donne di qualsiasi eta, al fine di
favorire la creazione di rapporti di lavoro stabili.

Infatti tali incentivi spettano in caso di trasformazione dei contratti a tempo
determinato di giovani e di donne, in contratti a tempo indeterminato, non-
ché in caso di incentivazione delle stabilizzazioni, con contratto a tempo in-
determinato, di giovani e di donne, con contratto di collaborazione coordi-
nata e continuativa, anche nella modalita di progetto, o delle associazioni in
partecipazione con apporto di lavoro.

Gli incentivi spettano nel limite delle risorse stanziate ed, in questo primo
caso, nella misura di 12 mila euro per un massimo di 10 contratti per cia-
scun datore di lavoro.
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Ad essere premiate sono state pero anche le assunzioni che garantiscano una
durata minima del contratto di almeno 12 mesi, effettuate dalla data di entra-
ta in vigore del decreto e fino al 31 marzo 2013, anche part-time, ma
I’orario di lavoro in questo caso non potra essere inferiore al 50%
dell’orario previsto per un full-time. In questo caso, spetta un bonus di 3 mi-
la euro per ciascuna assunzione, elevabile sino a 6 mila euro, a seconda del-
la durata del contratto®®.

E comunque doveroso precisare che, le disposizioni sopra richiamate sono
da ricordare solo in quanto il legislatore, pochi mesi dopo I’entrata in vigore
della riforma, si sia reso conto che quanto previsto dalla I. n. 92/2012 era in-
sufficiente a garantire I’inclusione sociale di alcune categorie di lavoratori, e
pertanto urgevano nuove misure aventi lo scopo di incentivare i datori di la-
Voro a determinate assunzioni.

Nel complesso infatti, I’ammontare totale delle risorse stanziate si & dimo-
strato piuttosto limitato.

Inoltre non puo ritenersi in alcun modo sufficiente, per i motivi che vedre-
mo, la mera sostituzione del contratto di inserimento con un impianto di in-
centivi di natura esclusivamente economica.

Pare infatti che nel disegno del legislatore, tutti i vantaggi correlati
all’utilizzo del contratto di inserimento — cosi come tutte le misure volte a
favorire I’inclusione della categorie svantaggiate di lavoratori — vengano ri-
dotti e ricondotti unicamente alla possibilita di avere sconti di natura contri-
butiva.

Al contrario, sebbene il contratto di inserimento fosse decisamente poco uti-
lizzato, i maggiori vantaggi ad esso collegati derivavano dalla disciplina re-
lativa alla formazione in esso prevista, all’impianto sanzionatorio predispo-
sto, che lasciava tendenzialmente poco spazio alla sanzione della conversio-
ne del contratto in contratto a tempo indeterminato, nonché all’impianto de-
gli incentivi normativi.

%8 In merito alle modalita di erogazione di tali incentivi, & stata emanata la circ. Inps 17 ot-
tobre 2012, n. 122 (nella Proiezione informatica di questo volume), in cui si precisavano le
modalita di inoltro delle domande di ammissione (esclusivamente in via telematica acce-
dendo ad un apposito applicativo, raggiungibile attraverso il sito istituzionale Inps, che rila-
scia una ricevuta, valida ai fini della determinazione dell’ordine cronologico delle istanze
che — in caso di esaurimento delle risorse — individua gli aventi diritto agli incentivi).
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1.4. Ladisciplina transitoria

Come abbiamo visto, I’art. 1 della I. n. 92/2012, ai commi 14 e 15, sancisce
I’abrogazione degli artt. 54-59 del d.lgs. n. 276/2003 e la definitiva scom-
parsa del contratto di inserimento dal ventaglio delle tipologie contrattuali
utilizzabili da parte dei datori di lavoro.

E necessario precisare comunqgue che, a seguito dell’entrata in vigore della
riforma, € diventato possibile stipulare contratti di inserimento o reinseri-
mento fino al 31 dicembre 2012.

Con riferimento ai contratti gia stipulati — e a quelli stipulati sino a fine anno
2012 — la legge ha previsto una clausola di salvaguardia.

Questi, infatti rimarranno salvi fino alla loro naturale scadenza e ad essi si
applichera la normativa contrattuale in commento, nonché tutta la normativa
legale e contrattuale precedentemente vigente.
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2. Campo di applicazione soggettivo

Art. 70
Definizione e modalita di impiego del contratto di inserimento

Le parti, in linea con l'accordo per la formazione (intesa tra Governo, regioni,
province autonome e parti sociali) firmato il 18 febbraio 2010, si danno atto che
€ necessario poter disporre di strumenti che permettano di facilitare I'inserimento
nel lavoro di fasce deboli di lavoratori e in particolare lavoratori “over” 50, giovani
e donne. Il contratto di inserimento € disciplinato dagli artt. 54-59, D.Lgs. n.
276/2003, dall’accordo interconfederale dell’ll febbraio 2004 e dal presente ar-
ticolo.
Il contratto di inserimento € un contratto di lavoro diretto a realizzare, mediante
un progetto individuale di adattamento delle competenze professionali del lavo-
ratore a un determinato contesto lavorativo, I'inserimento ovvero il reinserimento
nel mercato del lavoro delle seguenti categorie di persone:
a) soggetti di eta compresa tra i diciotto e i ventinove anni;
b) disoccupati di lunga durata da ventinove fino a trentadue anni;
¢) lavoratori con piu di cinquanta anni di eta che siano privi di un posto di lavoro;
d) lavoratori che desiderino riprendere una attivita lavorativa e che non abbiano
lavorato per almeno due anni;
e) donne di qualsiasi eta con i requisiti di cui allart. 54, comma 1, lett. €) del
D.Lgs. n. 276/2003;
f) persone riconosciute affette, ai sensi della normativa vigente, da un grave
handicap fisico, mentale o psichico.
Per contratto di reinserimento si intende il rapporto di lavoro, instaurato ai sensi
del presente articolo, con i soggetti con professionalita coerenti con il contesto
organizzativo della impresa o societa di servizi che, sulla base di quanto certifi-
cato nel libretto formativo o, in mancanza, da documentazione equipollente, ri-
sultino aver svolto, nel corso degli ultimi dodici mesi, le medesime mansioni nel-
la stessa categoria professionale per un periodo di almeno tre mesi, oppure che
abbiano sequito gli specifici percorsi formativi promossi dagli Enti bilaterali o dal-
le Istituzioni pubbliche o centri formativi regolarmente accreditati per il reinseri-
mento dei lavoratori.
In relazione ai soggetti che possono essere assunti con contratto di inserimen-
to/reinserimento ai sensi dell’art. 54, comma 1, del D.Lgs. n. 276/2003 si inten-
dono per «disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni», in base a quanto
stabilito all’art. 1, comma 1, del D.Lgs. n. 181/2000, come sostituito dall’art. 1,
comma 1 del D.Lgs. n. 297/2002, coloro che, dopo aver perso un posto di lavoro
0 cessato un’attivita di lavoro autonomo, siano alla ricerca di una nuova occupa-
zione da piu di dodici mesi o da piu di sei mesi se giovani.
Il contratto di inserimento/reinserimento & stipulato in forma scritta e in esso de-
ve essere specificamente indicato il progetto individuale di inserimento.
In mancanza di forma scritta del contratto il lavoratore si intende assunto a tem-
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po indeterminato.

Il contratto dovra contenere:

a) la durata;

b) I'eventuale periodo di prova, cosi come previsto per il livello di inquadramento
attribuito;

c) lorario di lavoro, in funzione dell’ipotesi che si tratti di un contratto a tempo
pieno o a tempo parziale;

d) la categoria di inquadramento del lavoratore: tale categoria non potra essere
inferiore per piu di due livelli rispetto a quella spettante per le mansioni per il
cui svolgimento e stato stipulato il contratto.

Per i contratti di reinserimento I'inquadramento sara di un livello inferiore rispetto

a quello spettante per le mansioni per il cui svolgimento € stato stipulato il con-

tratto.

Il progetto individuale di inserimento e definito con il consenso del lavoratore e

deve essere finalizzato a garantire 'adeguamento delle competenze professio-

nali del lavoratore al contesto lavorativo, valorizzandone le professionalita gia
acquisite.

L’orario di lavoro in caso di assunzione a tempo parziale, non potra avere una

durata inferiore al 50 per cento della prestazione di lavoro, ferme restando le ore

di formazione ivi previste.

Nel progetto verranno indicati:

a) la qualificazione al conseguimento della quale & preordinato il progetto di in-
serimento/reinserimento oggetto del contratto;

b) la durata e le modalita della formazione.
Il contratto di inserimento avra una durata massima di 18 mesi. Per i soggetti ri-
conosciuti affetti da grave handicap fisico, mentale o psichico il contratto di inse-
rimento potra prevedere una durata massima di trentasei mesi. Per i contratti di
reinserimento la durata sara ridotta in misura pari ai mesi lavorati nella stessa
categoria professionale per le medesime mansioni nei 12 mesi precedenti e,
comunque, non al di sotto dei 12 mesi.
Il progetto deve prevedere una formazione teorica di 16 ore, ripartita fra
l'apprendimento di nozioni di prevenzione antinfortunistica e di disciplina del
rapporto di lavoro ed organizzazione aziendale. Detta formazione sara accom-
pagnata da congrue fasi di addestramento specifico, impartite anche con modali-
ta di “e-learning”, in funzione del’adeguamento delle capacita professionali del
lavoratore.

Le ore di formazione di cui al comma precedente sono comprese nell’orario

normale di lavoro.

La formazione teorica sard effettuata coerentemente a progetti o programmi

predisposti dagli enti competenti accreditati.

La formazione antinfortunistica dovra necessariamente essere impartita nella fa-

se iniziale del rapporto e potra assolvere gli obblighi previsti dall’art. 37 del

D.Lgs. n. 81/2008 se svolti nel’ambito dei percorsi formativi appositamente defi-

niti e riconosciuti (durata, contenuti e modalita) dall’accordo Stato-Regioni.

In attesa della definizione delle modalita di attuazione del citato art. 2, lett. i) del

D.Lgs. n. 276/2003, la registrazione delle competenze acquisite sara opportu-
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namente effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato.

Per il periodo oggetto del contratto di inserimento i datori di lavoro garantiranno
lo stesso trattamento economico-normativo spettante per gli altri lavoratori di-
pendenti con eguale qualifica.

Nei casi in cui il contratto di inserimento/reinserimento venga trasformato in rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di inserimento/reinserimento
verra computato nell’anzianita di servizio ai fini degli istituti previsti dalla legge e
dal contratto.

Per poter assumere mediante contratti di inserimento/reinserimento, il datore di
lavoro deve aver mantenuto in servizio almeno il 60% dei lavoratori il cui contrat-
to sia venuto a scadere nei 18 mesi precedenti; a tal fine non si computano i la-
voratori che si siano dimessi, quelli licenziati per giusta causa e quelli che, al
termine del rapporto di lavoro, abbiano rifiutato la proposta di rimanere in servi-
Zio a tempo indeterminato e i contratti risolti nel corso o al termine del periodo di
prova.

La disposizione di cui al comma che precede non trova applicazione quando, nei
diciotto mesi precedenti alla assunzione del lavoratore, sia venuto a scadere un
solo contratto.

Dichiarazione a verbale
Le parti si attiveranno presso il Ministero del lavoro per equiparare anche gli stu-

di professionali ai datori di lavoro che possono assumere lavoratori con contratto
di inserimento.

Sommario: 1. Ambito di applicazione soggettivo: i lavoratori svantaggiati.

1. Ambito di applicazione soggettivo: i lavoratori svantaggiati

Particolarmente rilevante ed elemento caratterizzante del contratto in com-

mento é I’ambito soggettivo di applicazione del contratto con riferimento ai

lavoratori per i quali e possibile attivare un contratto di inserimen-

to/reinserimento. Tali soggetti sono elencati chiaramente e tassativamente

dalla disposizione legislativa (art. 54, comma 1, d.Igs. n. 276/2003) e si trat-

ta delle seguenti categorie:

a) soggetti di eta compresa tra i 18 e i 29 anni;

b) disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni;

c) lavoratori con piu di 50 anni di eta che siano privi di un posto di lavoro;

d) lavoratori che desiderino riprendere una attivita lavorativa e che non ab-
biano lavorato per almeno 2 anni;
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e) donne di qualsiasi eta prive di un impiego regolarmente retribuito da al-
meno 6 mesi residenti in una area geografica in cui il tasso di occupazio-
ne femminile determinato con apposito decreto del Ministro del lavoro e
delle politiche sociali di concerto con il Ministro dell’economia e delle
finanze entro 60 giorni dalla data di entrata in vigore del presente decre-
to, sia inferiore almeno del 20% di quello maschile o in cui il tasso di di-
soccupazione femminile superi del 10% quello maschile;

f) persone riconosciute affette, ai sensi della normativa vigente, da un grave
handicap fisico, mentale o psichico.

Si tratta di categorie tra di loro eterogenee e singolarmente individuate in re-
lazione alle peculiari caratteristiche sociali, personali ed economiche dei
medesimi lavoratori. Correttamente, viene sottolineato che il legislatore a-
vrebbe raggruppato i lavoratori coinvolti dall’applicazione del contratto di
inserimento in due categorie: «i soggetti di eta compresa tra i diciotto e i
ventinove anni, da un lato, e i lavoratori c.d. svantaggiati, dall’altro, indivi-
duati tenendo conto la nozione contenuta nel regolamento UE 2204/2002»%.
Dall’elencazione dei potenziali destinatari si evince come tale tipologia con-
trattuale sia destinata, come premesso, ad agevolare I’occupabilita di quei
soggetti che, di regola, incontrano maggiori difficolta nel loro inserimento al
lavoro, cosi detti svantaggiati®.
Partendo dall’analisi della prima categoria, i lavoratori di eta compresa tra i
18 ed i 29 anni, vale la pena di ricordare come per un indirizzo amministra-
tivo costante del Ministero del lavoro e delle politiche sociali espresso piu
volte in situazioni analoghe, quando si parla di limite massimo di eta ci si
riferisce al giorno del compimento dello stesso®.
Riguardo ai soggetti «disoccupati di lunga durata da ventinove fino a trenta-
due anni» che possono essere assunti con contratto di inserimen-
to/reinserimento il CCNL Studi professionali precisa cosa si intenda per tale
categoria e cioe coloro che, dopo aver perso un posto di lavoro o cessato
un’attivita di lavoro autonomo, siano alla ricerca di una nuova occupazione
da piti di 12 mesi o da piti di 6 mesi se giovani?.

2 M. D’ONGHIA, op. cit., 290.

%0 Da questo punto di vista, il decreto & in linea con il regolamento CE n. 2204/2002 in
quanto prende a riferimento per la sua applicazione soggetti compresi nell’area dello svan-
taggio.

3L E. Massl, Il contratto di inserimento: problematiche e soluzioni, in DPL, 2004, n. 39,
2502. Inoltre tale orientamento fu espresso per i contratti di apprendistato e per quelli di
formazione e lavoro.

%2 Secondo il Ministero (circ. n. 31/2004, cit.), che richiama le norme del d.lgs. n. 297/2002,
«fra tali soggetti rientrano anche quelli che risultino disoccupati a seguito di dimissioni».
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Tale definizione ¢ in linea con la dizione contenuta nell’accordo interconfe-
derale 11 febbraio 2004 che a sua volta richiama quanto stabilito all’art. 1,
comma 1, del d.lgs. n. 181/2000, come sostituito dall’art. 1, comma 1 del
d.lgs. n. 297/2002.

In realta la disposizione legislativa contenuta nell’art. 1, comma 1, del d.Igs.
n. 297/2002 parla soltanto di disoccupati e, conseguentemente anche
I’accordo interconfederale non poteva dire alcunché di diverso, ma e oppor-
tuno sottolineare come il d.lgs. n. 297/2002 parli in generale anche di “inoc-
cupati di lunga durata”, ossia coloro che, senza aver svolto un’attivita lavo-
rativa, siano alla ricerca di un’occupazione da piu di 12 mesi. Ebbene, a
stretto tenore letterale, sembrerebbe che il contratto di inserimento non pos-
sa riferirsi a tali soggetti, anche se, regole di buon senso, potrebbero portare
ad una soluzione positiva®. Eppure tale mancanza non sembra costituire una
lapsus in quanto il legislatore delegato ha specificatamente previsto che il
contratto di inserimento sia «diretto a realizzare, mediante un progetto indi-
viduale di adattamento delle competenze professionali del lavoratore a un
determinato contesto lavorativo», in quanto tale contratto dovrebbe essere
prevalentemente finalizzato all’assunzione di soggetti gia in possesso di
specifiche competenze professionali, testate o apprese nell’esecuzione di un
diverso rapporto di lavoro, o che comunque abbiano gia maturato
un’esperienza lavorativa.

Quanto ai lavoratori ultracinquantenni privi del posto di lavoro, non neces-
sariamente tale requisito debba derivare da quello di “disoccupato di lungo
periodo”, ma che é sufficiente la mera iscrizione negli elenchi dei disponibi-
li alla ricollocazione. Pertanto a differenza dei lavoratori di cui alla lett. b, in
questo caso non e rilevante la durata dello stato di disoccupazione, quanto,
piuttosto, il possesso del richiamato requisito anagrafico (over 50). Peraltro
saranno gli stessi lavoratori a dover comprovare il proprio stato di disoccu-
pazione con un’apposita dichiarazione di responsabilita,
un’autocertificazione, ai sensi e per gli effetti del d.P.R. n. 445/2000, senza
alcun intervento in tal senso dei centri per I’impiego.

Peculiare & la condizione dei lavoratori di cui alla lett. d e cioe di coloro che
intendano riprendere un’attivita e che non abbiano lavorato negli ultimi 2
anni. Intesa sotto I’aspetto generale, non essendo stata oggetto di alcun chia-

% A tale soluzione giunge per esempio Confindustria, che nella circ. 3 settembre 2004, n.
18018, ha sostenuto che «il contratto di inserimento puod riguardare anche soggetti che non
abbiano mai svolto esperienze lavorative e che non posseggano titoli di studio tecnico-
professionali, nonché soggetti che abbiano acquisito professionalita diverse da quelle ri-
chieste dal nuovo contesto aziendale».
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rimento restrittivo, la definizione di attivita puo riferirsi a qualsiasi presta-
zione precedente, sia di natura autonoma che subordinata. La norma non ri-
chiede alcun preciso requisito anagrafico ma devono solo voler riprendere
un‘attivita lavorativa e rientrare nel mercato del lavoro, dopo 2 anni di inat-
tivita. La disposizione appare maggiormente indicata per le lavoratrici
che,indipendentemente da ogni requisito di provenienza geografica, voglio-
no riprendere a lavorare dopo un lungo periodo di inattivita dovuto, ad e-
sempio alla maternita.

Per quanto concerne la categorie delle donne, non essendo stato previsto al-
cun requisito anagrafico, cio che rileva e I’ambito territoriale di residenza
ossia aree geografiche ove il tasso occupazionale sia inferiore almeno del
20% a quello maschile o nelle quali il tasso di disoccupazione femminile
superi del 10% quello maschile. Per la corretta individuazione delle aree ge-
ografiche in cui sussistano si prevede I’emanazione di uno specifico decreto
del Ministero del lavoro e delle politiche sociali di concerto con il Ministero
dell’economia e delle finanze.

Infine sono previsti tra le categorie di lavoratori da assumere con il contratto
di inserimento anche soggetti che, indipendentemente dall’eta anagrafica,
sono stati riconosciuti, dalla Commissione medica competente, come porta-
tori di un grave handicap fisico, mentale o psichico, secondo quanto previsto
dalla I. n. 104/1992* dalla I. n. 68/1999°°, nonché dal d.P.C.M. 13 gennaio
2000°°,

Il richiamo a queste disposizioni che trovano piena applicazione nei con-
fronti di tutti i lavoratori che hanno interesse a vedere riconosciuta la loro
disabilita non consente, pero, di individuare a cosa corrisponda il concetto di
gravita in termini di percentuale (ad esempio, ci si chiede se sia sufficiente
il 46% di handicap o & necessaria una percentuale superiore come quella che

% Legge-quadro per |’assistenza, |’integrazione sociale e i diritti delle persone handicap-
pate che, ex art. 3, comma 3, definisce “persona handicappata” come «colui che presenta
una minorazione fisica, psichica o sensoriale, stabilizzata o progressiva, che € causa di dif-
ficoltd di apprendimento, di relazione o di integrazione lavorativa e tale da determinare un
processo di svantaggio sociale o di emarginazione».

% E stato notato (D. GAROFALO, op. Cit., 294) che I’espressione usata dal legislatore non
rappresenta un sinonimo di disabile ai sensi della I. n. 68/1999; questo renderebbe inutiliz-
zabile il contratto di inserimento per adempiere agli obblighi di assunzione di cui al mede-
simo testo normativo, salvo non si faccia ricorso al regime di convenzione previsto all’art.
11, sempre della I. n. 68/1999.

% Atto di indirizzo e coordinamento in materia di collocamento obbligatorio dei disabili, a
norma dell‘art. 1, comma 4, della legge 12 marzo 1999, n. 68. Come precisato al § 4 della
circ. Min. lav. n. 31/2004, cit., sono questi tre i provvedimenti da prendere come riferimenti
normativi per la categoria di cui alla lett. f.
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consente di godere degli incentivi ex art. 13, I. n. 68/1999. Ed ancora se €
valida tale ultima ipotesi ci si domanda se la percentuale di riferimento parte
dal 67% o & necessario almeno il 79%). Forse, la soluzione si ricava da al-
cune correlazioni con il regolamento CE n. 2204/2002, allorquando si parla
di incentivi in favore dei lavoratori disabili, senza alcun specifico riferimen-
to alla gravita: da cio si dovrebbe dedurre che il riconoscimento degli incen-
tivi e in favore di tutti coloro che, invalidi, rientrano nel campo di applica-
zione della I. n. 68/1999.

Oltre alle categorie elencate dal legislatore delegato la circ. Min. lav. n.
31/2004 offre la possibilita di favorire I’accesso al mercato del lavoro attra-
verso la tipologia del contratto di inserimento anche ai cittadini comunitari
(in virtu del principio della libera circolazione della manodopera) ed agli ex-
tra-comunitari. Ovviamente, allorquando si parla di cittadini extra-CE ci si
riferisce a quelli regolarmente presenti e soggiornanti nel nostro Paese®.

%7 Sul punto, appare applicabile il principio sancito da C. cost. 16 dicembre 1998, n. 454, in
materia di iscrizione alle liste del collocamento obbligatorio.
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3. Durata

Art. 70
Definizione e modalita di impiego del contratto di inserimento

Le parti, in linea con l'accordo per la formazione (intesa tra Governo, regioni,
province autonome e parti sociali) firmato il 18 febbraio 2010, si danno atto che
€ necessario poter disporre di strumenti che permettano di facilitare I'inserimento
nel lavoro di fasce deboli di lavoratori e in particolare lavoratori “over” 50, giovani
e donne. Il contratto di inserimento € disciplinato dagli artt. 54-59, D.Lgs. n.
276/2003, dall’accordo interconfederale dell’ll febbraio 2004 e dal presente ar-
ticolo.
Il contratto di inserimento € un contratto di lavoro diretto a realizzare, mediante
un progetto individuale di adattamento delle competenze professionali del lavo-
ratore a un determinato contesto lavorativo, I'inserimento ovvero il reinserimento
nel mercato del lavoro delle seguenti categorie di persone:
a) soggetti di eta compresa tra i diciotto e i ventinove anni;
b) disoccupati di lunga durata da ventinove fino a trentadue anni;
¢) lavoratori con piu di cinquanta anni di eta che siano privi di un posto di lavoro;
d) lavoratori che desiderino riprendere una attivita lavorativa e che non abbiano
lavorato per almeno due anni;
e) donne di qualsiasi eta con i requisiti di cui allart. 54, comma 1, lett. €) del
D.Lgs. n. 276/2003;
f) persone riconosciute affette, ai sensi della normativa vigente, da un grave
handicap fisico, mentale o psichico.
Per contratto di reinserimento si intende il rapporto di lavoro, instaurato ai sensi
del presente articolo, con i soggetti con professionalita coerenti con il contesto
organizzativo della impresa o societa di servizi che, sulla base di quanto certifi-
cato nel libretto formativo o, in mancanza, da documentazione equipollente, ri-
sultino aver svolto, nel corso degli ultimi dodici mesi, le medesime mansioni nel-
la stessa categoria professionale per un periodo di almeno tre mesi, oppure che
abbiano sequito gli specifici percorsi formativi promossi dagli Enti bilaterali o dal-
le Istituzioni pubbliche o centri formativi regolarmente accreditati per il reinseri-
mento dei lavoratori.
In relazione ai soggetti che possono essere assunti con contratto di inserimen-
to/reinserimento ai sensi dell’art. 54, comma 1, del D.Lgs. n. 276/2003 si inten-
dono per «disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni», in base a quanto
stabilito all’art. 1, comma 1, del D.Lgs. n. 181/2000, come sostituito dall’art. 1,
comma 1 del D.Lgs. n. 297/2002, coloro che, dopo aver perso un posto di lavoro
0 cessato un’attivita di lavoro autonomo, siano alla ricerca di una nuova occupa-
zione da piu di dodici mesi o da piu di sei mesi se giovani.
Il contratto di inserimento/reinserimento & stipulato in forma scritta e in esso de-
ve essere specificamente indicato il progetto individuale di inserimento.
In mancanza di forma scritta del contratto il lavoratore si intende assunto a tem-
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po indeterminato.

Il contratto dovra contenere:

a) la durata;

b) I'eventuale periodo di prova, cosi come previsto per il livello di inquadramento
attribuito;

c) lorario di lavoro, in funzione dell’ipotesi che si tratti di un contratto a tempo
pieno o a tempo parziale;

d) la categoria di inquadramento del lavoratore: tale categoria non potra essere
inferiore per piu di due livelli rispetto a quella spettante per le mansioni per il
cui svolgimento e stato stipulato il contratto.

Per i contratti di reinserimento I'inquadramento sara di un livello inferiore rispetto

a quello spettante per le mansioni per il cui svolgimento € stato stipulato il con-

tratto.

Il progetto individuale di inserimento e definito con il consenso del lavoratore e

deve essere finalizzato a garantire 'adeguamento delle competenze professio-

nali del lavoratore al contesto lavorativo, valorizzandone le professionalita gia
acquisite.

L’orario di lavoro in caso di assunzione a tempo parziale, non potra avere una

durata inferiore al 50 per cento della prestazione di lavoro, ferme restando le ore

di formazione ivi previste.

Nel progetto verranno indicati:

a) la qualificazione al conseguimento della quale & preordinato il progetto di in-
serimento/reinserimento oggetto del contratto;

b) la durata e le modalita della formazione.
Il contratto di inserimento avra una durata massima di 18 mesi. Per i soggetti ri-
conosciuti affetti da grave handicap fisico, mentale o psichico il contratto di inse-
rimento potra prevedere una durata massima di trentasei mesi. Per i contratti di
reinserimento la durata sara ridotta in misura pari ai mesi lavorati nella stessa
categoria professionale per le medesime mansioni nei 12 mesi precedenti e,
comunque, non al di sotto dei 12 mesi.
Il progetto deve prevedere una formazione teorica di 16 ore, ripartita fra
l'apprendimento di nozioni di prevenzione antinfortunistica e di disciplina del
rapporto di lavoro ed organizzazione aziendale. Detta formazione sara accom-
pagnata da congrue fasi di addestramento specifico, impartite anche con modali-
ta di “e-learning”, in funzione del’adeguamento delle capacita professionali del
lavoratore.

Le ore di formazione di cui al comma precedente sono comprese nell’orario

normale di lavoro.

La formazione teorica sard effettuata coerentemente a progetti o programmi

predisposti dagli enti competenti accreditati.

La formazione antinfortunistica dovra necessariamente essere impartita nella fa-

se iniziale del rapporto e potra assolvere gli obblighi previsti dall’art. 37 del

D.Lgs. n. 81/2008 se svolti nel’ambito dei percorsi formativi appositamente defi-

niti e riconosciuti (durata, contenuti e modalita) dall’accordo Stato-regioni.

In attesa della definizione delle modalita di attuazione del citato art. 2, lett. i) del

D.Lgs. n. 276/2003, la registrazione delle competenze acquisite sara opportu-
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namente effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato.

Per il periodo oggetto del contratto di inserimento i datori di lavoro garantiranno
lo stesso trattamento economico-normativo spettante per gli altri lavoratori di-
pendenti con eguale qualifica.

Nei casi in cui il contratto di inserimento/reinserimento venga trasformato in rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di inserimento/reinserimento
verra computato nell’anzianita di servizio ai fini degli istituti previsti dalla legge e
dal contratto.

Per poter assumere mediante contratti di inserimento/reinserimento, il datore di
lavoro deve aver mantenuto in servizio almeno il 60% dei lavoratori il cui contrat-
to sia venuto a scadere nei 18 mesi precedenti; a tal fine non si computano i la-
voratori che si siano dimessi, quelli licenziati per giusta causa e quelli che, al
termine del rapporto di lavoro, abbiano rifiutato la proposta di rimanere in servi-
Zio a tempo indeterminato e i contratti risolti nel corso o al termine del periodo di
prova.

La disposizione di cui al comma che precede non trova applicazione quando, nei
diciotto mesi precedenti alla assunzione del lavoratore, sia venuto a scadere un
solo contratto.

Dichiarazione a verbale
Le parti si attiveranno presso il Ministero del lavoro per equiparare anche gli stu-

di professionali ai datori di lavoro che possono assumere lavoratori con contratto
di inserimento.

Sommario: 1. Durata.

1. Durata

La norma® prevede che il contratto di inserimento si svolga in un arco tem-
porale compreso tra i nove ed i 18 mesi, cosa che permette di tarare la dura-
ta del contratto a seconda della complessita del progetto individuale di inse-
rimento, alla qualifica finale da conseguire al termine del periodo e alla
complessita del contesto lavorativo.

Quanto alla durata minima, questa & inderogabile, ed anzi si sottolinea che
alcuni contratti collettivi rinnovati dopo la stipula dell’accordo interconfede-
rale del 2004 avevano stabilito una durata minima superiore ai 9 mesi.

L arco temporale del rapporto puo arrivare fino a 36 mesi qualora siano
coinvolti i portatori di handicap psicofisici o mentali.

% Si veda I’art. 57, comma 1, del d.lgs. n. 276/2003.
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Occorre precisare che dal limite massimo di durata sono esclusi il servizio
di leva e quello civile, e quello di astensione per maternita per effetto
dell’estensione dell’applicazione di una normativa, in materia di apprendi-
stato, che risale al 1959 (circ. Min. lav. n. 196/1959)°.

Il contratto di inserimento non & rinnovabile ma puo essere prorogato nel
limite di durata massima (18 mesi 0 36 mesi per i portatori di handicap).

La norma legislativa parla di “proroghe” al plurale: quindi le stesse possono
essere piu di una (sempre nel tetto massimo di durata) e qui, come si sottoli-
nea, sussiste una differenza con quanto prevede il d.lgs. n. 368/2001 per i
contratti a termine ove la proroga € una soltanto. Le proroghe non necessita-
no di alcuna specifica motivazione ma debbono essere coerenti con il pro-
getto individuale di inserimento da completare.

Tale assunto, riveste una peculiare importanza soprattutto se visto nella pro-
spettiva di un giudizio di impugnazione, in quanto verrebbero sanzionati
comportamenti tesi a vanificare nei fatti le peculiarita della normativa in
materia di contratto di inserimento.

La non rinnovabilita del contratto di inserimento non esclude la possibilita,
in presenza di presupposti individuabili nel progetto, di una nuova stipula
con altro datore di lavoro.

L accordo interconfederale del 2004 si € limitato a riportare il termine mi-
nimo e quello massimo di durata: tuttavia, sia a livello di categoria che terri-
toriale avrebbero potuto essere individuati periodi minori rispetto a quello
massimo che tengano conto del livello, della professionalita e delle compe-
tenze possedute dal prestatore.

Cio, non é accaduto con il CCNL Studi professionali che non ha previsto
nulla di diverso rispetto alla durata minima, neppure indicata in quanto si ri-
chiama solo la durata massima di 18 mesi coerentemente con la normativa
di riferimento.

In materia di durata, molti contratti collettivi, riportavano poi distinzioni fra
contratto di inserimento e di reinserimento.

L’art. 70 in esame da una definizione precisa di contratto di reinserimento e
dispone in merito alla durata di tale specifica tipologia, che dal computo dei
mesi vanno defalcati i mesi lavorati nella stessa categoria professionale per
le stesse mansioni nell’anno precedente ma che, comunque, questa non pos-
sa scendere sotto il limite minimo di 12 mesi.

%9 Per un maggior approfondimento si veda infra, § 5.
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4. Progetto formativo

Art. 70
Definizione e modalita di impiego del contratto di inserimento

Le parti, in linea con l'accordo per la formazione (intesa tra Governo, regioni,
province autonome e parti sociali) firmato il 18 febbraio 2010, si danno atto che
€ necessario poter disporre di strumenti che permettano di facilitare I'inserimento
nel lavoro di fasce deboli di lavoratori e in particolare lavoratori “over” 50, giovani
e donne. Il contratto di inserimento € disciplinato dagli artt. 54-59, D.Lgs. n.
276/2003, dall’accordo interconfederale dell’ll febbraio 2004 e dal presente ar-
ticolo.
Il contratto di inserimento € un contratto di lavoro diretto a realizzare, mediante
un progetto individuale di adattamento delle competenze professionali del lavo-
ratore a un determinato contesto lavorativo, I'inserimento ovvero il reinserimento
nel mercato del lavoro delle seguenti categorie di persone:
a) soggetti di eta compresa tra i diciotto e i ventinove anni;
b) disoccupati di lunga durata da ventinove fino a trentadue anni;
¢) lavoratori con piu di cinquanta anni di eta che siano privi di un posto di lavoro;
d) lavoratori che desiderino riprendere una attivita lavorativa e che non abbiano
lavorato per almeno due anni;
e) donne di qualsiasi eta con i requisiti di cui allart. 54, comma 1, lett. €) del
D.Lgs. n. 276/2003;
f) persone riconosciute affette, ai sensi della normativa vigente, da un grave
handicap fisico, mentale o psichico.
Per contratto di reinserimento si intende il rapporto di lavoro, instaurato ai sensi
del presente articolo, con i soggetti con professionalita coerenti con il contesto
organizzativo della impresa o societa di servizi che, sulla base di quanto certifi-
cato nel libretto formativo o, in mancanza, da documentazione equipollente, ri-
sultino aver svolto, nel corso degli ultimi dodici mesi, le medesime mansioni nel-
la stessa categoria professionale per un periodo di almeno tre mesi, oppure che
abbiano sequito gli specifici percorsi formativi promossi dagli Enti bilaterali o dal-
le Istituzioni pubbliche o centri formativi regolarmente accreditati per il reinseri-
mento dei lavoratori.
In relazione ai soggetti che possono essere assunti con contratto di inserimen-
to/reinserimento ai sensi dell’art. 54, comma 1, del D.Lgs. n. 276/2003 si inten-
dono per «disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni», in base a quanto
stabilito all’art. 1, comma 1, del D.Lgs. n. 181/2000, come sostituito dall’art. 1,
comma 1 del D.Lgs. n. 297/2002, coloro che, dopo aver perso un posto di lavoro
0 cessato un’attivita di lavoro autonomo, siano alla ricerca di una nuova occupa-
zione da piu di dodici mesi o da piu di sei mesi se giovani.
Il contratto di inserimento/reinserimento & stipulato in forma scritta e in esso de-
ve essere specificamente indicato il progetto individuale di inserimento.
In mancanza di forma scritta del contratto il lavoratore si intende assunto a tem-
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po indeterminato.

Il contratto dovra contenere:

a) la durata;

b) I'eventuale periodo di prova, cosi come previsto per il livello di inquadramento
attribuito;

c) lorario di lavoro, in funzione dell’ipotesi che si tratti di un contratto a tempo
pieno o a tempo parziale;

d) la categoria di inquadramento del lavoratore: tale categoria non potra essere
inferiore per piu di due livelli rispetto a quella spettante per le mansioni per il
cui svolgimento e stato stipulato il contratto.

Per i contratti di reinserimento I'inquadramento sara di un livello inferiore rispetto

a quello spettante per le mansioni per il cui svolgimento € stato stipulato il con-

tratto.

Il progetto individuale di inserimento e definito con il consenso del lavoratore e

deve essere finalizzato a garantire 'adeguamento delle competenze professio-

nali del lavoratore al contesto lavorativo, valorizzandone le professionalita gia
acquisite.

L’orario di lavoro in caso di assunzione a tempo parziale, non potra avere una

durata inferiore al 50 per cento della prestazione di lavoro, ferme restando le ore

di formazione ivi previste.

Nel progetto verranno indicati:

a) la qualificazione al conseguimento della quale & preordinato il progetto di in-
serimento/reinserimento oggetto del contratto;

b) la durata e le modalita della formazione.
Il contratto di inserimento avra una durata massima di 18 mesi. Per i soggetti ri-
conosciuti affetti da grave handicap fisico, mentale o psichico il contratto di inse-
rimento potra prevedere una durata massima di trentasei mesi. Per i contratti di
reinserimento la durata sara ridotta in misura pari ai mesi lavorati nella stessa
categoria professionale per le medesime mansioni nei 12 mesi precedenti e,
comunque, non al di sotto dei 12 mesi.
Il progetto deve prevedere una formazione teorica di 16 ore, ripartita fra
l'apprendimento di nozioni di prevenzione antinfortunistica e di disciplina del
rapporto di lavoro ed organizzazione aziendale. Detta formazione sara accom-
pagnata da congrue fasi di addestramento specifico, impartite anche con modali-
ta di “e-learning”, in funzione del’adeguamento delle capacita professionali del
lavoratore.

Le ore di formazione di cui al comma precedente sono comprese nell’orario

normale di lavoro.

La formazione teorica sard effettuata coerentemente a progetti o programmi

predisposti dagli enti competenti accreditati.

La formazione antinfortunistica dovra necessariamente essere impartita nella fa-

se iniziale del rapporto e potra assolvere gli obblighi previsti dall’art. 37 del

D.Lgs. n. 81/2008 se svolti nel’ambito dei percorsi formativi appositamente defi-

niti e riconosciuti (durata, contenuti e modalita) dall’accordo Stato-regioni.

In attesa della definizione delle modalita di attuazione del citato art. 2, lett. i) del

D.Lgs. n. 276/2003, la registrazione delle competenze acquisite sara opportu-
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namente effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato.

Per il periodo oggetto del contratto di inserimento i datori di lavoro garantiranno
lo stesso trattamento economico-normativo spettante per gli altri lavoratori di-
pendenti con eguale qualifica.

Nei casi in cui il contratto di inserimento/reinserimento venga trasformato in rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di inserimento/reinserimento
verra computato nell’anzianita di servizio ai fini degli istituti previsti dalla legge e
dal contratto.

Per poter assumere mediante contratti di inserimento/reinserimento, il datore di
lavoro deve aver mantenuto in servizio almeno il 60% dei lavoratori il cui contrat-
to sia venuto a scadere nei 18 mesi precedenti; a tal fine non si computano i la-
voratori che si siano dimessi, quelli licenziati per giusta causa e quelli che, al
termine del rapporto di lavoro, abbiano rifiutato la proposta di rimanere in servi-
Zio a tempo indeterminato e i contratti risolti nel corso o al termine del periodo di
prova.

La disposizione di cui al comma che precede non trova applicazione quando, nei
diciotto mesi precedenti alla assunzione del lavoratore, sia venuto a scadere un
solo contratto.

Dichiarazione a verbale
Le parti si attiveranno presso il Ministero del lavoro per equiparare anche gli stu-

di professionali ai datori di lavoro che possono assumere lavoratori con contratto
di inserimento.

Sommario: 1. Progetto formativo.

1. Progetto formativo

Come gia sottolineato, elemento peculiare della tipologia contrattuale in
commento € la presenza di un progetto formativo individuale volto a perse-
guire I’adattamento delle competenze professionali del lavoratore al conte-
sto di riferimento realizzandone I’inserimento in modo concreto ed effettivo.
Per la delineazione dei contenuti indispensabili del progetto & necessario fa-
re un breve riferimento alla normativa che disciplinava il contenuto del con-
tratto ed, in particolare, all’accordo interconfederale per la disciplina transi-
toria dei contratti di inserimento siglato in data 11 febbraio 2004%.

Infatti I’art. 55, comma 2, del d.lgs. n. 276/2003 lasciava alla contrattazione
collettiva il compito di determinare le modalita di definizione dei piani indi-

“% per approfondimenti si veda I’accordo interconfederale 11 febbraio 2004.
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viduali di inserimento con particolare riferimento alla realizzazione del pro-
getto, anche attraverso il ricorso ai fondi interprofessionali per la formazio-
ne continua, in funzione dell’adeguamento delle capacita professionali del
lavoratore.
In prima battuta tale compito e appunto stato assolto dall’accordo del feb-
braio 2004, che si ritiene opportuno ricordare, anche in funzione del fatto
che esso e esplicitamente richiamato e ripreso nei contenuti principali dal
dall’art. 70 in commento.
In questa sede era appunto stata prevista — in via transitoria ed in attesa degli
interventi della contrattazione collettiva di ciascun settore — una durata mi-
nima della formazione teorica che deve essere obbligatoriamente impartita
al lavoratore, pari a 16 ore. Essa si intende ripartita tra I’apprendimento di
nozioni di prevenzione antinfortunistica — da trattare nella fase iniziale del
rapporto — e di disciplina del rapporto di lavoro ed organizzazione azienda-
le.
Accanto alla formazione teorica sono state previste, sempre con I’obiettivo
di favorire I’adeguamento delle competenze professionali del lavoratore,
“congrue fasi” di addestramento specifico, per cui € prevista anche la possi-
bilita di ricorrere all’apprendimento attraverso piattaforme e-learning.
Venendo alle disposizioni previste dalla disciplina contrattuale in commen-
to, € bene sottolineare sin da subito che il progetto individuale di inserimen-
to deve essere definito con il consenso del lavoratore e deve essere specifi-
cato nel relativo contratto di inserimento, il quale deve essere redatto in
forma scritta. Nel contratto deve essere necessariamente contenuto il riferi-
mento al progetto individuale di inserimento che deve essere coerente con il
tipo di attivita lavorativa oggetto del contratto. Tale progetto € infatti stret-
tamente collegato al contratto e ne integra il contenuto inderogabile.
Non opera, dunque, in questo caso, la sanzione della conversione del con-
tratto in un contratto di lavoro a tempo indeterminato.
L’art. 70 specifica inoltre alcuni contenuti minimi che il progetto formativo
deve possedere; in particolare, nel progetto dovranno essere indicati:
a) la qualificazione al conseguimento della quale é preordinato il progetto di
inserimento (o reinserimento) oggetto del contratto;
b) la durata e le modalita della formazione.
La formazione teorica dovra essere effettuata coerentemente a progetti o
programmi predisposti dagli enti competenti accreditati e, in particolare, si
specifica che la formazione antinfortunistica dovra necessariamente essere
impartita nella fase iniziale del rapporto.
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Peraltro la formazione antinfortunistica impartita in ottemperanza a quanto
previsto dal progetto di inserimento potra assolvere altresi gli obblighi pre-
visti dall’art. 37 del d.lgs. n. 81/2008, in materia di formazione obbligatoria
in materia di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro, il quale prevede che cia-
scun lavoratore debba ricevere una formazione sufficiente ed adeguata in
materia di salute e sicurezza, anche rispetto alle conoscenze linguistiche,

con particolare riferimento a:

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della
prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi
di vigilanza, controllo, assistenza;

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e
procedure di prevenzione e protezione caratteristici del settore o compar-
to di appartenenza dell’azienda.

Come e noto, I’art. 37, comma 2, del d.lgs. n. 81/2008 ha previsto che la du-

rata, i contenuti minimi e le modalita della formazione fossero definite in

sede di accordo Stato-Regioni, pertanto la formazione antinfortunistica as-

solvera agli obblighi imposti dal Testo Unico, solo se svolta nell’ambito di

percorsi formativi appositamente definiti e riconosciuti dall’accordo Stato-

Regioni*!.

In tema di formazione, la norma di chiusura dell’articolo in commento ri-

guarda la modalita di registrazione delle competenze acquisite dal lavorato-

re, la quale deve essere effettuata a cura del datore di lavoro di un suo dele-
gato, con modalita che non vengono definite in alcun modo dalla norma.

Cio in quanto la disposizione si pone come “norma transitoria”, in attesa che

vengano definite le modalita di attuazione dell’art. 2, lett. i, del d.Igs.

276/2003, disposizione relativa, come € noto, al “libretto formativo” inteso

come libretto personale del lavoratore in cui vengono registrate le compe-

tenze acquisite dal soggetto nell’ambito dei percorsi formativi intrapresi
nell’arco della vita lavorativa.

Nonostante I’esiguita della giurisprudenza in materia di contratto di inseri-

mento — legata alla scarsa diffusione di tale tipologia contrattuale nel merca-

to del lavoro — é necessario dare atto di una importante sentenza di merito
emessa dal Tribunale di Bergamo in data 5 maggio 2011, in cui vengono
enunciati alcuni rilevanti principi in tema di formazione.

*In particolare sono due gli accordi da tenere in considerazione. Il primo, siglato in data
23 dicembre 2011, ha introdotto un obbligo di formazione in materia di sicurezza a carico
del datore di lavoro, che prevede 4 ore di formazione generica, oltre ad un monte ore di
formazione specifica che varia a seconda del livello di rischio proprio del settore in cui ope-
ra il datore di lavoro. Il secondo accordo € invece stato siglato nel luglio 2012.
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Emerge in particolare come il contenuto formativo di questo contratto si dif-
ferenzi dal concetto tradizionale di formazione facendo piuttosto leva sui
contenuti complessivi del piano individuale di inserimento nell’ambito del
quale e opportuno tenere in evidenza le competenze professionali gia pre-
senti nel bagaglio del prestatore di lavoro.

L’adeguamento delle competenze del lavoratore al contesto lavorativo con-
creto e infatti la principale finalita del contratto e, in vista del perseguimento
di tale finalita, potrebbe risultare necessario allontanarsi dal concetto tradi-
zionale di formazione, concentrandosi su mezzi differenti.

Ecco quindi che la realizzazione del progetto ben potra avvenire attraverso
I’addestramento pratico, la riduzione dei ritmi di lavoro, la progressiva ap-
plicazione a procedimenti piu complessi — anche attraverso la progressiva
acquisizione, da parte del lavoratore, di una certa autonomia — e
I’affiancamento ad un tutor o ad un referente aziendale.

Il quotidiano approccio pratico alla attivita lavorativa diventa quindi “for-
mazione” e la formazione teorica, impartita secondo i contenuti e le modali-
ta stabilite dalla contrattazione collettiva, quindi, lungi dall’essere una mera
formalita od onere burocratico, diventa un indispensabile supporto e com-
pendio formativo.
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5. Disciplina del rapporto

Art. 70
Definizione e modalita di impiego del contratto di inserimento

Le parti, in linea con l'accordo per la formazione (intesa tra Governo, regioni,
province autonome e parti sociali) firmato il 18 febbraio 2010, si danno atto che
€ necessario poter disporre di strumenti che permettano di facilitare I'inserimento
nel lavoro di fasce deboli di lavoratori e in particolare lavoratori “over” 50, giovani
e donne. Il contratto di inserimento € disciplinato dagli artt. 54-59, D.Lgs. n.
276/2003, dall’accordo interconfederale dell’ll febbraio 2004 e dal presente ar-
ticolo.
Il contratto di inserimento € un contratto di lavoro diretto a realizzare, mediante
un progetto individuale di adattamento delle competenze professionali del lavo-
ratore a un determinato contesto lavorativo, I'inserimento ovvero il reinserimento
nel mercato del lavoro delle seguenti categorie di persone:
a) soggetti di eta compresa tra i diciotto e i ventinove anni;
b) disoccupati di lunga durata da ventinove fino a trentadue anni;
¢) lavoratori con piu di cinquanta anni di eta che siano privi di un posto di lavoro;
d) lavoratori che desiderino riprendere una attivita lavorativa e che non abbiano
lavorato per almeno due anni;
e) donne di qualsiasi eta con i requisiti di cui allart. 54, comma 1, lett. €) del
D.Lgs. n. 276/2003;
f) persone riconosciute affette, ai sensi della normativa vigente, da un grave
handicap fisico, mentale o psichico.
Per contratto di reinserimento si intende il rapporto di lavoro, instaurato ai sensi
del presente articolo, con i soggetti con professionalita coerenti con il contesto
organizzativo della impresa o societa di servizi che, sulla base di quanto certifi-
cato nel libretto formativo o, in mancanza, da documentazione equipollente, ri-
sultino aver svolto, nel corso degli ultimi dodici mesi, le medesime mansioni nel-
la stessa categoria professionale per un periodo di almeno tre mesi, oppure che
abbiano sequito gli specifici percorsi formativi promossi dagli Enti bilaterali o dal-
le Istituzioni pubbliche o centri formativi regolarmente accreditati per il reinseri-
mento dei lavoratori.
In relazione ai soggetti che possono essere assunti con contratto di inserimen-
to/reinserimento ai sensi dell’art. 54, comma 1, del D.Lgs. n. 276/2003 si inten-
dono per «disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni», in base a quanto
stabilito all’art. 1, comma 1, del D.Lgs. n. 181/2000, come sostituito dall’art. 1,
comma 1 del D.Lgs. n. 297/2002, coloro che, dopo aver perso un posto di lavoro
0 cessato un’attivita di lavoro autonomo, siano alla ricerca di una nuova occupa-
zione da piu di dodici mesi o da piu di sei mesi se giovani.
Il contratto di inserimento/reinserimento & stipulato in forma scritta e in esso de-
ve essere specificamente indicato il progetto individuale di inserimento.
In mancanza di forma scritta del contratto il lavoratore si intende assunto a tem-
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po indeterminato.

Il contratto dovra contenere:

a) la durata;

b) I'eventuale periodo di prova, cosi come previsto per il livello di inquadramento
attribuito;

c) lorario di lavoro, in funzione dell’ipotesi che si tratti di un contratto a tempo
pieno o a tempo parziale;

d) la categoria di inquadramento del lavoratore: tale categoria non potra essere
inferiore per piu di due livelli rispetto a quella spettante per le mansioni per il
cui svolgimento e stato stipulato il contratto.

Per i contratti di reinserimento I'inquadramento sara di un livello inferiore rispetto

a quello spettante per le mansioni per il cui svolgimento € stato stipulato il con-

tratto.

Il progetto individuale di inserimento e definito con il consenso del lavoratore e

deve essere finalizzato a garantire 'adeguamento delle competenze professio-

nali del lavoratore al contesto lavorativo, valorizzandone le professionalita gia
acquisite.

L’orario di lavoro in caso di assunzione a tempo parziale, non potra avere una

durata inferiore al 50 per cento della prestazione di lavoro, ferme restando le ore

di formazione ivi previste.

Nel progetto verranno indicati:

a) la qualificazione al conseguimento della quale & preordinato il progetto di in-
serimento/reinserimento oggetto del contratto;

b) la durata e le modalita della formazione.
Il contratto di inserimento avra una durata massima di 18 mesi. Per i soggetti ri-
conosciuti affetti da grave handicap fisico, mentale o psichico il contratto di inse-
rimento potra prevedere una durata massima di trentasei mesi. Per i contratti di
reinserimento la durata sara ridotta in misura pari ai mesi lavorati nella stessa
categoria professionale per le medesime mansioni nei 12 mesi precedenti e,
comunque, non al di sotto dei 12 mesi.
Il progetto deve prevedere una formazione teorica di 16 ore, ripartita fra
l'apprendimento di nozioni di prevenzione antinfortunistica e di disciplina del
rapporto di lavoro ed organizzazione aziendale. Detta formazione sara accom-
pagnata da congrue fasi di addestramento specifico, impartite anche con modali-
ta di “e-learning”, in funzione del’adeguamento delle capacita professionali del
lavoratore.

Le ore di formazione di cui al comma precedente sono comprese nell’orario

normale di lavoro.

La formazione teorica sard effettuata coerentemente a progetti o programmi

predisposti dagli enti competenti accreditati.

La formazione antinfortunistica dovra necessariamente essere impartita nella fa-

se iniziale del rapporto e potra assolvere gli obblighi previsti dall’art. 37 del

D.Lgs. n. 81/2008 se svolti nel’ambito dei percorsi formativi appositamente defi-

niti e riconosciuti (durata, contenuti e modalita) dall’accordo Stato-regioni.

In attesa della definizione delle modalita di attuazione del citato art. 2, lett. i) del

D.Lgs. n. 276/2003, la registrazione delle competenze acquisite sara opportu-
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namente effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato.

Per il periodo oggetto del contratto di inserimento i datori di lavoro garantiranno
lo stesso trattamento economico-normativo spettante per gli altri lavoratori di-
pendenti con eguale qualifica.

Nei casi in cui il contratto di inserimento/reinserimento venga trasformato in rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di inserimento/reinserimento
verra computato nell’anzianita di servizio ai fini degli istituti previsti dalla legge e
dal contratto.

Per poter assumere mediante contratti di inserimento/reinserimento, il datore di
lavoro deve aver mantenuto in servizio almeno il 60% dei lavoratori il cui contrat-
to sia venuto a scadere nei 18 mesi precedenti; a tal fine non si computano i la-
voratori che si siano dimessi, quelli licenziati per giusta causa e quelli che, al
termine del rapporto di lavoro, abbiano rifiutato la proposta di rimanere in servi-
Zio a tempo indeterminato e i contratti risolti nel corso o al termine del periodo di
prova.

La disposizione di cui al comma che precede non trova applicazione quando, nei
diciotto mesi precedenti alla assunzione del lavoratore, sia venuto a scadere un
solo contratto.

Dichiarazione a verbale
Le parti si attiveranno presso il Ministero del lavoro per equiparare anche gli stu-

di professionali ai datori di lavoro che possono assumere lavoratori con contratto
di inserimento.

Sommario: 1. Disciplina del rapporto.

1. Disciplina del rapporto

Anche per quanto riguarda la disciplina da applicare al rapporto instaurato a

seguito del contratto di inserimento, il contenuto dell’articolo in commento

dovra essere integrato con il testo degli artt. 54-59 del d.lgs. n. 276/2003.

Preliminarmente si ribadisce il contenuto minimo del contratto, il quale deve

contenere, oltre al riferimento al progetto formativo, di cui si € gia detto:

 ladurata;

» I’eventuale periodo di prova, cosi come previsto per il livello di inqua-
dramento attribuito;

» l’orario di lavoro;

+ la categoria di inquadramento del lavoratore.

Per quanto riguarda la durata del contratto, in questa sede si ricorda esclusi-

vamente che per il compunto della durata massima del rapporto non si dovra
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tenere conto degli eventuali periodi dedicati allo svolgimento del servizio
militare o di quello civile, nonché dei periodi di astensione per maternita
(art. 57, comma 2, d.lgs. n. 276/2003).

Infatti nonostante il contratto di inserimento sia caratterizzato dalla presenza
solo “eventuale” della formazione, la disciplina delle assenze per maternita
— 0 per lo svolgimento del servizio militare — e costruita analogamente a
quanto previsto in materia di contratto di apprendistato.

Pertanto i periodi in cui la lavoratrice dovesse essere assente dal lavoro per
maternita obbligatoria o facoltativa (quindi dovesse risultare assente in
quanto in astensione per maternita o per congedo parentale, utilizzando la
terminologia di cui al TU n. 151/2000) non si contano per la determinazione
della durata complessiva del rapporto.

In questi casi quindi il termine finale apposto al contratto subira uno slitta-
mento di un periodo corrispondente al periodo di assenza per una delle cau-
se contemplate dalla norma*.

In materia di orario di lavoro, e bene ricordare che non sussistono preclusio-
ni alla stipula di un contratto di inserimento part-time, fermo restando che la
prestazione non potra avere una durata inferiore al 50% della prestazione la-
vorativa a tempo pieno.

Le ore di formazione, dovranno considerarsi ricomprese nell’orario normale
di lavoro del dipendente sia in caso di contratto di lavoro full-time, sia, natu-
ralmente, in caso di rapporto part-time.

La disciplina in materia di inquadramento professionale del lavoratore con-
cerne uno dei principali incentivi normativi a disposizione dei datori di lavo-
ro che si avvalgano della tipologia contrattuale in esame, come € gia stato
chiaramente evidenziato sub 8§ 1.1.

Infatti, ai sensi dell’art. 59, comma 1, del d.lgs. n. 276/2003, durante il rap-
porto di inserimento, la categoria di inquadramento del lavoratore non pud
essere inferiore, per piu di due livelli, alla categoria spettante ai lavoratori
addetti a mansioni o funzioni che richiedono qualificazioni corrispondenti a
quelle al conseguimento delle quali e preordinato il progetto di inserimento
oggetto del contratto.

*2 Sj veda in proposito il mess. Inps 9 marzo 2010, n. 6827 (nella Proiezione informatica di
questo volume), nel quale si precisa che la ratio della disposizione con riferimento al con-
tratto di apprendistato risiede nell’esigenza di garantire il completamento del percorso di
formazione che potrebbe risultare incompleto qualora il contratto avesse una durata inferio-
re rispetto a quanto previsto ab origine. In tale documento viene quindi precisato che la
medesima disposizione si applica anche nella fattispecie in commento, nonostante la for-
mazione nel caso del contratto di inserimento sia, come piu volte gia ricordato, solo eventu-
ale.
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La disciplina concernente il contratto di reinserimento, si differenzia invece
da quanto sopra, perché in tale caso I’inquadramento potra essere, al massi-
mo, di un livello inferiore rispetto a quello spettante per le mansioni per il
cui svolgimento e stato stipulato il contratto.

Corrispondentemente, il periodo di prova cui potra essere sottoposto il lavo-
ratore sara quello stabilito, dall’art. 74 CCNL in commento, per il livello di
inquadramento attribuito allo stesso.

Il trattamento economico-normativo spettante ai lavoratori assunti in forza
di contratto di inserimento dovra essere il medesimo spettante agli altri lavo-
ratori dipendenti aventi eguale qualifica. Pertanto, in ottemperanza a quanto
previsto dalla legge, ai lavoratori assunti con questa tipologia contrattuale
non potra essere impedito I’utilizzo dei servizi messi a disposizione dal da-
tore di lavoro, quali ad esempio la mensa. Ad essi dovra inoltre essere ga-
rantito il godimento delle relative indennita sostitutive eventualmente corri-
sposte al personale assunto in forza di contratto di lavoro subordinato “stan-
dard”, nonché di tutte le maggiorazioni connesse alle specifiche caratteristi-
che dell’effettiva prestazione lavorativa previste dal contratto collettivo (ad
esempio in caso di lavoro notturno o festivo).

Si ricorda inoltra che, in tema di trattamento economico, I’accordo intercon-
federale del 2004 aveva previsto la necessita di garantire ai lavoratori assun-
ti con contratto di inserimento un trattamento di malattia ed infortunio non
sul lavoro disciplinato secondo quanto previsto dagli accordi collettivi ap-
plicati in azienda, riproporzionato in base alla durata del rapporto prevista
dal contratto di inserimento/reinserimento, e comunqgue non inferiore a 70
giorni.

Inoltre, sul trattamento legato all’infortunio sul lavoro, era intervenuta anche
la circ. Inail 26 giugno 2006, n. 32, la quale aveva disposto che in caso di
infortunio sul lavoro o di malattia professionale contratta dal lavoratore as-
sunto con contratto di inserimento, dovranno essere liquidate le prestazioni
previste per la generalita dei lavoratori, ossia quelle calcolate sulla retribu-
zione effettivamente percepita entro i limiti di legge.

Nei casi in cui il contratto di inserimento (o reinserimento) venga trasforma-
to in rapporto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di lavoro relativo
al primo contratto verra computato nell’anzianita di servizio ai fini degli i-
stituti previsti dalla legge e dal contratto.

L’ultimo comma dell’articolo in esame contempla la disciplina relativa alle
condizioni che devono sussistere affinché il datore di lavoro possa ricorrere
al contratto di inserimento, riprendendo testualmente quanto disposto
dall’art. 54, comma 3, del d.lgs. n. 276/2003, gia esposto sub 1.1.

ADAPT professional series



Capitolo VII — Contratto di inserimento 241

Si ricorda che ai contratti di inserimento, in quanto species del genus con-
tratto a tempo determinato, si applicano, per quanto compatibili, le disposi-
zioni di cui al d.lgs. n. 368/2001.

Il fatto che tale normativa si applichi “in quanto compatibile” impone in
primo luogo la verifica, con riferimento a ciascun aspetto della disciplina,
circa I’esistenza di disposizioni speciali presenti in materia di contratto di
inserimento.

Pertanto, ed a titolo esemplificativo, si evidenzia come non trovino applica-
zione le norme in materia di proroghe e rinnovi del contratto a tempo deter-
minato, in quanto il contratto di inserimento, per espressa disposizione di
legge, non e rinnovabile tra le stesse parti e le eventuali proroghe del con-
tratto sono ammesse esclusivamente fino al raggiungimento del limite mas-
simo di durata del rapporto®.

Analogamente non si applicheranno le norme del d.lgs. n. 368/2001 in mate-
ria di clausole di contingentamento, in quanto si sottolinea che la legge (art.
58, d.Igs. n. 276/2003) demandava al contratto collettivo la facolta di stabili-
re limiti per I’utilizzo di questa tipologia contrattuale, e, in materia, il pre-
sente CCNL, nulla dispone.

Pertanto non sussistono limiti numerici relativamente all’assunzione di lavo-
ratori tramite contratto di inserimento.

Al contrario dovranno essere applicate anche in caso di contratto di inseri-
mento le norme relative agli intervalli tra un contratto a termine ed uno suc-
cessivo, nonché le norme in materia di diritti di informazione (artt. 5 e 9,
d.lgs. n. 368/2001).

Anche in materia di impugnazione del contratto, troveranno applicazione i
termini previsti in materia di contratto a termine, introdotti dalla I. n.
183/2010 e successivamente modificati dalla recente legge di riforma, cosi
come dal punto di vista delle conseguenze risarcitorie in caso di conversione
del contratto a tempo indeterminato.

Quindi, in caso in cui il lavoratore impugni il contratto cessato, successiva-
mente alla data del 1° gennaio 2013, per questioni legate alla nullita del ter-
mine apposto al contratto, il termine per I’impugnativa stragiudiziale, che
decorre dalla cessazione de contratto, e fissato in 120 giorni, mentre nei
successivi 180 giorni il lavoratore dovra depositare il ricorso giudiziale. In
caso di cessazione di contratti in epoca antecedente alla data sopra indicata,
si applicheranno i termini introdotti dalla I. n. 183/2010 (quindi 60 giorni

*% Per un maggior approfondimento si veda infra, § 3, nonché la circ. Inps 16 marzo 2004,
n. 51, nella Proiezione informatica di questo volume.
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per I’impugnativa stragiudiziale e 270 per il successivo deposito del ricor-
S0).

Per quanto riguarda il punto di vista risarcitorio, ricordiamo che ei casi di
conversione del contratto a tempo determinato, il giudice condanna il datore
di lavoro al pagamento di un’indennita onnicomprensiva nella misura com-
presa tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 12 mensilita dell’ultima retri-
buzione globale di fatto.

L’indennita prevista ristora per intero il pregiudizio subito dal lavorato-
re,comprese le conseguenze retributive e contributive relative al periodo
compreso fra la scadenza del termine e la pronuncia del provvedimento con
il quale il giudice abbia ordinato la ricostituzione del rapporto di lavoro.
Risulta necessario ora prendere in esame la disciplina sanzionatoria, predi-
sposta dall’art. 55, comma 5, del d.lgs. n. 276/2003 e successivamente mo-
dificata dall’art. 11 del decreto correttivo n. 251/2004.

La legge distingue I’ipotesi in cui il contratto non sia stato stipulato in forma
scritta 0 al caso in cui manchi il progetto formativo la nullita del contratto
dall’ipotesi in cui si verifichino gravi inadempienze nella realizzazione del
progetto individuale di inserimento di cui sia esclusivamente responsabile il
datore di lavoro e che siano tali da impedire la realizzazione della finalita
propria del contratto.

Nel primo caso, il contratto verra considerato come un contratto a tempo in-
determinato ed il lavoratore si intendera assunto con contratto a tempo inde-
terminato con decorrenza dalla data di costituzione del rapporto®.

Nel secondo caso, invece, il datore di lavoro e tenuto a versare la differenza
tra la contribuzione versata e quella dovuta senza operare alcuna riduzione
contributiva, con riferimento al livello di inquadramento contrattuale che sa-
rebbe stato raggiunto dal lavoratore al termine del periodo di inserimento,
maggiorata del 100%. La legge dispone espressamente che la maggiorazio-
ne cosi stabilita esclude I’applicazione di qualsiasi altra sanzione prevista in
caso di omessa contribuzione. Risulta evidente, quindi, che il legislatore ab-
bia voluto distinguere gli effetti sanzionatori legati alle due ipotesi, deciden-
do di non sanzionare con la conversione del contratto le inadempienze del
datore di lavoro dal punto di vista della formazione. Neppure se tali ina-
dempienze dovessero rivelarsi gravi ed impedire la realizzazione del proget-

* In merito, si veda la Trib. Milano 23 giugno 2006, n. 22337. In questo caso il contratto di
inserimento & stato convertito dal giudice in contratto a tempo indeterminato sulla base di
vari rilievi (tra i quali anche il mancato rispetto della durata minima del contratto) ma, in
particolare, a causa del fatto che non era mai stato consegnato il progetto formativo al pre-
statore di lavoro, né era mai in concreto esistito tale progetto, né la formazione erogata.
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to formativo. Questa scelta si ricollega evidentemente alla particolarita dei
contenuti formativi della tipologia contrattuale in esame, che, come abbiamo
visto, rendono necessaria un’attenzione particolare al bagaglio gia posseduto
dal lavoratore e al contesto lavorativo. Peraltro non risulta neanche chiaro
individuare i casi in cui tali gravi inadempienze possano verificarsi, né puo
esserci d’aiuto a tale proposito la scarsa giurisprudenza in materia.

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Ambito di applicazione
soggettivo

Esclusione dei profes-
sionisti dall’elenco dei
datori di lavoro

Studi professionali
organizzati in forma di
impresa

Circ. Inps n. 10/2008

L. n. 183/2011

Abrogazione del con-
tratto

+ Strumenti alternativi
per i lavatori svan-
taggiati.

» Uso degli
economici

incentivi

+ Contratto di appren-
distato per i giovani
e contratto a tempo
determinato per tutte
le altre categorie

Incentivi  economici
solo per alcune ca-
tegorie ed a deter-
minate condizioni

Artt. 1, commi 14 e 15,
e 4, commi 8-13, |. n.
92/2012

D.i. 5 ottobre 2012

Progetto formativo

La formazione teorica
lascia spazio a con-
grue fasi di addestra-

Modalita che si disco-
stano dal concetto tra-
dizionale di formazio-

Accordo interconfede-
rale 11 febbraio 2004

mento specifico ne Art. 70 CCNL
Trib. Bergamo n.
379/2011
Disciplina delle assen- | Slitamento o meno | « Applicabilita della | Circ. Inps n.
ze per materni- | del termine finale per disciplina del con- | 6827/2010

ta/servizio militare

un periodo pari alla
durata dell’assenza

tratto di apprendista-
to
Il termine finale su-
bisce uno slittamen-
to

Applicabilita della di-
sciplina relativa al con-
tratto a tempo deter-
minato solo ove com-
patibile

Proroghe e rinnovi

» Ammissibilita di pro-
roghe entro il limite
di durata massima
Esclusione della rin-
novabilita tra le
stesse parti

Artt. 55-58, d.lgs. n.
276/2003

Profili sanzionatori

Assenza di una defini-
zione di “grave ina-
dempienza” nella rea-
lizzazione del progetto

Il progetto deve esse-
re richiamato nel testo
del contratto, ne deve
costituire parte inte-

Art. 59, dlgs. n.
276/2003
Trib. Milano n.
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grante e rispettare i | 22337/2006
requisiti richiesti dalla
legge e dal CCNL
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to di inserimento: dall ‘occupabilita all ‘adattabilita, in LG, 2004, n. 3, 296, M. D’ONGHIA,
| contratti a finalita formativa: apprendistato e contratto di inserimento, in P. CURzIO (a
cura di), Lavoro e diritti dopo il decreto legislativo 276/2003, Cacucci, 2004, 291, e M.
MARTONE, Contratti a finalita formative: il contratto di inserimento, in AA.Vv., Come
cambia il mercato del lavoro, Ipsoa, 2003, 391.
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Capitolo VIII
Telelavoro e/o lavoro a distanza

di Silvia Spattini e Marco Viola

1. Definizione e sfera di applicazione

Art. 54
Definizione

Il telelavoro rappresenta una variazione delle modalita di esecuzione della pre-
stazione lavorativa, le cui tradizionali dimensioni di spazio e tempo — in virtu
dell’'adozione di strumenti di lavoro informatici e/o telematici — risultano modifica-
te e che sono caratterizzate da: la delocalizzazione della prestazione rispetto al-
la organizzazione datoriale; I'utilizzo di una tecnologia tale da consentire al di-
pendente il collegamento con I'organizzazione cui la prestazione stessa inerisce;
il legame, di natura subordinata, con I'azienda.
A mero titolo esemplificativo, si elencano alcune possibili tipologie di telelavoro:
a) telelavoro mobile;
b) “hoteling”, ovvero una postazione di telelavoro di riferimento della struttura
lavorativa per i lavoratori che per le loro mansioni svolgono la loro attivita
prevalentemente presso realtd esterne.

Art. 55
Sfera di applicazione

Il presente istituto si applica ai lavoratori del settore il cui rapporto di lavoro sia
regolato dal presente CCNL.

Sommario: 1. Definizione. — 2. Tipologie. — 3. Sfera di applicazione.
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1. Definizione

L’art. 54 del CCNL in commento, recependo la disciplina del precedente te-
sto collettivo, afferma come il telelavoro rappresenti una modalita alternati-
va di esecuzione della prestazione lavorativa caratterizzata dalla delocaliz-
zazione della stessa rispetto alla sede del datore di lavoro grazie agli idonei
strumenti tecnologici e di comunicazione (ICT).
Lo strumento del telelavoro e stato da tempo individuato dall’Unione euro-
pea come il mezzo idoneo per la modernizzazione dell’organizzazione del
lavoro in ottica di flessibilita, al fine di incrementare produttivita e competi-
tivita dei soggetti che ne fanno uso. In tal senso, nel 2002 CES, UNI-
CE/UEAPME e CEEP" hanno stipulato un accordo-quadro recepito, poi, in
Italia soltanto nel 2004 con I’accordo interconfederale del 9 giugno®.
Tale accordo rappresenta una importante fonte definitoria del concetto di te-
lelavoro, poiché non esiste in Italia un riferimento normativo sulla disciplina
del telelavoro in ambito privato®.
La definizione di fonte contrattuale descrive il telelavoro come una forma di
organizzazione e/o di svolgimento del lavoro che si avvale delle tecnologie
dell’informazione, nell’ambito di un contratto o di un rapporto di lavoro, in
cui Pattivita lavorativa, sebbene possa essere svolta anche all’interno
dell’azienda, viene regolarmente svolta al di fuori dei locali della medesima.
In sostanza, cio che, secondo tale definizione, caratterizza la fattispecie in
questione é:
 ladelocalizzazione dell’attivita rispetto alla sede del datore;
« lutilizzo di strumenti informatici o telematici nello svolgimento della
prestazione;
« la sistematicita dell’attivita di lavoro svolta a distanza.
La definizione del CCNL in commento accoglie la definizione dell’accordo
interconfederale, poiché individua come elementi che caratterizzano la mo-
dalita della prestazione lavorativa in telelavoro la delocalizzazione della
prestazione rispetto alla organizzazione datoriale e I’utilizzo di una tecnolo-
gia che consente il collegamento con I’organizzazione. 1l CCNL Studi pro-

! Si veda I’accordo-quadro europeo sul telelavoro del 16 luglio 2002 stipulato a Bruxelles
tra CES, UNICE/UEAPME e CEEP, nella Proiezione informatica di questo volume.

2 Si veda I’accordo interconfederale per il recepimento dell’accordo-quadro europeo sul te-
lelavoro.

* Nell’ambito dei rapporti lavorativi con la pubblica amministrazione, invece, la disciplina &
stata regolata tra il 1998 ed il 2000 con la I. n. 191/1998 (art. 4), con il d.P.R. n. 70/1998 e
con I’accordo-quadro del 23 marzo 2000 (nella Proiezione informatica di questo volume).
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fessionali aggiunge, tuttavia, una ulteriore caratteristica ovvero la natura su-
bordinata del legame del lavoratore con I’azienda. Non é una precisazione di
poco conto, infatti, in generale la dottrina sottolinea che, trattandosi di una
modalita di svolgimento e/o di organizzazione del lavoro, il telelavoro possa
riguardare tanto un rapporto di lavoro subordinato, quanto parasubordinato
o autonomo®. 1l CCNL Studi professionali, invece, circoscrive I’ambito al
solo lavoro subordinato.

2. Tipologie

L’art. 54 CCNL elenca in via esemplificativa e non esaustiva due delle mo-
dalita di svolgimento del telelavoro, il telelavoro mobile e I’hoteling.
Nell’ambito della prima tipologia il prestatore in telelavoro non elegge un
unico luogo in cui svolgere la prestazione delocalizzata, al contrario essa
viene realizzata in un qualsiasi luogo al di fuori della sede del datore di la-
voro, avvalendosi evidentemente di ogni strumento atto allo scopo, non sol-
tanto percio personal computer, ma anche cellulare o altri supporti informa-
tici mobili, nonché adeguati collegamenti telematici.

L’hoteling, invece, consiste in una modalita di lavoro a distanza caratteriz-
zata dalla collocazione della postazione lavorativa presso organizzazioni
terze dove viene generalmente svolta la prestazione del lavoratore.

Tale modalita, se realizzata presso centri appositi, detti anche telecottage o
telecentri, cui possono appoggiarsi anche piu imprese, prende il nome di te-
lelavoro c.d. remotizzato.

Altre modalita possibili di realizzazione del telelavoro sono, poi, il telelavo-
ro a domicilio, nell’ambito della quale il lavoratore svolge I’attivita lavora-
tiva presso la propria abitazione, grazie ad una postazione normalmente pre-
disposta dal datore di lavoro, il telelavoro c.d. office to office, consistente in
una collaborazione tra diversi lavoratori che, sebbene operanti in uffici tra-
dizionali, si trovano in luoghi distanti e quindi interagiscono tramite internet
o tecnologie di groupware, ed infine la teleimpresa, che agisce interamente
o prevalentemente in rete>.

* Per un approfondimento, si vedano, tra gli altri, M. BIAGI, M. TIRABOSCHI (continuato
da), Istituzioni di diritto del lavoro, Giuffre, 2012, 149-150, e P. Pizzi, 1l telelavoro, in G.
SANTORO PASSARELLI (a cura di), Diritto e processo del lavoro e della previdenza sociale.
Il lavoro privato e pubblico, Ipsoa, 2009, 201 ss.

% Per un approfondimento, si veda, tra gli altri, C. CIACIA, P. DI NicoLA, Manuale sulle best
practice del telelavoro, L’ officina di Next, 2001, 33.
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Un’ulteriore variabile del telelavoro consiste nella determinazione del tipo
di collegamento telematico tra datore di lavoro e lavoratore®. Il lavoratore,
infatti, potra svolgere la sua attivita senza che il suo computer sia diretta-
mente in contatto con I’unita centrale della sede (c.d. telelavoro off-line); in
questo caso i dati verranno inviati alla sede tramite posta elettronica, posta
normale o consegnati tramite supporti informatici e di conseguenza il con-
trollo del datore sulla prestazione avverra ex post.

In alternativa il prestatore potra essere invece collegato direttamente
all’impresa in un regime di trasmissione univoca dei dati da lui alla sede
(c.d. telelavoro one way line) che consente, invece un controllo immediato
sul lavoro.

Un’ultima modalita, infine, prevede, oltre che il collegamento con la sede
centrale, anche lo scambio reciproco di dati, consentendo in tal modo non
solo il controllo immediato, ma anche I’interazione con il datore di lavoro
ed i colleghi (c.d. telelavoro on-line).

3. Sferadi applicazione

Diviene chiaro, a questo punto, anche il disposto dell’art. 55 CCNL nel suo
riferimento alla totalita dei lavoratori cui il contratto in oggetto si riferisce’.

6 Cfr. S. FERRUA, Il telelavoro. Definizioni e criteri applicativi, in DPL, 2006, n. 44, 2493
ss.

" Per un approfondimento, si vedano, tra gli altri, M. BIAGI, M. TIRABOSCHI (continuato
da), op. cit., 149-150, P. P1zzi, op. cit., e P. PAscuccl, La tutela della salute e sicurezza dei
telelavoratori nell ‘ordinamento italiano (con qualche retrospettiva dottrinale), in A. AN-
TONUCCI, M. LEPORE (a cura di), La tutela della salute e sicurezza nel lavoro a domicilio e
nel telelavoro, Dossier ADAPT, 2009, n. 15.
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2. Prestazione lavorativa e retribuzione

Art. 56
Prestazione lavorativa

| rapporti di telelavoro possono essere instaurati “ex novo” oppure trasformati,

rispetto ai rapporti in essere svolti nei locali fisici della struttura lavorativa.

Resta inteso che il telelavoratore € in organico presso la struttura lavorativa di

origine, ovvero, in caso di instaurazione “ex novo”, presso l'unita lavorativa indi-

cata nella lettera di assunzione.

| rapporti di telelavoro saranno disciplinati secondo i seguenti principi:

1) volontarieta delle parti;

2) possibilita di reversibilita del rapporto, trascorso un periodo di tempo da defi-
nire in caso di trasformazione, ferma restando la volontarieta delle parti;

3) pari opportunita rispetto a progressioni di carriera, iniziative formative ed altre
occasioni che si determinino nella struttura lavorativa;

4) definizione delle condizioni relative alla prestazione da espletarsi in regime di
telelavoro, quali la determinazione dell’orario (parziale, totale o senza vincoli),
nel rispetto dei limiti di legge e di contratto;

5) garanzia del mantenimento dello stesso impegno professionale, ossia di ana-
loghi livelli qualitativi dell’attivita svolta nella struttura lavorativa, da parte del
singolo lavoratore;

6) esplicitazione dei legami funzionali e gerarchici che vengono mantenuti e/o
modificati rispetto a quanto esistente nella struttura lavorativa, ivi compresi i
rientri nei locali della stessa;

7) assunzione da parte del datore di lavoro dei costi della strumentazione di la-
voro informatica e/o telematica;

8) inviolabilith del domicilio del lavoratore, salvo gli accessi strettamente neces-
sari per l'allestimento della postazione e

'adempimento degli obblighi che gravano sul datore;

9) inapplicabilita al telelavoratore delle norme sull'orario di lavoro, e degli altri
istituti direttamente correlati allo svolgimento della prestazione in un luogo di
pertinenza del datore di lavoro.

Gli agenti della instaurazione e/o trasformazione della nuova modalita di lavoro

sono rispettivamente il datore di lavoro ed il lavoratore. Il lavoratore che ne fac-

cia richiesta o conferisca mandato, potra essere assistito dalla R.S.U./R.S.A. o,

in caso di sua assenza, dalla struttura territoriale di una delle Organizzazioni

sindacali firmatarie del presente CCNL.

Le modalita pratiche di espletamento della prestazione lavorativa tramite telela-

voro concordate tra le parti dovranno risultare da atto scritto, costituente

'accordo di inizio e/o trasformazione della modalita di lavoro. Tale accordo &

condizione necessaria per l'instaurazione o trasformazione del telelavoro.
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Art. 57
Retribuzione

Le parti convengono che la retribuzione per il telelavoratore & quella prevista dal
presente CCNL.

Sommario: 1. Principi regolatori dei rapporti di telelavoro. — 2. Retribuzione (rinvio).

1. Principi regolatori dei rapporti di telelavoro

Per usare le parole di Marco Biagi utilizzate nel Libro Bianco, il telelavoro
si inserisce in un ambito di “regolazione leggera” tra le parti e, pare in coe-
renza con tale considerazione, I’art. 56 CCNL individua i principi generali
che devono essere rispettati nell’ambito della prestazione “telelavorativa”.
In aggiunta al testo previgente, inoltre, sono stati inseriti i punti 7, 8 e 9 che
vanno a definire in modo piu rigoroso suddetti principi.

Primo principio considerato € quello della volontarieta delle parti.

Il carattere volontario del telelavoro, ossia la circostanza che la scelta di tale
modalita organizzativa provenga esclusivamente da una determinazione vo-
lontaristica tanto del datore di lavoro quanto del lavoratore, € condizione
necessaria per la fattibilita del relativo accordo. Tale scelta puo essere effet-
tuata ab origine, ossia al momento dell’assunzione, oppure nell’ambito di
un rapporto di lavoro gia esistente, ma in ogni caso deve essere I’oggetto di
un comune accordo tra le parti. In ossequio a tale principio, nel secondo ca-
so sia il datore di lavoro che il lavoratore, in seguito all’offerta dell’altro
soggetto, saranno liberi di accettarla 0 meno, peraltro senza che il rifiuto
possa costituire un motivo di risoluzione del rapporto di lavoro, né una mo-
difica delle condizioni dello stesso®. Inoltre, & sancita la reversibilita della
scelta del telelavoro.

Al momento della stipula dell’accordo sorge in capo al datore di lavoro
I’obbligo di fornire al telelavoratore, in forma scritta, tutte le informazioni
relative al rapporto® comprensive, tra le altre, di quelle relative
all’applicazione del CCNL di riferimento, alla prestazione lavorativa,
all’unita produttiva cui il lavoratore e assegnato, all’orario e quant’altro.

8 Cfr. a riguardo art. 3, comma 5, dell’accordo interconfederale per il recepimento
dell’accordo-quadro europeo sul telelavoro, cit.
® Si veda la direttiva 91/533/CEE.

ADAPT professional series



Capitolo VIII — Telelavoro e/o lavoro a distanza 251

La circostanza di una sensibile diminuzione del rapporto diretto tra il lavora-
tore e I’ambente lavorativo in senso stretto impone che determinate infor-
mazioni siano esplicitate in modo chiaro ed in forma scritta al fine di assicu-
rare al lavoratore il contatto con il contesto lavorativo in senso lato, ossia
con la struttura funzionale, gerarchica e decisionale dell’organizzazione.
Proprio questi ultimi dati, quindi devono essere comunicati in modo inequi-
vocabile al lavoratore, unitamente ad eventuali modifiche dei medesimi ri-
spetto alla situazione all’interno della struttura lavorativa.

Altro principio caratterizzante I’istituto in commento — e segno della natura
di mero strumento organizzativo e non di autonoma tipologia contrattuale —
prevede che al telelavoratore siano garantite pari opportunita, in relazione ad
un lavoratore assunto in posizione analoga ma non con telelavoro, in merito
a progressioni di carriera ed iniziative formative ed altre circostanze che si
determinino nella struttura lavorativa.

Dall’altra parte, pero, il lavoratore deve assicurare il medesimo impegno
professionale e standard qualitativi analoghi a quelli mantenuti all’interno
della struttura lavorativa.

In accordo, poi, con quanto previsto dall’art. 7 dell’accordo-quadro europeo
del 16 luglio 2002, che prevede che le questioni in merito agli strumenti di
lavoro siano stabilite antecedentemente all’inizio del rapporto di lavoro,
all’art. 56 CCNL é stato previsto che gli oneri economici per la predisposi-
zione degli strumenti di lavoro siano a carico esclusivamente del datore di
lavoro.

Ulteriore tutela nei confronti del lavoratore e quella estesa al suo domicilio,
il quale ¢ ribadito inviolabile se non per I’eventuale accesso da parte del da-
tore di lavoro al fine dell’installazione della strumentazione necessaria per
I’adempimento della prestazione (ovviamente soltanto nel caso di telelavoro
a domicilio).

Infine, I’articolo in commento, a conferma della natura dell’istituto, tra i cui
scopi c’e, come visto sopra, quello di conciliazione vita/lavoro, sancisce
I’inapplicabilita al telelavoratore delle norma in tema di orario di lavoro e di
prestazioni che si debbano svolgere presso i luoghi di pertinenza del datore
di lavoro.

Proprio il rispetto di tale principio consente al lavoratore di strutturare
I’orario lavorativo in aderenza alle necessita della sua vita privata realizzan-
do concretamente uno degli scopi per il quale tale istituto € stato pensato.

In coerenza a cio, ed al fatto che ontologicamente il telelavoro presuppone
lo svolgimento dell’attivita lavorativa in luogo diverso da quelli normalmen-
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te di pertinenza del datore di lavoro, viene esclusa I’applicabilita anche di
tutte le altre disposizioni legate a livello spaziale a tali luoghi.

Ne e un esempio la previsione di norme a tutela della salute e sicurezza del
lavoratore ad hoc per il telelavoratore (si vedano gli artt. 68 e 69 CCNL).

2. Retribuzione (rinvio)

L’ art. 57 CCNL conferma la garanzia per il telelavoratore dell’assoluta pari-
ta di trattamento rispetto al lavoratore di pari livello non in regime di telela-
voro, motivo per il quale, per la relativa analisi, si rinvia alle parti di
quest’opera dedicate al tema in relazione alle singole figure contrattuali di
riferimento.
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3. Sistema di comunicazione, riunioni e convocazio-
ni della struttura lavorativa

Art. 58
Sistema di comunicazione

E fatto obbligo a ciascun telelavoratore — salvo patto contrario espresso — di
rendersi disponibile in una fascia oraria giornaliera, settimanale o mensile, da
concordarsi a livello individuale o di unita lavorativa per la ricezione di eventuali
comunicazioni da parte del datore di lavoro. In caso di motivata impossibilita, il
lavoratore é tenuto a darne comunicazione al datore di lavoro anche per via te-
lematica.

Art. 59
Riunioni e convocazioni della struttura lavorativa

In caso di riunioni programmate dal datore di lavoro per 'aggiornamento tecni-
co/organizzativo, il telelavoratore dovra rendersi disponibile per il tempo stretta-
mente necessario per lo svolgimento della riunione stessa. Resta inteso che il
tempo dedicato alla riunione e considerato a tutti gli effetti attivita lavorativa.

Sommario: 1. Disponibilita del lavoratore. — 2. Riunioni.

1. Disponibilita del lavoratore

In totale conformita con il testo dell’art. 70 del previgente testo contrattuale,
I’art. 58 del CCNL in commento prevede in capo a lavoratore I’obbligo di
dare la sua disponibilita in un lasso temporale individuato all’interno della
giornata, della settimana o del mese.

Salvo eventuale accordo che, in ossequio al principio di volontarieta, puo
escludere tale obbligo, il telelavoratore deve dunque garantire al datore un
periodo in cui si rende reperibile ad un recapito predefinito al quale
quest’ultimo potra effettuargli direttamente eventuali comunicazioni utili.
Tale circostanza é necessaria alla luce della mancanza di un collegamento
fisico tra la persona del lavoratore ed il luogo di lavoro (datore di lavoro
compreso) nel suo complesso.

L’unico modo, quindi, per garantire lo scambio di informazioni e comunica-
zioni utili al telelavoratore per lo svolgimento della mansione e/o dei compi-
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ti allo stesso assegnati & che questi garantisca la sua disponibilita in una fa-
scia oraria precedentemente prestabilita in accordo con il datore di lavoro.
Corollario di tale disposizione & che un’eventuale impossibilita sopravvenu-
ta alla disponibilita in capo al lavoratore imponga a questi di comunicarla
tempestivamente al datore, ovviamente anche attraverso i mezzi telematici.

2. Riunioni

Discorso analogo vale per la disposizione prevista dall’art. 59 CCNL,
anch’essa ripresa in modo assolutamente fedele dal CCNL del 2006 (art.
71), con la quale si impone al telelavoratore di dare la disponibilita per la
presenza fisica nella sede di lavoro nel caso di convocazione di riunioni a
scopo di aggiornamento tecnico/organizzativo.

Considerando che I’articolo stesso precisa che le stesse verranno computate
nella loro durata come ore lavorate, risulta chiaro come le stesse consistano
in momenti necessari di interazione tra lavoratore, datore di lavoro e colle-
ghi e nei quali la presenza fisica & necessaria per il corretto e migliore svol-
gimento delle prestazioni oggetto del contratto di lavoro.
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4. Controlli a distanza

Art. 60
Controlli a distanza

Le parti convengono che i dati raccolti per la valutazione sulle prestazioni del
singolo lavoratore, anche a mezzo di sistemi informatici e/o telematici, non costi-
tuiscono violazione dell’art. 4 della legge n. 300/1970 e delle norme contrattuali
in vigore, in quanto funzionali allo svolgimento del rapporto.

Il datore di lavoro € tenuto ad illustrare preventivamente al telelavoratore le mo-
dalita di funzionamento e le eventuali variazioni di software di valutazione del la-
voro svolto, in modo di garantire la trasparenza dei controlli.

Eventuali visite di controllo del datore di lavoro o di suoi sostituti dovranno esse-
re concordate con il telelavoratore, con congruo anticipo rispetto
alleffettuazione.

Sommario: 1. Il sistema dei controlli. — 2. | controlli telematici.

1. 1l sistema dei controlli

La disciplina dell’art. 60 CCNL, riprendendo integralmente quanto gia pre-
visto nell’accordo collettivo del 2006, prevede in capo al datore di lavoro il
potere di effettuare controlli sull’attivita lavorativa del telelavoratore.

Tale circostanza, in ossequio al principio di trasparenza dei controlli stessi,
impone al datore di stabilire preventivamente con il prestatore le modalita e
gli strumenti con i quali tali controlli verranno eseguiti.

La natura della prestazione di telelavoro, inoltre, presupponendo lo svolgi-
mento della prestazione lavorativa in un luogo diverso dalla normale sede
lavorativa, impone la previsione di due differenti forme di controlli, una
consistente in visite di controllo nella postazione di lavoro ed una da svol-
gersi tramite I’utilizzo di mezzi telematici.

Le visite di controllo, di conseguenza, devono essere preventivamente con-
cordate tra prestatore e datore di lavoro, deve essere indicato in anticipo il
soggetto che le effettuera materialmente, devono riguardare la prestazione
lavorativa ed essere effettuate durante I’orario di lavoro; tutto cio al fine di
garantire il rispetto della privacy del lavoratore e di non violare I’art. 4 Stat.
lav. (I. n. 300/1970).
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Sebbene, dunque, con tale modalita di controlli non sussistano grandi pro-
blemi di compatibilita con la suddetta disposizione normativa, qualcuno in
piu potrebbe sorgere, invece, nell’ambito di controlli tramite I’utilizzo di
strumenti telematici.

2. | controlli telematici

Come le nuove tecnologie hanno influito sulle modalita di realizzazione del-
la prestazione di lavoro, rendendo cosi possibile la previsione dello svolgi-
mento di un’attivita lavorativa in regime di telelavoro, cosi tali innovazioni
hanno rivoluzionato anche I’aspetto dei controlli sulle prestazioni.

Tale circostanza solleva pero il problema della compatibilita di questo tipo
di controlli con il rispetto della privacy e dei diritti personali del lavoratore.
In particolare, ad un primo sguardo, potrebbero sorgere problemi di compa-
tibilita tra i c.d. controlli telematici ed il gia citato art. 4 Stat. lav.*.

Questo provvedimento normativo, infatti, al primo comma, vuole tutelare il
lavoratore dagli abusi di tali misure di controllo che il datore puo porre in
essere con forme di controllo occulto sulla prestazione del lavoratore, vio-
lando in tal modo la sua sfera privata. Il successivo comma, in ogni caso,
prevede la possibilita di utilizzare strumenti di controllo a distanza in pre-
senza di determinate necessita produttive, organizzative o di sicurezza sul
lavoro.

10 «E vietato I’uso di impianti audiovisivi e di altre apparecchiature per finalita di controllo
a distanza dell’attivita dei lavoratori.

Gli impianti e le apparecchiature di controllo che siano richiesti da esigenze organizzative e
produttive ovvero dalla sicurezza del lavoro, ma dai quali derivi anche la possibilita di con-
trollo a distanza dell’attivita dei lavoratori, possono essere installati soltanto previo accordo
con le rappresentanze sindacali aziendali, oppure, in mancanza di queste, con la commis-
sione interna. In difetto di accordo, su istanza del datore di lavoro, provvede I’Ispettorato
del lavoro, dettando, ove occorra, le modalita per I’uso di tali impianti.

Per gli impianti e le apparecchiature esistenti, che rispondano alle caratteristiche di cui al
secondo comma del presente articolo, in mancanza di accordo con le rappresentanze sinda-
cali aziendali o con la commissione interna, I’Ispettorato del lavoro provvede entro un anno
dall’entrata in vigore della presente legge, dettando all’occorrenza le prescrizioni per
I’adeguamento e le modalita di uso degli impianti suddetti.

Contro i provvedimenti dell’Ispettorato del lavoro, di cui ai precedenti secondo e terzo
comma, il datore di lavoro, le rappresentanze sindacali aziendali o, in mancanza di queste,
la commissione interna, oppure i sindacati dei lavoratori di cui al successivo art. 19 possono
ricorrere, entro 30 giorni dalla comunicazione del provvedimento, al Ministro per il lavoro
e la previdenza sociale».
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Ovviamente, la disposizione in oggetto non si riferiva ai computer portatili,
ai tablet, ai cellulari e a quant’altro oggi la tecnologia possa offrire per lo
svolgimento di prestazioni in regime di telelavoro.

Proprio tali strumenti consentono la realizzazione di rapporti di telelavoro
(come quello c.d. on-line) in cui I’interazione tra datore di lavoro e lavorato-
re e pressoché continua, al punto da rendere possibile I’abuso da parte del
primo dei mezzi di controllo sull’operato del secondo™.

In ogni caso, in seguito all’accordo stipulato tra le parti sociali con il CCNL
in commento, é attestato che le modalita previste per i controlli a distanza
tramite gli strumenti telematici devono essere funzionali allo svolgimento
del rapporto di lavoro, rispettose delle disposizioni contenute nella direttiva
sui videoterminali 90/270/CEE e debitamente illustrate dal datore di lavoro
al lavoratore. Soltanto in questo modo si puo ritenere rispettato il principio
di trasparenza da parte del datore di lavoro e garantita la privacy del lavora-
tore in 0ssequio a quanto stabilito dallo Statuto dei lavoratori.

1 per un approfondimento si veda, tra gli altri, F. LUCAFO, Il rapporto di telelavoro. Regole
giuridiche e prassi contrattuali, Giuffré, 2007, 108 ss.
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5. Diritti sindacali

Art. 61
Diritti sindacali

Ai lavoratori che espletino telelavoro viene riconosciuto il diritto di accesso
allattivitd sindacale che si svolge nella struttura lavorativa, tramite listituzione di
una bacheca elettronica, o altro sistema di connessione a cura del datore di la-
voro. Tale diritto é finalizzato a consentire ai telelavoratori di accedere alle in-
formazioni di interesse sindacale e lavorativo, ivi compresi i dibattiti di natura
sindacale in corso nella struttura lavorativa.

L’ammontare delle ore di assemblea non sara inferiore a quanto definito dal vi-
gente CCNL.

Sommario: 1. Equivalenza dei diritti in materia sindacale.

1. Equivalenza dei diritti in materia sindacale

Il disposto dell’art. 61 CCNL, in ossequio a quanto gia stabilito nel testo del
2006 e prima ancora nell’accordo interconfederale del 20042, prevede delle
misure atte a garantire I’equivalenza tra i diritti collettivi riconosciuti in ca-
po ai telelavoratori e quelli riconosciuti agli altri lavoratori che operano
all’interno del luogo di lavoro.

Tale circostanza si deve concretizzare nell’eliminazione da parte del datore
di lavoro di tutti gli ostacoli alla comunicazione del telelavoratore con i rap-
presentanti dei lavoratori.

12 Cfr. art. 10, Diritti collettivi: «I telelavoratori hanno gli stessi diritti collettivi dei lavora-
tori che operano all’interno dell’azienda. Non deve essere ostacolata la comunicazione con i
rappresentanti dei lavoratori.

Si applicano le stesse condizioni di partecipazione e di eleggibilita alle elezioni per le istan-
ze rappresentative dei lavoratori dove queste sono previste.

| telelavoratori sono inclusi nel calcolo per determinare le soglie per gli organismi di rap-
presentanza dei lavoratori conformemente alla legislazione ed ai contratti collettivi.

L’unita produttiva alla quale il telelavoratore sara assegnato al fine di esercitare i suoi diritti
collettivi, & precisata fin dall’inizio.

| rappresentanti dei lavoratori sono informati e consultati in merito all’introduzione del tele-
lavoro conformemente alla legislazione nazionale, alle direttive europee come recepite ed ai
contratti collettivi».
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Lo strumento cui, in maniera puramente esemplificativa, si fa riferimento
consiste in una bacheca elettronica che consenta al telelavoratore di accede-
re a tutte le attivita di natura sindacale all’interno della struttura lavorativa
nonostante la distanza fisica dalla medesima.

Solo in tal modo, infatti, il telelavoratore vedra garantito il suo accesso a di-
battiti ed assemblee sindacali.

Dal testo dell’accordo 2004, inoltre, si evince come I’equivalenza di diritti
collettivi riconosciuti al telelavoratore consista anche nel computo dei me-
desimi ai fini della determinazione delle soglie per gli organismi di rappre-
sentanza dei lavoratori.

A tal fine, inoltre, il datore di lavoro é anche tenuto ad indicare con preci-
sione al lavoratore I’unita produttiva cui risulta assegnato fin dal momento
della stipula del contratto di lavoro.
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6. Organizzazione della struttura lavorativa, dili-
genza e riservatezza

Art. 62
Organizzazione della struttura lavorativa

Le parti si danno atto che il telelavoro, nella configurazione prospettata, rappre-
senta una mera modifica del luogo di adempimento della prestazione lavorativa,
non incidendo sullinserimento del lavoratore nell’organizzazione della struttura
lavorativa e sul conseguente assoggettamento al potere direttivo e disciplinare
del datore di lavoro.

Art. 63
Diligenza e riservatezza

Il telelavoratore € tenuto a prestare la propria opera con diligenza e riservatezza,
attenendosi alle istruzioni ricevute dal datore di lavoro. Il telelavoratore non puo
eseguire lavoro per conto proprio o0 per terzi in concorrenza con ['attivita svolta
dal datore di lavoro da cui dipende.

Sommario: 1. Organizzazione della struttura lavorativa. — 2. Diligenza e riservatezza.

1. Organizzazione della struttura lavorativa

L’art. 62 CCNL sottolinea come la disciplina del telelavoro riguarda soltan-
to il luogo di svolgimento della prestazione da parte del telelavoratore, non
incidendo in alcun modo sull’inserimento dello stesso nella struttura orga-
nizzativa del datore di lavoro.

La logica conseguenza e quella dell’assoggettamento del telelavoratore, alla
pari di tutti gli altri lavoratori, al potere direttivo e disciplinare del datore di
lavoro.

In sostanza, come gia anticipato in precedenza, il telelavoratore & equiparato
in tutto e per tutto ad un lavoratore che opera presso il normale luogo di la-
voro. Cio implica che I’equiparazione si attua non soltanto nei confronti del-
le tutele riconosciute al lavoratore, bensi anche agli oneri di natura gerarchi-
ca e disciplinare.
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2. Diligenza e riservatezza

In ossequio a quanto previsto dall’art. 5 dell’accordo-quadro del 2002, I’art.
63 del CCNL in commento, prevede in capo al telelavoratore I’obbligo di
rispettare le norme in tema di protezione dei dati che il datore di lavoro gli
abbia debitamente illustrato.

Per tale motivo I’articolo in commento prevede al primo periodo che il tele-
lavoratore si attenga proprio alle direttive impartitegli dal datore a riguardo,
in senso lato riconducibili nel rispetto dei principi di diligenza e di riserva-
tezza nello svolgimento della prestazione lavorativa.

Il secondo periodo della disposizione prevede, poi, una sorta di “patto di
non concorrenza” in vigenza di contratto. In sostanza, al telelavoratore é
vietato svolgere per conto proprio o di terzi la medesima attivita che svolge
per il datore.

Questa disposizione trova la sua natura nella mancanza di vicinanza fisica
tra telelavoratore e datore e conseguentemente di un diretto controllo sulla
prestazione lavorativa, circostanza che, in astratto, lascerebbe ampi spazi di
azione in capo al primo nei quali avvantaggiarsi dei dati e delle competenze
acquisite in ambito lavorativo a discapito del secondo.
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7. Formazione ed informazione

Art. 64
Formazione

Le parti, nel concordare circa la necessita di garantire I'integrale parita di tratta-
mento in materia di interventi formativi, si impegnano affinché siano poste in es-
sere iniziative tendenti a salvaguardare un adeguato livello di professionalita e di
socializzazione degli addetti al telelavoro.

Art. 65
Diritti di informazione

Il datore di lavoro e tenuto ad organizzare i propri flussi di comunicazione in mo-
do da garantire una informazione rapida, efficace e completa a tutti i lavoratori
per offrire pari condizioni a coloro i quali sono meno presenti nella struttura lavo-
rativa.

Anche ai fini di quanto previsto dall’art. 7 della legge n. 300/1970, il datore di la-
voro provvedera ad inviare al domicilio di ciascun telelavoratore copia del CCNL
applicato, considerando con cid assolto I'obbligo di pubblicita.

Eventuali comunicazioni, anche di natura sindacale, ai sensi e per gli effetti delle
norme di legge e contrattuali vigenti in materia potranno essere effettuate, oltre
che con i sistemi tradizionali, anche con supporti telematici/informatici.

Sommario: 1. Formazione. — 2. Diritti di informazione.

1. Formazione

Anche la formazione dei telelavoratori € uno dei profili per i quali rileva il
criterio di uguaglianza tra il telelavoratore ed i lavoratori in sede.

Gia I’art. 9 dell’accordo interconfederale, mutuato dall’art. 10 dell’accordo-
quadro del 2002, prevedeva che i telelavoratori fruissero delle medesime
opportunita formative e di carriera di tutti gli altri lavoratori.

Tale circostanza implica, dunque, che i criteri di valutazione siano i mede-
simi e che la formazione sia mirata, per i soggetti in telelavoro, anche
all’utilizzo degli strumenti e delle tecnologie utili per la realizzazione di tale
particolare modalita di svolgimento della prestazione lavorativa.

Per gquanto riguarda, infine, I’oggetto delle iniziative volte alla tutela della
professionalita e della socializzazione del telelavoratore, i soggetti collettivi
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sembrano, con la formulazione dell’art. 64 in commento voler lasciare liber-
ta di scelta ai datori di lavoro direttamente interessati, probabilmente vista
anche I’estrema eterogeneita di situazioni nelle quali si puo concretizzare il
telelavoro.

2. Diritti di informazione

L’art. 65 CCNL — come il precedente ripreso integralmente dalla formula-
zione collettiva del 2006 — nasce anch’esso dalla volonta di garantire al tele-
lavoratore il medesimo trattamento del lavoratore in sede e per questo im-
pone al datore di lavoro di adeguare i flussi informativi alle specifiche situa-
zioni in cui si puo trovare chi effettua la propria prestazione al di fuori della
sede del datore.

Per garantire I’effettivita di tale disposizione, I’articolo in commento, al
comma successivo prevede, prima di tutto, che sia inviato al domicilio di
ogni telelavoratore copia del CCNL applicato™.

13 Disposizione prevista in ossequio a quanto stabilito dall’art. 7, 1. n. 300/1970, relativo
alle sanzioni che il datore di lavoro pud infliggere al telelavoratore ed alle condizioni in se-
guito alle quali le puo infliggere, che dispone: «Le norme disciplinari relative alle sanzioni,
alle infrazioni in relazione alle quali ciascuna di esse puo essere applicata ed alle procedure
di contestazione delle stesse, devono essere portate a conoscenza dei lavoratori mediante
affissione in luogo accessibile a tutti. Esse devono applicare quanto in materia é stabilito da
accordi e contratti di lavoro ove esistano.

Il datore di lavoro non puo adottare alcun provvedimento disciplinare nei confronti del la-
voratore senza avergli preventivamente contestato I’addebito e senza averlo sentito a sua
difesa.

Il lavoratore potra farsi assistere da un rappresentante dell’associazione sindacale cui aderi-
sce o conferisce mandato.

Fermo restando quanto disposto dalla legge 15 luglio 1966, n. 604, non possono essere di-
sposte sanzioni disciplinari che comportino mutamenti definitivi del rapporto di lavoro; i-
noltre la multa non pud essere disposta per un importo superiore a quattro ore della retribu-
zione base e la sospensione dal servizio e dalla retribuzione per piu di dieci giorni.

In ogni caso, i provvedimenti disciplinari piu gravi del rimprovero verbale non possono es-
sere applicati prima che siano trascorsi cinque giorni dalla contestazione per iscritto del fat-
to che vi ha dato causa.

Salvo analoghe procedure previste dai contratti collettivi di lavoro e ferma restando la fa-
colta di adire ’autorita giudiziaria, il lavoratore al quale sia stata applicata una sanzione di-
sciplinare puo promuovere, nei venti giorni successivi, anche per mezzo dell’associazione
alla quale sia iscritto ovvero conferisca mandato, la costituzione, tramite I’ufficio provincia-
le del lavoro e della massima occupazione, di un collegio di conciliazione ed arbitrato,
composto da un rappresentante di ciascuna delle parti e da un terzo membro scelto di co-
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Altro accorgimento a riguardo, infine, consiste nella facolta riconosciuta in
capo al datore di lavoro di effettuare le comunicazioni, tra cui quelle relative
all’attivita sindacale, anche tramite quei supporti telematici ed informatici
tipici dello svolgimento della prestazione in regime di telelavoro.

mune accordo o, in difetto di accordo, nominato dal direttore dell’ufficio del lavoro. La
sanzione disciplinare resta sospesa fino alla pronuncia da parte del collegio.

Qualora il datore di lavoro non provveda, entro dieci giorni dall’invito rivoltogli
dall’ufficio del lavoro, a nominare il proprio rappresentante in seno al collegio di cui al
comma precedente, la sanzione disciplinare non ha effetto. Se il datore di lavoro adisce
I’autorita giudiziaria, la sanzione disciplinare resta sospesa fino alla definizione del giudi-
zio. Non puo tenersi conto ad alcun effetto delle sanzioni disciplinari decorsi due anni dalla
loro applicazione».
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8. Postazioni di lavoro ed interruzioni tecniche

Art. 66
Postazioni di lavoro

Il datore di lavoro provvede alla installazione — in comodato d’'uso ex artt. 1803
cod. civ. e seguenti, salvo diversa pattuizione — di una postazione di telelavoro
idonea alle esigenze dell’attivita lavorativa.

La scelta e l'acquisizione dell’attrezzatura sono di competenza del datore di la-
Voro.

Le spese connesse all'installazione e gestione della postazione di telelavoro
presso il domicilio del lavoratore sono a carico dell’azienda.

Art. 67
Interruzioni tecniche

Interruzioni nel circuito telematico o eventuali fermi macchina, dovuti a guasti o
cause accidentali e comunque non imputabili ai lavoratori, saranno considerati a
carico del datore di lavoro, che provvedera ad intervenire perché il guasto sia
riparato. Qualora il guasto non sia riparabile in tempi ragionevoli, & facolta del
datore di lavoro definire il rientro del lavoratore nella struttura lavorativa, limita-
tamente al tempo necessario per ripristinare il sistema.

Sommario: 1. Postazioni di lavoro ed interruzioni tecniche.

1. Postazioni di lavoro ed interruzioni tecniche

Gli artt. 66 e 67 CCNL si occupano della ripartizione degli oneri relativi alla
predisposizione di postazioni di lavoro idonee allo svolgimento della presta-
zione lavorative in un luogo differente dalla sede del datore.

L art. 66, in particolare, prevede che, normalmente, sia il datore di lavoro a
scegliere, acquistare ed installare tutto cio che risulta necessario per la pre-
disposizione di una postazione di telelavoro; tali strumenti, una volta instal-
lati presso la postazione prestabilita, vengono lasciati in comodato d’uso
(gratuito) al lavoratore — secondo le disposizioni previste dall’art. 1803 c.c.
— per tutta la durata del rapporto.

In capo al datore gravano, inoltre, oltre che quelli di acquisto ed installazio-
ne, anche i costi di gestione della strumentazione.

@ 2014 ADAPT University Press



266 Parte Il — Assunzioni e tipologie contrattuali

L’art. 67, poi, disciplina la situazione in cui la strumentazione di cui sopra
dovesse, per guasti propri o del circuito telematico o per cause accidentali,
smettere di funzionare.

In tal caso, sempre che le cause di cui sopra non siano imputabili al lavora-
tore, il datore di lavoro sara tenuto in primo luogo ad affrontare i costi ne-
cessari al ripristino del funzionamento della strumentazione ed in subordine,
nel caso in cui il guasto non sia sistemabile in tempi brevi, a garantire al la-
voratore la possibilita di rientro nella sede per il periodo necessario al ripri-
stino della situazione originaria®*.

¥ Tale previsione deve essere in ogni caso interpretata alla luce del disposto dell’art. 6
dell’accordo interconfederale del 2004, come recepito dal disposto dell’art. 7 dell’accordo-
quadro del 2002, che prevede testualmente: «Ogni questione in materia di strumenti di la-
voro e responsabilita deve essere chiaramente definita prima dell’inizio del telelavoro in
conformita a quanto previsto dalla legge e dai contratti collettivi, cosi come ogni questione
in materia di costi, tenuto conto di quanto in tal senso previsto dal successivo comma 5. Di
regola, il datore di lavoro & responsabile della fornitura, dell’istallazione e della manuten-
zione degli strumenti necessari ad un telelavoro svolto regolarmente, salvo che il telelavora-
tore non faccia uso di strumenti propri. Ove il telelavoro venga svolto con regolarita, il da-
tore di lavoro provvede alla compensazione o copertura dei costi direttamente derivanti dal
lavoro, in particolare quelli relativi alla comunicazione. 1l datore di lavoro fornisce al tele-
lavoratore i supporti tecnici necessari allo svolgimento della prestazione lavorativa. 1l dato-
re di lavoro, in conformita a quanto in tal senso previsto dalla legislazione e dai contratti
collettivi, nonché in base a quanto concordato ai sensi del comma 1 del presente articolo, si
fa carico dei costi derivanti dalla perdita e danneggiamento degli strumenti di lavoro non-
ché dei dati utilizzati dal telelavoratore. In caso di guasto o malfunzionamento degli stru-
menti di lavoro il telelavoratore dovra darne immediato avviso alle strutture aziendali com-
petenti. Il telelavoratore avra debita cura degli strumenti di lavoro affidatigli e non racco-
glierd né diffondera materiale illegale via internet».
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9. Misure di protezione e prevenzione ed infortunio

Art. 68
Misure di protezione e prevenzione

In ottemperanza a quanto previsto dal d.lgs. n. 81/2008 e successive modifiche
e integrazioni, saranno consentite, previa richiesta, visite da parte del responsa-
bile di prevenzione e protezione della struttura lavorativa e da parte del delegato
alla sicurezza per verificare la corretta applicazione delle disposizioni in materia
di sicurezza, relativamente alla postazione di lavoro e alle attrezzature tecniche
ad essa collegate.

Ciascun addetto al telelavoro € tenuto ad utilizzare con diligenza la postazione di
lavoro nel rispetto delle norme di sicurezza vigenti, a nhon manomettere gli im-
pianti e a non consentire ad altri l'utilizzo degli stessi.

In ogni caso, ciascun lavoratore deve prendersi cura della propria sicurezza e
della propria salute e di quella delle altre persone in prossimita del suo spazio
lavorativo, conformemente alla sua formazione e alle istruzioni relative ai mezzi
e agli strumenti di lavoro utilizzati.

Il datore di lavoro € sollevato da ogni responsabilita qualora il lavoratore non si
attenga alle suddette disposizioni.

Il datore di lavoro procedera alla stipula di una apposita convenzione per
I'assicurazione dei locali in cui si svolge la prestazione di telelavoro, nonché del-
la persona e dei terzi che fisicamente vi accedono.

In caso di telelavoro con postazione fissa & previsto che sia installato un perso-
nal computer con video fisso 0 comunque con monitor a matrice attiva.

| lavoratori dovranno essere informati sul corretto uso degli strumenti. Si fa rinvi-
0, in tal senso, all'accordo applicativo del d.lgs. n. 81/2008 allegato al presente
CCNL.

Art. 69
Infortunio

Le parti convengono di svolgere un’azione congiunta nei confronti del’'INAIL e
delle Istituzioni preposte al fine di esaminare e definire le conseguenze derivanti
dallo svolgimento del telelavoro nei locali domestici.

Sommario: 1. Il telelavoro ed il d.lgs. n. 81/2008. — 2. Infortuno (rinvio).
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1. Il telelavoro ed il d.lgs. n. 81/2008

L’ art. 68 CCNL si discosta dal disposto del precedente testo collettivo che,
in quanto risalente al 2006, si rifaceva alle disposizioni su salute e sicurezza
previste dal d.lgs. n. 626/1994.

Il primo comma prevede la possibilita per il RSPP e per il delegato alla sicu-
rezza, previa richiesta, di accedere alla zona nella quale si svolge il telelavo-
ro al fine di assicurarsi I’ottemperanza di tutte le norme previste dal d.lgs. n.
81/2008 in tema di prevenzione e protezione relativamente alla postazione
di telelavoro e alla strumentazione ad essa collegata.

In particolare, occorre considerare come la particolarita insita nella presta-
zione effettuata in regime di telelavoro richieda una specifica attenzione sui
temi relativi alla salute e sicurezza; il telelavoratore, infatti, € esposto a ri-
schi specifici ed ulteriori rispetto a quelli cui pud essere esposto il lavoratore
che effettua la sua prestazione nella sede del datore.

Precisamente ci riferiamo ai rischi da uso di videoterminali, ai rischi da mo-
vimenti ripetitivi e da postura, ai rischi da ambienti confinati.

Per quanto riguarda la prima categoria, i telelavoratori, svolgendo I’attivita
lavorativa prevalentemente al videoterminale, sono esposti a tutti i rischi i-
nerenti I’apparato visivo, che nella peggiore delle ipotesi possono concretiz-
zarsi in forme di astenopia occupazionale®®, e muscolo-scheletrico (colonna
vertebrale, braccio e mano).

In ogni caso, nello specifico, le misure idonee alla prevenzione dei rischi
dall’utilizzo di videoterminale sono dettagliatamente indicate all’allegato
XXXV del d.lgs. n. 81/2008.

La seconda categoria di rischi, invece, riguarda principalmente I’eventualita
che il telelavoratore, nell’eccedere nelle ore di lavoro in postazione — circo-
stanza che, soprattutto alla luce della liberta lasciata al telelavoratore
nell’organizzazione del suo lavoro, facilmente si puo realizzare — si manten-
ga per un lasso temporale eccessivo in una postura fissa.

Da tale situazione possono scaturire lesioni di vario genere, sia di natura di-
scale alla colonna vertebrale, date principalmente dal mantenimento di po-
sture non corrette e dall’utilizzo di strumenti non conformi alle disposizioni
in materia di ergonomia — problema che si verifica spesso soprattutto nei te-
lelavoratori a domicilio — che di natura muscolare e tendinea agli arti supe-
riori (tra le altre, tendiniti, sindrome del tunnel carpale, sindrome del dito a
scatto) dovute allo svolgimento di attivita frequenti e ripetitive per lunghi

1> per un approfondimento sul tema, si veda A. ANTONUCCI, M. LEPORE (a cura di), op. cit.
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lassi temporali caratterizzate da uno sforzo manuale e da posizioni innaturali
e fisse dell’arto.

L adempimento cui risulta tenuto il datore di lavoro in un’ottica di preven-
zione, quindi, consiste nella progettazione e predisposizione di una posta-
zione di lavoro indipendentemente dalle volonta del lavoratore e che tenga
in considerazione tutti i criteri ergonomici previsti dalla legge.

Occorre considerare, inoltre, un’ulteriore categoria di rischi che gravano sul
telelavoratore, ossia quelli da ambienti confinati.

In tal senso, infatti, il telelavoratore € esposto a sorgenti di inquinamento in-
door che tendono a rendere equiparabili i rischi cui sono esposti i telelavora-
tori ai lavoratori in ambienti confinati.

L’uomo, le sue attivita ed i materiali che lo circondano in un ambiente ido-
neo all’installazione di una postazione di telelavoro sono fonti di inquina-
mento che espongono il lavoratore ad una crescente gamma di rischi (tanto
che in alcuni casi si parla addirittura di malattie correlate agli edifici).

Senza entrare nel merito di una classificazione altrimenti eccessivamente
puntuale, in via esemplificativa si possono citare come fonti di inquinamen-
to il fumo di tabacco, i condotti di areazione e di condizionamento, i mate-
riali con cui sono realizzati mobilia e rivestimenti dei locali, le stampanti,
ecc.

In tale ambito, dunque, il datore di lavoro non solo dovra premurarsi, in fase
di progettazione e predisposizione della postazione, di tenere in considera-
zione tali fattori, ma anche di effettuare un’idonea attivita di formazione al
lavoratore sulla pericolosita di determinati elementi e sulle pratiche (quali
ad esempio I’idonea areazione dei locali) da porre in essere al fine di ridurre
al minimo la sua esposizione a determinati fattori nocivi.

Tale attivita, se concretamente realizzata dal datore, lo sollevera da eventua-
li responsabilita nel caso in cui il telelavoratore non abbia rispettato le pre-
scrizioni impostegli.

L articolo in commento, comungue, precisa, in 0ssequio a quanto piu in ge-
nerale previsto dall’art. 20 del d.Igs. n. 81/2008, che lo stesso lavoratore &

16 «1. Ogni lavoratore deve prendersi cura della propria salute e sicurezza e di quella delle
altre persone presenti sul luogo di lavoro, su cui ricadono gli effetti delle sue azioni o omis-
sioni, conformemente alla sua formazione, alle istruzioni e ai mezzi forniti dal datore di la-
VOro.

2. | lavoratori devono in particolare:

a) contribuire, insieme al datore di lavoro, ai dirigenti e ai preposti, all’adempimento degli
obblighi previsti a tutela della salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;

b) osservare le disposizioni e le istruzioni impartite dal datore di lavoro, dai dirigenti e dai
preposti, ai fini della protezione collettiva ed individuale;
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tenuto ad utilizzare la postazione con diligenza e secondo le norme di sicu-
rezza vigenti. Tale diligenza consiste nel prendersi cura della salute e sicu-
rezza proprie e di chi si trova in prossimita della postazione secondo la for-
mazione e le istruzioni fornitegli a riguardo dal datore di lavoro®’.

Sara, infine, cura del datore di lavoro stipulare una idonea convenzione assi-
curativa idonea alla copertura della zona in cui si svolge la prestazione, non-
ché della persona e dei terzi che accedono alla medesima.

Lo specifico riferimento normativo alla disciplina della salute e sicurezza
nei confronti dei telelavoratori € rinvenibile all’art. 3, comma 10, del d.lIgs.
n. 81/2008, che prevede I’applicazione ai telelavoratori subordinati del titolo
VII, artt. 172-179, del medesimo testo normativo (attrezzature munite d vi-
deoterminali).

In sintesi — e solo per illustrarne i tratti peculiari — tale disciplina prevede
che il datore di lavoro, nell’ambito della valutazione dei rischi (ex art. 28,
d.lgs. n. 81/2008) debba anche valutare i rischi specifici del lavoro a video-

c) utilizzare correttamente le attrezzature di lavoro, le sostanze e i preparati pericolosi, i
mezzi di trasporto, nonché i dispositivi di sicurezza;

d) utilizzare in modo appropriato i dispositivi di protezione messi a loro disposizione;

e) segnalare immediatamente al datore di lavoro, al dirigente o al preposto le deficienze dei
mezzi e dei dispositivi di cui alle lettere c) e d), nonché qualsiasi eventuale condizione di
pericolo di cui vengano a conoscenza, adoperandosi direttamente, in caso di urgenza,
nell’ambito delle proprie competenze e possibilita e fatto salvo I’obbligo di cui alla lettera
f) per eliminare o ridurre le situazioni di pericolo grave e incombente, dandone notizia al
rappresentante dei lavoratori per la sicurezza;

f) non rimuovere o modificare senza autorizzazione i dispositivi di sicurezza o di segnala-
zione o di controllo;

g) non compiere di propria iniziativa operazioni o manovre che non sono di loro competen-
za ovvero che possono compromettere la sicurezza propria o di altri lavoratori;

h) partecipare ai programmi di formazione e di addestramento organizzati dal datore di la-
VOro;

i) sottoporsi ai controlli sanitari previsti dal presente decreto legislativo o comunque dispo-
sti dal medico competente.

3. | lavoratori di aziende che svolgono attivita in regime di appalto o subappalto devono e-
sporre apposita tessera di riconoscimento, corredata di fotografia, contenente le generalita
del lavoratore e I’indicazione del datore di lavoro. Tale obbligo grava anche in capo ai lavo-
ratori autonomi che esercitano direttamente la propria attivita nel medesimo luogo di lavo-
ro, i quali sono tenuti a provvedervi per proprio conto».

7 per un approfondimento, in generale, sugli obblighi del lavoratore in tema di salute e si-
curezza nel luogo di lavoro, si veda, inoltre, D. VENTURI, Lavoratore: definizione e obbli-
ghi, in M. TIRABOSCHI, L. FANTINI (a cura di), Il Testo Unico della salute e sicurezza sul
lavoro dopo il correttivo (d.lgs. n. 106/2009). Commentario al decreto legislativo n.
81/2008 come modificato e integrato dal decreto legislativo n. 106/2009, Giuffre, 2009,
371 ss.
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terminale, quali quelli alla vista, quelli di disturbi muscolo-scheletrici e
quelli relativi alle condizioni ergonomiche e di igiene ambientale™.

Inoltre, tale sezione prevede una regolamentazione delle interruzioni
dell’attivita lavorativa (art. 175), nonché la precisa disciplina della sorve-
glianza sanitaria ex art. 41 che, in relazione a tale categoria di lavoratori, de-
ve essere svolta secondo regole ben precise’®.

L’art. 177, infine stabilisce gli obblighi di formazione ed informazione in
capo al datore di lavoro®.

18 Art. 174, Obblighi del datore di lavoro: «1. Il datore di lavoro, all’atto della valutazione
del rischio di cui all’articolo 28, analizza i posti di lavoro con particolare riguardo:

a) ai rischi per la vista e per gli occhi;

b) ai problemi legati alla postura ed all’affaticamento fisico o mentale; c¢) alle condizioni
ergonomiche e di igiene ambientale.

2. 1l datore di lavoro adotta le misure appropriate per ovviare ai rischi riscontrati in base
alle valutazioni di cui al comma 1, tenendo conto della somma ovvero della combinazione
della incidenza dei rischi riscontrati.

3. Il datore di lavoro organizza e predispone i posti di lavoro di cui all’articolo 173, in con-
formita ai requisiti minimi di cui all’allegato XXXIV».

19 Cfr. a riguardo art. 176, Sorveglianza sanitaria: «1. | lavoratori sono sottoposti alla sor-
veglianza sanitaria di cui all’articolo 41, con particolare riferimento:

a) ai rischi per la vista e per gli occhi;

b) ai rischi per I’apparato muscolo-scheletrico.

2. Sulla base delle risultanze degli accertamenti di cui al comma 1 i lavoratori vengono
classificati ai sensi dell’articolo 41, comma 6.

3. Salvi i casi particolari che richiedono una frequenza diversa stabilita dal medico compe-
tente, la periodicita delle visite di controllo & biennale per i lavoratori classificati come ido-
nei con prescrizioni o limitazioni e per i lavoratori che abbiano compiuto il cinquantesimo
anno di eta; quinquennale negli altri casi.

4. Per i casi di inidoneita temporanea il medico competente stabilisce il termine per la suc-
cessiva visita di idoneita.

5. Il lavoratore & sottoposto a visita di controllo per i rischi di cui al comma 1 a sua richie-
sta, secondo le modalita previste all’articolo 41, comma 2, lettera c).

6. Il datore di lavoro fornisce a sue spese ai lavoratori i dispositivi speciali di correzione
visiva, in funzione dell’attivita svolta, quando I’esito delle visite di cui ai commi 1, 3 e 4 ne
evidenzi la necessita e non sia possibile utilizzare i dispositivi normali di correzione».

20 «1. In ottemperanza a quanto previsto in via generale dall’articolo 18, comma 1, lettera I),
il datore di lavoro:

a) fornisce ai lavoratori informazioni, in particolare per quanto riguarda:

1) le misure applicabili al posto di lavoro, in base all’analisi dello stesso di cui all’articolo
174;

2) le modalita di svolgimento dell’attivita;

3) la protezione degli occhi e della vista;

b) assicura ai lavoratori una formazione adeguata in particolare in ordine a quanto indicato
al comma 1, lettera a)».
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Il datore di lavoro, inoltre, nei confronti del telelavoratore dovra tenere in
considerazione il titolo IX, capo IV, del d.lgs. n. 81/2008 relativo
all’esposizione del lavoratore ai campi elettromagnetici?’.

In ogni caso, per una completa disamina degli aspetti inerenti la salute e si-
curezza nel luogo di lavoro non affrontati in questa sede si rimanda al capi-
tolo dedicato della presente opera (parte IX, cap. Il, § 3).

2. Infortunio (rinvio)

L’art. 69, infine, riprendendo il disposto del testo del 2006, consiste in una
dichiarazione d’intenti tra le parti di stipulare con I’Inail e con le istituzioni
competenti al fine di definire le conseguenze dello svolgimento della presta-
zione in luoghi domestici.

In mancanza, quindi, di una precisa definizione contrattuale dell’argomento,
alla luce del principio che vuole equiparato il telelavoratore al lavoratore
che svolge la propria prestazione presso i luoghi del datore, si rimanda al
capitolo del presente commentario dedicato al tema (parte V111, cap. I11).

SCHEDA DI SINTESI

Profili critici Riferimenti

Argomento/Istituto

Soluzioni operative

Definizione

Non esiste un preciso
riferimento  normativo
relativamente al tele-
lavoro in ambito priva-
to

Tale definizione si e-
vince dall’accordo in-
terconfederale per il
recepimento
dell’accordo-quadro
europeo sul telelavoro

Accordo interconfede-
rale per il recepimento
dell’accordo-quadro

europeo sul telelavoro

Accordo-quadro euro-
peo sul telelavoro 16
luglio 2002

Elementi caratteriz-
zanti il telelavoro

Normalmente solo de-
localizzazione della
prestazione  rispetto
alla sede ed utilizzo di
tecnologie che con-
sentano il collegamen-
to con
I'organizzazione

Per la realtad dei di-
pendenti degli studi
professionali & fonda-
mentale anche la su-
bordinazione (non é
possibile telelavoro
autonomo 0 parasu-
bordinato)

Art. 54 CCNL

2! In ogni caso, per ulteriori approfondimenti sulla disciplina della salute e sicurezza nei
confronti dei telelavoratori alla luce anche dei piu rilevanti dibattiti dottrinali, si veda A.
ANTONUCCI, M. LEPORE (a cura di), op. cit.
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Oneri per la predispo-
sizione degli strumenti
di lavoro

A carico del lavoratore
o del datore di lavoro?

A carico esclusivo del
datore di lavoro

Art. 7 accordo-quadro
europeo sul telelavoro

Art 56 CCNL

Visite di controllo

Rispetto della privacy

Devono essere pre-
ventivamente  con-
cordate tra prestato-
re e datore di lavoro
Deve essere indica-
to in anticipo il sog-
getto che le effettue-
ra materialmente
Devono riguardare
la prestazione lavo-
rativa

Devono essere ef-
fettuate durante
I'orario di lavoro

.

.

Art. 4, 1. n. 300/1970
Art. 60 CCNL

Direttiva 90/270/CEE

Diritti in materia sinda-
cale

Garantire
I'equivalenza tra i diritti
riconosciuti ai telelavo-
ratori e quelli ricono-
sciuti ai lavoratori che
operano all'interno dei
luoghi di lavoro

.

Bacheca elettronica
Computo dei telela-
voratori ai fini della
determinazione delle
soglie per gli organi-
smi di rappresen-
tanza dei lavoratori

Indicazione precisa
nel contratto di lavo-
ro dell’'unita produtti-
va cui il telelavorato-
re & stato assegnato

.

Accordo interconfede-
rale per il recepimento
dell’accordo-quadro

europeo sul telelavoro

Art. 61 CCNL

Formazione del telela-
voratore

Garantire
'uguaglianza tra i tele-
lavoratori ed i lavora-
tori in sede

.

Formazione mirata
per il telelavoratore
Iniziative volte alla
professionalita e so-
cializzazione del te-
lelavoratore lasciata
ai datori di lavoro

.

Art. 10 accordo-
quadro europeo sul
telelavoro

Art. 9 accordo inter-
confederale per il re-
cepimento
dell’accordo-quadro
europeo sul telelavoro

Art. 64 CCNL

Diritti d’'informazione

Garanzia di parita di
trattamento tra telela-
voratori e lavoratori in
sede

.

Invio al domicilio del
telelavoratore di co-
pia del CCNL appli-
cato

Facolta per il datore
di lavoro di effettua-
re comunicazioni
anche tramite sup-
porti telematici od in-
formatici

Art. 7, 1. n. 300/1970

Art. 65 CCNL

Salute e sicurezza nel

Rischi di varia natura

* Necessita per il da-

Artt. 3, comma 10, 20,
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luogo di lavoro per il telelavoratore tore di lavoro di con- | 28, 41, 174 e 177,
siderare rischi di na- | d.lgs. n. 81/2008

tura diversa, come
quelli da videotermi- | Titolo X, capo IV,
nale e quelli da am- | d.lgs. n. 81/2008
bienti confinati sia in
fase di progettazio- | Allegato XXXIV, d.Igs.
ne delle postazioni | n. 81/2008

che di formazione
dei lavoratori
Sorveglianza sanita-
ria ad hoc per il tele-
lavoratore

Nota bibliografica

Lo strumento del telelavoro & da tempo considerato, in ambito europeo, il mezzo migliore
per una moderna organizzazione del lavoro che, tramite la flessibilizzazione dell’orario ed
il distacco dalla normale sede di lavoro, contribuisce tanto alla conciliazione vita/lavoro del
lavoratore quanto al conseguente incremento della sua produttivita; a riprova di cio, gia nel
2002 fu stipulato I’accordo-quadro europeo sul telelavoro stipulato a Bruxelles tra CES,
UNICE/UEAPME e CEEP, nella Proiezione informatica di questo volume. Tale accordo &
stato, poi, recepito in Italia soltanto nel 2004 con I’accordo interconfederale per il recepi-
mento dell’accordo-quadro europeo sul telelavoro. Occorre, pero, precisare che nell’ambito
del pubblico impiego la materia era gia stata regolamentata in precedenza tra il 1998 ed il
2000 con la I. n. 191/1998, art. 4, con il d.P.R. n. 70/1998 e con I’accordo-quadro del 23
marzo 2000, nella Proiezione informatica di questo volume. La flessibilita del telelavoro &
data anche e soprattutto dalle diverse modalita nelle quali si puo realizzare, tra cui, a titolo
meramente esemplificativo e non esaustivo, telelavoro mobile ed hoteling e dai diversi tipi
di collegamento telematico che si possono instaurare tra datore di lavoro e telelavoratore
(per un approfondimento a riguardo, si vedano, tra gli altri, C. CIACIA, P. DI NICOLA, Ma-
nuale sulle best practice del telelavoro, L’officina di Next, 2001, 33, e S. FERRUA, Il telela-
voro. Definizioni e criteri applicativi, in DPL, 2006, n. 44, 2493 ss.). E, dunque, necessario
precisare — come, peraltro, chiarito in modo inequivocabile, tra gli altri, da M. BIAGI, M.
TIRABOSCHI (continuato da), Istituzioni di diritto del lavoro, Giuffre, 2012, 149-150, e P.
Pi1zzi, 1l telelavoro, in G. SANTORO PASSARELLI (a cura di), Diritto e processo del lavoro e
della previdenza sociale. 1l lavoro privato e pubblico, Ipsoa, 2009, 201 ss. — che il telelavo-
ro non consiste in un’autonoma figura contrattuale, bensi in una modalita di svolgimento
della prestazione applicabile a qualsiasi tipo di lavoratore. L’attributo della flessibilita,
spesso affiancato al telelavoro, quindi, come ben spiega P. PAscuccl, La tutela della salute
e sicurezza dei telelavoratori nell ‘ordinamento italiano (con qualche retrospettiva dottrina-
le), in A. ANTONUCCI, M. LEPORE (a cura di), La tutela della salute e sicurezza nel lavoro a
domicilio e nel telelavoro, Dossier ADAPT, 2009, n. 15, non deve essere considerato in re-
lazione alla forma contrattuale bensi alle modalita ed ai luoghi di realizzazione della presta-
zione. Al momento della stipula del contratto, di conseguenza, il datore di lavoro sara tenu-
to ad adempiere a determinati obblighi di informazione nei confronti del telelavoratore rela-
tivamente agli elementi specificamente indicati dall’art. 3, comma 5, dell’accordo intercon-
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federale per il recepimento dell’accordo-quadro europeo sul telelavoro, cit. Nell’ambito di
realizzazione di un rapporto di telelavoro, alla luce degli strumenti tecnologici utilizzati e
della necessita da parte del datore di lavoro di effettuare controlli sulla prestazione del lavo-
ratore, si potrebbero ipotizzare problemi di compatibilita con I’art. 4 Stat. lav. e conflitti,
pero debitamente superati — come ben illustra F. LUCAFO, Il rapporto di telelavoro. Regole
giuridiche e prassi contrattuali, Giuffre, 2007, 108 ss. — dal rispetto da parte del datore di
lavoro degli oneri di informazione e del disposto della direttiva 90/270/CEE. Ulteriore par-
ticolarita del telelavoro, infine, riguarda la disciplina in tema di salute e sicurezza del tele-
lavoratore, estremamente delicata vista la singolarita delle modalita e dei luoghi di realizza-
zione della prestazione rispetto alla totalita dei lavoratori. Per un approfondimento a riguar-
do, si veda in generale A. ANTONUCCI, M. LEPORE (a cura di), op. cit. Ovviamente, le pre-
cauzioni in tema di salute e sicurezza gravano non soltanto sul datore di lavoro, ma anche
sul lavoratore, il quale si deve attenere alle indicazioni impartitegli dal datore nell’ambito
delle attivita di formazione. Per un approfondimento, in generale, sugli obblighi del lavora-
tore in tema di salute e sicurezza nel luogo di lavoro, si veda, inoltre, D. VENTURI, Lavora-
tore: definizione e obblighi, in M. TIRABOSCHI, L. FANTINI (a cura di), Il Testo Unico della
salute e sicurezza sul lavoro dopo il correttivo (d.lgs. n. 106/2009). Commentario al decre-
to legislativo n. 81/2008 come modificato e integrato dal decreto legislativo n. 106/2009,
Giuffre, 2009, 371 ss.

@ 2014 ADAPT University Press






Capitolo IX
Lavoro ripartito (job-sharing)

di Francesco Catalfamo e Marco Viola

1. Modalita di utilizzo del lavoro ripartito

Art. 51
Definizione e modalita di impiego del lavoro ripartito

Il contratto di lavoro ripartito € il contratto con il quale due lavoratori assumono in
solido un’unica obbligazione lavorativa subordinata.

Il contratto si stipula in forma scritta e deve indicare la misura percentuale e la
collocazione temporale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale
che si preveda venga svolto da ciascuno dei lavoratori interessati, ferma restan-
do la possibilita per gli stessi lavoratori di determinare discrezionalmente, in
gualsiasi momento, la sostituzione ovvero la modifica consensuale della distri-
buzione dell’orario di lavoro.

Conseguentemente, la retribuzione verra corrisposta a ciascun lavoratore in
proporzione alla quantita di lavoro effettivamente prestato.

| lavoratori devono informare preventivamente il datore di lavoro sull’orario di
ciascun lavoratore con cadenza almeno settimanale.

Gli accordi individuali dovranno prevedere la garanzia per il datore di lavoro
del’ladempimento dellintera prestazione dovuta da ciascuno dei lavoratori soli-
damente obbligati.

In caso di risoluzione del rapporto di lavoro con uno dei due lavoratori, il datore
di lavoro puo proporre al lavoratore che sia disposto a rimanere alle sue dipen-
denze, la novazione del rapporto lavorativo in un contratto di lavoro a tempo
pieno avente le medesime caratteristiche complessive della prestazione lavora-
tiva inizialmente concordata, o il proseguimento del rapporto di lavoro ripartito
con altro lavoratore/lavoratrice.
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Dichiarazione a verbale

Le parti, in considerazione del carattere di novita presentato dalla disciplina del
lavoro ripartito, cui assegnano carattere sperimentale, si impegnano ad esami-
nare gli effetti in occasione del prossimo rinnovo del CCNL.

Sommario: 1. Definizione e requisiti formali. — 2. Collocazione temporale delle prestazioni
e preventiva comunicazione al datore di lavoro. — 3. Retribuzione. — 4. Risoluzione del
rapporto.

1. Definizione e requisiti formali

L’art. 51 definisce e disciplina la fattispecie del lavoro ripartito di cui
all’artt. 41-45 del d.lgs. n. 276/2003, non innovando quanto statuito nel pre-
cedente contratto collettivo. La disciplina dell’istituto non é stata modificata
dalla I. n. 92/2012, trovano, pertanto, applicazione le norme del d.lgs. n.
276/2003 nella loro versione originaria.

Sebbene I’art. 43, comma 1, del d.lgs. n. 276/2003 demandi alla contratta-
zione collettiva la regolamentazione del lavoro ripartito, sia pure nel rispetto
di quanto stabilito dagli artt. 41 e ss. del d.lgs. n. 276/2003, il CCNL degli
studi professionali si limita a riproporre quanto gia disposto dalla normativa
senza significative novita.

Il primo comma dell’art. 51, in modo particolare, in conformita al dettato di
legge, definisce il contratto di lavoro ripartito come quel contratto con il
quale due lavoratori assumono in solido un’unica obbligazione lavorativa
subordinata. La fattispecie, dunque, consente di affidare un unico adempi-
mento contrattuale a soggetti, i quali si impegnano congiuntamente a garan-
tire la prestazione prevista nel contratto

Come espresso esplicitamente dalle parti sociali nelle dichiarazioni a verba-
le incluse a margine dell’articolo, trattasi di una tipologia contrattuale anco-
ra non pienamente sfruttata nel settore degli studi professionali, presente nel
CCNL in via “sperimentale”, della quale ¢ ancora necessario verificare le
risultanze empiriche nella prospettiva di futuri accordi collettivi.

L istituto si presenta come uno strumento di flessibilita temporale volto a
rendere piu agevole la conciliazione della vita lavorativa con la vita privata
dei prestatori di lavoro. La sensibilita delle parti firmatarie verso
I’individuazione e la valorizzazione di strumenti contrattuali volti a favorire
tale conciliazione si desume ulteriormente dall’adesione all’intesa condivisa
del 7 marzo 2011 inerente ad azioni a sostegno delle politiche di concilia-
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zione tra famiglia e lavoro, la quale incoraggia I’utilizzo delle tipologie con-

trattuali a orario ridotto, modulato e flessibile.

Il comma 2 dell’art. 51 del CCNL precisa che la forma del contratto di lavo-

ro ripartito deve essere scritta. Rileva aggiungere che la forma scritta e ri-

chiesta dal primo comma dell’art. 42 del d.lgs. n. 276/2003, ad probationem

ed e quindi necessaria per provare in giudizio il contratto, ma non per la ef-

ficacia giuridica dello stesso. A norma delle lett. b e ¢ dello stesso comma,

I’accordo contrattuale deve contenere I’indicazione:

1. del luogo del lavoro;

2. del trattamento economico e normativo;

3. delle eventuali misure di sicurezza necessarie in relazione al tipo di at-
tivita dedotta in contratto.

2. Collocazione temporale delle prestazioni e preventiva comunicazio-
ne al datore di lavoro

Una volta precisati i requisiti formali del contratto, il secondo comma
dell’art. 51 del CCNL stabilisce che nel contratto stesso sia precisata anche
la misura percentuale e della collocazione temporale del lavoro giornaliero,
settimanale, mensile o annuale che si preveda venga svolto da ciascuno dei
lavoratori interessati. Agli stessi é offerta la possibilita di modificare discre-
zionalmente, in qualsiasi momento ed in via consensuale la distribuzione
dell’orario, o di determinare la reciproca sostituzione. In tal caso, tuttavia, il
rischio della impossibilita della prestazione per fatti attinenti ad uno dei co-
obbligati € posta in capo all’altro obbligato. Ciascun lavoratore € solidamen-
te obbligato e risponde, dunque, dell’intera obbligazione. Sicché
I’impossibilita sopravvenuta di uno dei due impone all’altro, di adempiere
per I’intero, nulla spettando all’impossibilitato cosi sostituito.

Questo regime non si applica qualora, come consentito dell’art. 41, comma
3, del d.Igs. n. 276/2003, sia stata esclusa o limitata la facolta dei coobbliga-
ti di modificare la distribuzione dell’orario di lavoro e di sostituirsi vicende-
volmente. A tal proposito, affinché sia possibile certificare le assenze, il
comma 4 dell’art. 51 del CCNL in esame stabilisce che i lavoratori sono te-
nuti ad informare il datore di lavoro con cadenza almeno settimanale circa
I’orario di ciascuno. In questo modo, il rischio per la impossibilita viene
spostato in capo al datore di lavoro.

Come specificato dal comma 5 dell’art. 51 del CCNL, gli accordi individua-
li dovranno includere una garanzia per il datore di lavoro dell’adempimento
dell’intera prestazione dovuta da ognuno dei lavoratori solidamente obbliga-
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ti. Per contro, secondo il dettato dell’art. 41, comma 4, d.lgs. n. 276/2003,
nel caso di impossibilita di uno o entrambi i lavoratori coobbligati, eventuali
sostituzioni da parte di terzi sono vietate e possono essere ammesse soltanto
previo consenso del datore di lavoro.

Riepilogando, la predeterminazione settimanale dell’orario di lavoro, ex art.
51, comma 4, del CCNL, implica che il lavoratore coobbligato non possa
essere vincolato a rispondere per I’assenza o I’impossibilita alla prestazione
dell’altro soggetto obbligato in solido: il prestatore avra la facolta, ma non il
dovere giuridico, di sostituire il coobbligato assente, la cui prestazione potra
eventualmente essere garantita da un terzo con il consenso del datore di la-
VOro.

3. Retribuzione

Per quel che concerne I’aspetto retributivo, il terzo comma dell’art. 51 del
CCNL specifica che la retribuzione e corrisposta a ciascun lavoratore coob-
bligato in proporzione alla quantita di lavoro effettivamente prestato. Tale
riproporzionamento interessa I’importo della retribuzione globale e delle
singole componenti di essa, nonché le ferie, i trattamenti per malattia, infor-
tunio sul lavoro, malattia professionale e congedi parentali. La previsione
non intacca né viola il principio di non discriminazione di cui all’art. 44,
comma 1, del d.lgs. n. 276/2003, il quale precisa che il lavoratore assunto
con contratto di lavoro ripartito deve ricevere, per i periodi lavorati, un trat-
tamento economico e normativo complessivamente meno favorevole rispet-
to al lavoratore di pari livello, a parita di mansioni svolte.

4. Risoluzione del rapporto

L’ultimo comma dell’art. 51 del CCNL, infine, sancisce che, in caso di riso-
luzione del rapporto di lavoro con uno dei due lavoratori coobbligati, il da-
tore di lavoro pud proporre all’altro prestatore una novazione
dell’obbligazione contrattuale in un contratto di lavoro a tempo pieno o par-
ziale, ovvero il proseguimento del rapporto di lavoro ripartito con altro lavo-
ratore o lavoratrice, in entrambe le ipotesi con le medesime caratteristiche
della prestazione lavorativa inizialmente concordata fra le parti.

In tutti gli altri casi, le dimissioni o il licenziamento di un lavoratore coob-
bligato comportano il venir meno della ripartizione ad origine della stipula
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contrattuale e, in ossequio al vincolo di solidarieta caratterizzante la fatti-
specie, I’estinzione dell’intera obbligazione.

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto Profili critici Soluzioni operative Riferimenti
Obbligazione solidale | lavoratori devono | Il lavoratore assente, | Art. 41, comma 3,
comunicare con anti- | pud essere sostituito | d.lgs. 276/2003
cipo l'orario di lavoro | volontariamente
settimanale. Il presta- | dallaltro coobbligato, | Art. 51, comma 4,
tore quindi non ri- | o da un terzo con il | CCNL
sponde dell’assenza o | consenso del datore.
dellimpossibilita
dell’altro coobbligato.
Estinzione del rappor- | Dimissioni o licenzia- | Il datore di lavoro pud | Art. 41, comma 5,
to mento di uno dei due | chiedere al prestatore | d.lgs. 276/2003
coobbligati comporta- | una novazione del
no I'estinzione | rapporto lavorativo in | Art. 51, comma 6,
dell’intero vincolo con- | un contratto di lavoro | CCNL
trattuale. a tempo pieno ovvero
parziale, o il prose-
guimento del rapporto
di lavoro ripartito con
altro lavoratore.

Nota bibliografica

Per un inquadramento generale dell’istituto si vedano M. BIAGI, M. TIRABOSCHI (continua-
to da), Istituzioni di diritto del lavoro, Giuffre, 2012, 145-146 e A. VALLEBONA, Istituzioni
di Diritto del Lavoro, Cedam, 2011, 754-755.
Per un approfondimento piu specifico, poi, si vedano estesamente M. BRISCIANI, Part-time
e lavoro ripartito: manuale operativo, Ipsoa, 2011, e F. NARDI, Il contratto di lavoro ripar-
tito, Pontificia Universita Lateranense, 2008.
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Capitolo |
Formazione

di Enrica Carminati e Lilli Casano

1. Obiettivi della formazione

Art. 21
Obiettivi della formazione

Constatato che lo sviluppo e la gestione della formazione assumono rilevanza
anche a fronte del processo di riforma e di riorganizzazione del settore;
Considerato che tali processi produrranno I'esigenza di definire nuove funzioni e
nuove competenze professionali per le quali sara necessario predisporre proget-
ti formativi volti a qualificare e riqualificare gli addetti alle varie aree professiona-
li;

Tenuto conto, inoltre, dei processi di unificazione europea e del connesso tema

dellarmonizzazione a livello comunitario dei titoli di studio e dei titoli per

I'esercizio delle attivita professionali specializzate;

Tutto cid premesso le parti considerano la “formazione” una risorsa imprescindi-

bile per lo sviluppo qualitativo del settore e per il consolidamento

dell’'occupazione. A tale fine, fermi restando i ruoli ed i compiti che in tema di

“formazione professionale” sono demandati ai vari livelli istituzionali decentrati,

nonché di confronto tra le parti a livello regionale, cosi come previsto dal presen-

te CCNL, le parti hanno convenuto sulla necessita di realizzare una politica atti-
va della formazione finalizzata al conseguimento dei seguenti obiettivi:

1) aggiornare e migliorare il livello professionale degli addetti occupati nel setto-
re e piu in generale attivare un processo di valorizzazione delle risorse uma-
ne;

2) adeguare l'offerta di prestazione lavorativa alle richieste degli studi professio-
nali e/o delle societa di servizi professionali operanti nel settore;

3) migliorare il livello di servizio e di qualita offerto dagli studi professionali e/o
dalle societa di servizi professionali al fine ottimizzare la produttivita ed eleva-
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

re il livello di competitivita;

rispondere, anche attraverso la definizione di crediti formativi, alle istanze di
cambiamento dei profili, delle competenze e delle conoscenze professionali
derivanti sia dai processi di innovazione tecnologica che da quanto legislati-
vamente potra essere innovato in tema di profili professionali, in particolare
quelli attinenti all’area socio/sanitaria;

rispondere all’esigenza di formazione sui principi generali e sulle problemati-
che delle attivita professionali, nonché del loro ruolo nellambito
dell’economia italiana ed europea;

rispondere all’esigenza di formazione, tramite la predisposizione di specifici
progetti con eventuali fondi dedicati, per i lavoratori occupati nel settore con
contratti di inserimento/reinserimento; e, ove consentito dalla legislazione e/o
da norme contrattuali, anche tramite la predisposizione di specifici progetti a
favore di occupati e di addetti al settore con rapporto di:

— apprendistato;

— collaborazione coordinata e continuativa;

— collaborazione a progetto;

— partita IVA in monocommittenza;

— formazione/lavoro quali: stage e praticantato;

aggiornare la formazione riguardante il mondo del lavoro e le sue regolamen-
tazioni, nonché la tutela della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro;
incrementare i livelli occupazionali, superando altresi le maggiori difficolta di
accesso al lavoro presenti nelle aree del Mezzogiorno e per alcune fasce so-
ciali piu deboli;

conoscere almeno una lingua della Unione europea in aggiunta alla lingua
madre.

Sommario: 1. Centralita della formazione. — 2. Obiettivi della formazione.

1.

Centralita della formazione

L’art. 21 del titolo IV, Formazione, indica gli obiettivi perseguiti dalle parti
in tema di qualificazione dei lavoratori. Pur riconoscendo, infatti, il ruolo ed
I compiti delle istituzioni regionali in tema di formazione professionale e
I’impegno delle parti sociali nel confronto su questi temi allo stesso livello
istituzionale, I’importanza della formazione per lo sviluppo del settore e la
qualita dell’occupazione necessita di una chiara individuazione degli obiet-
tivi prioritari anche in sede di contrattazione collettiva.

L’esigenza di porsi ambiziosi obiettivi di sviluppo in materia di formazione
e posta in relazione con il processo di riforma e di riorganizzazione del set-
tore, da un lato, e con le spinte provenienti dall’ordinamento comunitario,in
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termini di armonizzazione dei titoli per I’accesso alle professioni e libera
prestazione di servizi, dall’altro.

Sul primo versante, si sottolinea come il processo di riforma del settore delle
professioni comporti I’esigenza di definire nuove funzioni e nuove compe-
tenze professionali: cio renderebbe necessario predisporre progetti formativi
volti a qualificare e riqualificare gli addetti alle varie aree professionali. Le
parti firmatarie accolgono una delle sfide aperte nell’ambito del processo di
riorganizzazione in atto all’interno del settore: il d.I. n. 138/2011, convertito
dalla I. n. 148/2011, gia conteneva, infatti, la previsione dell’obbligo per il
professionista di seguire percorsi di formazione continua permanente, predi-
sposti sulla base di appositi regolamenti emanati dai consigli nazionali, ob-
bligo che e stato recentemente confermato dal d.P.R. n. 137/2012.

Sul secondo versante, il riferimento € in particolare alla direttiva europea
sull’armonizzazione a livello comunitario dei titoli di studio e dei titoli per
I’esercizio delle attivita professionali specializzate®. Tra le varie disposizioni
che richiamano la necessita di rimuovere gli ostacoli alla mobilita dei pro-
fessionisti nello spazio europeo, la direttiva sottolinea in particolare come,
in mancanza di un’armonizzazione delle condizioni minime di formazione
per accedere alle professioni nei vari Paesi, diventi importante superare un
riconoscimento di competenze basato esclusivamente sul possesso di titoli
rilasciati in seno ad un sistema nazionale e, ulteriormente, occorra tener con-
to dell’esperienza maturata dal professionista, valutabile alla luce di oppor-
tune verifiche e prove.

! La direttiva 2005/36/CE (nella Proiezione informatica di questo volume) ha stabilizzato in
un unico testo le precedenti tre direttive relative al regime generale di riconoscimento delle
qualifiche professionali (riconoscimento dei diplomi, dei certificati e dei titoli conseguiti al
termine dell’insegnamento superiore prolungato, direttiva 89/48/CEE; riconoscimento dei
diplomi, dei certificati e dei titoli diversi da quelli rilasciati al termine di un altro tipo di i-
struzione e formazione professionale, direttiva 92/51/CEE; meccanismo di riconoscimento
delle qualifiche per I’artigianato, il commercio ed alcuni servizi, direttiva 99/42/CEE), e le
precedenti dodici direttive relative alle professioni settoriali. L’influenza del diritto comuni-
tario sulla regolazione delle professioni € piu in generale riconducibile ad uno dei principi
fondamentali del diritto dell’Unione europea: la libera circolazione delle persone, delle
merci e dei capitali (art. 23 ss. TCE); in questa direzione anche la direttiva 2006/123/CE del
Parlamento e del Consiglio relativa ai servizi nel mercato unico europeo (la c.d. direttiva
Bolkestein).
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2. Obiettivi della formazione

A fronte di queste sfide, le parti contrattuali si propongono di realizzare una
politica attiva della formazione, individuando nove obiettivi — alcuni gene-
rali, altri specifici — ed uno strumento principale per il loro conseguimento,
richiamato nell’articolo successivo: la bilateralita ed in particolare il fondo
interprofessionale per la formazione continua Fondoprofessioni.

I primi due obiettivi individuati all’art. 21 sono di portata generale, e riguar-
dano I’aggiornamento e la valorizzazione delle risorse umane operanti nel
settore, al fine di rispondere ai fabbisogni professionali degli studi e delle
societa di servizi professionali.

Il terzo obiettivo richiama, specificando ulteriormente quanto affermato nei
precedenti, la necessita di migliorare, attraverso la formazione, la qualita dei
servizi erogati ed innalzare il livello di produttivita. Proprio il tema della
bassa produttivita del lavoro nel settore delle attivita professionali nel nostro
Paese, € stato centrale nel dibattito riguardante le linee di riforma delle pro-
fessioni ed ha altresi costituito una forte argomentazione a sostegno della te-
si che promuove la liberalizzazione del settore quale soluzione per apportare
vantaggi in termini di competitivita e quindi di innalzamento della qualita
dei servizi.

Il quarto obiettivo fa riferimento alla necessita di adeguare le competenze e
le conoscenze degli addetti al settore ai cambiamenti derivanti sia dai pro-
cessi di innovazione tecnologica, che dalle novita legislative, con particolare
riferimento ai profili attinenti all’area socio-sanitaria; si sottolinea, inoltre,
I’opportunita che i momenti di aggiornamento rientranti in quest’ambito si
traducano in crediti formativi.

Alle esigenze di formazione trasversale, riguardante i principi generali e le
problematiche delle attivita professionali ed il loro ruolo nell’ambito
dell’economia italiana ed europea, € dedicato il punto 5 dell’art. 21.

Il sesto obiettivo fa specificatamente riferimento ai lavoratori occupati nel
settore con contratti di inserimento, reinserimento, apprendistato, collabora-
zione coordinata e continuativa, collaborazione a progetto, partita IVA in
monocommittenza o comunque coinvolti in periodi di formazione/lavoro
come lo stage ed il praticantato. Rispetto a questi lavoratori, le parti contrat-
tuali si prefiggono I’obiettivo di rispondere alle loro esigenze formative, an-
che tramite la predisposizione di specifici progetti con eventuali fondi dedi-
cati. Con questa precisazione, le parti fanno proprio I’orientamento secondo
il quale la formazione rappresenta, al tempo stesso, un diritto ed uno stru-
mento di protezione ed affrancamento dai rischi di precarieta, per i lavorato-
ri coinvolti in modalita d’impiego non standard. Il richiamo alla predisposi-
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zione di specifici progetti con fondi dedicati, & da leggersi con riferimento
alle possibilita aperte dalla normativa anticrisi (I. n. 2/2009) e da provvedi-
menti successivi®, per alcune categorie di lavoratori prima escluse, nel pano-
rama della formazione continua finanziata attraverso i fondi interprofessio-
nali. Provvedimenti che ora consentono ai fondi di finanziare, in alcuni casi
anche in deroga alle disposizioni di legge®, interventi formativi per collabo-
ratori a progetto e apprendisti. L’avviso n. 1/2011 di Fondoprofessioni pre-
vede, infatti, la partecipazione agli interventi formativi finanziati dal fondo
di figure professionali presenti, a titolo diverso da quello di lavoratore di-
pendente, nella struttura dove lavorano i beneficiari dell’intervento stesso, in
qualita di “uditori” e nella seguente misura: per I’attivita corsuale fino ad un
massimo pari al 70%; per I’attivita seminariale fino al 100% del numero dei
dipendenti partecipanti, senza alcun incremento di spesa.

Con particolare riferimento agli apprendisti, a seguito dell’apertura in tal
senso prevista dall’art. 2 del d.lgs. n. 167/2011, é utile richiamare il succes-
sivo art. 27, lett. I, del CCNL stesso il quale stabilisce che «Fondoprofessio-
ni concorrera al finanziamento dei percorsi formativi degli apprendisti, fatto
salvo I’obbligo formativo in capo al datore di lavoro». In concreto, per ren-
dere operativa tale previsione, in sede di rinnovo le parti hanno, da un lato,
assunto I’impegno di adeguare rispetto a tali nuove attivita e competenze —
entro 3 mesi dalla firma del rinnovo — il regolamento del fondo, dall’altro,
hanno concordato che, proprio per finanziare tali interventi, potranno intro-
durre una nuova percentuale di contribuzione su base volontaria, di cui si ri-
servano di definire entita e concrete modalita di attuazione.

L’obiettivo numero sette fa riferimento alla necessita di aggiornare la for-
mazione riguardante il mondo del lavoro e le sue regolamentazioni, nonché
la formazione in materia di tutela della salute e sicurezza nei luoghi di lavo-
ro.

La formazione viene messa anche in relazione con I’incremento dei livelli
occupazionali — obiettivo 8 — ed in particolare viene indicata come strumen-
to volto a ridurre le difficolta di accesso al lavoro nelle aree del Mezzogior-
no e per alcune fasce sociali piu deboli.

2 D.Igs. n. 167/2011, c.d. Testo Unico dell’apprendistato, nella Proiezione informatica di
questo volume.

® La legge istitutiva dei fondi interprofessionali per la formazione continua (I. n. 388/2000)
prevede che ai fondi sia trasferito lo 0,30% della contribuzione obbligatoria contro la disoc-
cupazione involontaria versata dai datori di lavoro per i dipendenti a tempo determinato ed
indeterminato, cui possono essere rivolti, dunque, gli interventi formativi finanziati attra-
verso i fondi interprofessionali stessi.
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| pilastri della formazione trasversale si completano, infine, promuovendo
(obiettivo numero nove) la conoscenza di almeno una lingua della Unione
europea in aggiunta alla lingua madre.

Al di la delle difficolta pratiche di realizzazione di tali obiettivi, sembra
dungue che le parti riconoscano nella formazione continua lo strumento
principe per accrescere la competitivita e la produttivita degli studi e delle
societa del settore e per contrastare i principali rischi cui sono esposti i lavo-
ratori: dall’obsolescenza delle competenze professionali a fronte di innova-
zioni tecnologiche e legislative, al rischio di precarizzazione dei percorsi
occupazionali, fino ai rischi connessi ad una insufficiente conoscenza della
normativa sul lavoro e sulla salute e sicurezza nei luoghi di lavoro.
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2.

Formazione continua

Premesso che:

Visti:

Considerato che:

Art. 22
Formazione continua

ai sensi dell’art. 118 della legge 23 dicembre 2000, n. 388 i fondi paritetici in-
terprofessionali nazionali per la formazione continua possono finanziare piani
formativi di singolo studio, di territorio, di settore o individuali concordati tra le
parti sociali, nonché eventuali ulteriori iniziative propedeutiche e comunque
direttamente connesse a detti piani, concordate tra le parti;

il CCNL per i dipendenti degli studi professionali prevede che, ai fini della rea-
lizzazione dei programmi di formazione continua, gli “studi” operino con rife-
rimento al Fondo paritetico interprofessionale per la formazione continua de-
gli addetti occupati nel settore studi professionali e delle aziende ad essi col-
legate (Fondoprofessioni) e che lo stesso “Fondo” interprofessionale si av-
valga del modello di relazioni sindacali e degli strumenti paritetici bilaterali,
cosi come disciplinati dal CCNL sopra richiamato;

gli impegni assunti dalle parti sociali circa i fabbisogni formativi da rendere
coerenti anche con la necessita di governare e gestire la prevedibile riorga-
nizzazione strutturale degli studi professionali derivante dal processo di rifor-
ma delle attivita intellettuali e conseguentemente, nel quadro di definite azioni
di sistema, finalizzati all’obiettivo di accrescere, la qualita professionale degli
addetti al settore;

i contenuti in materia di linee-guida per la formazione professionale e lo svi-
luppo qualitativo del settore, che saranno previsti negli avvisi di bando definiti
dal Fondo;

il settore € composto in gran parte da piccole e medie strutture lavorative ed
€ contrassegnato da ampia mobilita professionale e territoriale degli addetti
con rischio di perdite di investimenti professionali;

il mantenimento e lo sviluppo nel tempo del capitale personale di competenze
costituisce risorsa primaria di occupabilita e che le azioni riconducibili alla
professionalita degli addetti costituisce un patrimonio comune da valorizzare,
per promuovere lo sviluppo qualitativo del settore e la sua capacita competiti-
va,

per far fronte alle conseguenti problematiche, si rende opportuno individuare
delle forme di aggregazione della domanda e della offerta di servizi formativi
anche al fine di agevolarne un incontro efficiente ed efficace;

I'esistenza di una pluralita di “studi” operanti nelle diverse aree professionali e
i rispettivi lavoratori addetti, richiede I'attivazione di interventi formativi mirati
alle proprie specifiche esigenze;

al fine di consentire percorsi formativi personalizzati e riconosciuti come cre-
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diti formativi settoriali sia in ambito nazionale che europeo, le parti, anche in
coerenza con gli scopi previsti dallaccordo interconfederale del 7 novembre
2003, hanno sottoscritto uno specifico Protocollo volto ad agevolare la parte-
cipazione dei lavoratori ai progetti formativi recepiti e/o predisposti dal “Fon-
do”;

Tutto cid premesso le parti hanno convenuto:

1) che alcuni degli interventi di formazione continua, in particolare quelli piu fre-
guentemente richiesti dai datori di lavoro e dai lavoratori dell’area professio-
nale tecnica e dell’area professionale sanitaria saranno relativi alla tematica:
“Ambiente e sicurezza”;

2) di fornire le linee-guida operative affinché gli Enti bilaterali, ed in particolare
E.BI.PRO., possano svolgere la propria azione in un quadro complessivo
condiviso dalle parti sociali, in armonia con quanto previsto dal CCNL per i
dipendenti degli studi professionali;

3) che agli Enti bilaterali regionali, all’atto della loro costituzione ed effettiva
messa a regime, potranno essere assegnate le attivita di analisi dei fabbiso-
gni formativi e quelle di monitoraggio e di verifica qualitativa dei risultati for-
mativi;

4) che le intese (settoriali — territoriali — di area professionale — di area profes-
sionale omogenea — di area dei servizi vari — di singolo studio) relative alla
presentazione di piani formativi coerenti con gli orientamenti/obiettivi del
CCNL, saranno sottoscritte dalle OO.SS. dei lavoratori, firmatarie del CCNL,
e potranno essere formalizzate avvalendosi dello schema di accordo allegato
che fara parte della documentazione che il “Fondo”, in occasione della pub-
blicazione dei bandi, richiedera ai soggetti proponenti piani/progetti formativi;

5) che la partecipazione degli addetti al settore ai progetti formativi recepiti e/o
predisposti dal “Fondo” sia regolata anche applicando i criteri indicati al punto
1, lett. &), b),c), d), del successivo art. 23, e al punto 3 (E.C.M.) dello stesso
art. 23.

Sommario: 1. Fondoprofessioni. — 2. Linee di indirizzo strategiche.

1. Fondoprofessioni

Il principale strumento individuato dalle parti per la realizzazione dei nove
obiettivi elencati all’art. 21 CCNL ¢ il fondo paritetico interprofessionale
nazionale per la formazione continua negli studi professionali, denominato
Fondoprofessioni, istituito a seguito dell’accordo interconfederale del 7 no-
vembre 2003 sottoscritto da Confprofessioni, Confedertecnica, Cipa e Cqil,
Cisl, Uil, ai sensi dell’art. 118 della I. n. 388/2000, come modificato dall’art.
48 della l. n. 289/2002.
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Il fondo, operando nel quadro delle politiche stabilite dal contratto collettivo
e dalla legislazione di riferimento, finanzia gli interventi di formazione con-
tinua per il personale degli studi professionali e delle aziende che liberamen-
te scelgano di versare ad esso I’apposito contributo dello 0,30% (art. 25,
quarto comma, I. n. 845/1978, e s.m.). Nello specifico, le attivita del fondo
consistono nella promozione e nel finanziamento di piani formativi azienda-
li, territoriali, settoriali o individuali di e tra studi professionali, nonché di e
tra le aziende aderenti, concordati tra le parti sociali.

Fondoprofessioni si articola in Comitati d’area, ossia sezioni corrispondenti
alle cinque aree professionali previste dalla sfera di applicazione dello stes-
so CCNL: area professionale economica amministrativa; area professionale
giuridica; area professionale tecnica; area professionale medico-sanitaria e
odontoiatrica; area “altre attivita professionali intellettuali”. Ciascuno dei
Comitati d’area € composto, in modo paritetico, da 6 membri aventi specifi-
che competenze in materia di formazione: tre designati dalle organizzazioni
datoriali e tre dalle organizzazioni sindacali. Uno dei tre componenti di par-
te datoriale viene designato dal Comitato (con la maggioranza semplice dei
componenti) come coordinatore. | comitati d’area hanno autonomia funzio-
nale e finanziaria® e possono articolarsi su base territoriale, avvalendosi,
laddove esistenti, degli enti bilaterali ovvero di altre strutture costituite dalle
parti, per la raccolta e valutazione dei progetti, nonché per la proposta di li-
nee programmatiche declinate rispetto alle specifiche esigenze e caratteristi-
che del territorio di riferimento.

Il CCNL stabilisce che Fondoprofessioni si avvalga del modello di relazioni
sindacali e degli strumenti paritetici bilaterali previsti a livello contrattuale,
generando cosi una circolarita all’interno degli strumenti pensati per il so-
stegno e la crescita del settore, volta a costruire una rete di servizi di natura
contrattuale efficiente ed organica.

2. Linee di indirizzo strategiche

L’art. 22, in particolare, definisce cinque linee di indirizzo strategiche per
Iattivita del fondo, da attuare mediante linee-guida che il fondo stesso adot-

* Secondo quanto stabilito dal regolamento del fondo, una quota non superiore al 3% delle
risorse di ogni comparto viene messa a disposizione del fondo per finanziare progetti che,
privilegiando scelte di solidarieta, siano finalizzati alla valorizzazione ed al riequilibrio set-
toriale.
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tera per I’emanazione degli avvisi per il finanziamento di attivita formative
e nella costruzione dell’offerta formativa per gli studi e le societa aderenti.
Le linee di indirizzo per I’attivita di Fondoprofessioni sono stabilite tenendo
in considerazione esigenze, gia in parte anticipate all’art. 21, e che riguarda-
no tanto le caratteristiche del settore degli studi professionali, quanto le pro-
spettive di riordino del sistema. In primo luogo le parti sottolineano come il
settore sia composto in gran parte da piccole e medie strutture lavorative e
contrassegnato da ampia mobilita professionale e territoriale degli addetti,
che amplificando il rischio di perdita degli investimenti in formazione, sco-
raggiano i datori di lavoro rispetto alla sostenibilita di questi ultimi.

Il nanismo organizzativo degli studi e delle societa operanti nel settore rende
opportuno individuare delle forme di aggregazione della domanda di servizi
formativi, ma, allo stesso tempo, il pluralismo del sistema, con studi operan-
ti in diverse aree professionali, richiede I’attivazione di interventi formativi
mirati a specifiche esigenze. Nel tentativo di bilanciare le due esigenze
dell’individualizzazione dei percorsi e dell’aggregazione della domanda in
condizioni di frammentazione del tessuto di imprese di riferimento, Fondo-
professioni ha inaugurato nel luglio 2012 il canale di finanziamento AFA
(azione formativa aggregata) dedicato a soggetti proponenti che, in forma
singola o aggregata, intendono aprire un conto individuale per poter usufrui-
re dell’80% delle risorse generate in modo immediato e diretto, lasciando il
restante 20% al fondo a fini redistributivi. I soggetti che promuovono
un’AFA (studi, societa o aziende, in forma singola o associata) predispon-
gono un piano formativo annuale, accompagnato dall’accordo sindacale sot-
toscritto da ogni singolo studio/azienda beneficiaria, in cui sono declinati i
fabbisogni e i conseguenti obiettivi individuati, le azioni formative e i pro-
getti relativi, i destinatari, i contenuti formativi, il cronogramma delle fasi e
il piano finanziario. 1l vantaggio che si trae da una simile iniziativa consiste
nella possibilita di accedere ad un ammontare di risorse maggiore rispetto a
quello che sarebbe destinato ad un singolo studio o societa e di condividere i
costi organizzativi, senza rinunciare alla personalizzazione degli interventi.
Insieme al tema dell’individualizzazione dei percorsi, le parti considerano
infine quello della certificazione delle competenze acquisite dai lavoratori,
promuovendo il riconoscimento di crediti formativi settoriali, sia in ambito
nazionale che europeo.

Svolte tali preliminari considerazioni, il CCNL prevede come prima linea di
indirizzo per il fondo per la formazione che all’interno del settore sia data
priorita agli interventi di formazione continua, richiesti in particolare dai da-
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tori di lavoro e dai lavoratori dell’area professionale tecnica e dell’area pro-
fessionale sanitaria, relativi alla tematica Ambiente e sicurezza.

Le parti prevedono poi che agli enti bilaterali regionali, all’atto della loro
costituzione ed effettiva messa a regime, siano assegnate le attivita di analisi
dei fabbisogni formativi e quelle di monitoraggio e di verifica qualitativa dei
risultati formativi. Questa previsione affronta due dei temi piu discussi nel
recente dibattito sul sistema italiano di formazione continua ed, in particola-
re, sul funzionamento dei fondi interprofessionali per la formazione conti-
nua, e cioé: la necessita di implementare le attivita di analisi dei fabbisogni
formativi di individui, imprese e territori, al fine di programmare interventi
formativi coerenti ed efficaci; I’importanza di un valido sistema di monito-
raggio e verifica dei risultati degli interventi finanziati. Le parti, coerente-
mente con quanto suggerito dalle linee-guida per la formazione del 2010°, si
impegnano a coinvolgere nell’attivita di rilevazione dei fabbisogni formativi
il sistema degli enti bilaterali territoriali, piu vicini ai bisogni delle imprese e
dei lavoratori e dunque potenzialmente in grado di intercettarli piu precisa-
mente e facilmente ai fini di un’analisi puntuale. Particolarmente innovativa,
poi, I’idea di affidare agli enti bilaterali regionali il compito della verifica
della qualita dei risultati formativi, sebbene solo I’esperienza attuativa possa
confermare la bonta di questa scelta, che sottrae la responsabilita diretta del-
la valutazione a Fondoprofessioni, erogatore dei finanziamenti e soggetto
tecnico “esperto” in materia di formazione continua, per di piu gia organiz-
zato in Comitati di area con articolazioni territoriali, che avrebbero potuto
dungue assolvere a questo compito in una logica di comparto e territoriale.
Le parti firmatarie ribadiscono, conformemente a quanto stabilito dalla
normativa in materia (cfr. . n. 388/2000) e recepito dalle fonti di regolazio-
ne interne del fondo, che le intese relative alla presentazione di piani forma-
tivi coerenti con gli orientamenti e gli obiettivi del CCNL devono essere
sottoscritte dalle OO.SS. dei lavoratori, firmatarie del CCNL stesso, e pos-
sono essere formalizzate avvalendosi di uno schema di accordo predisposto
dal fondo ed allegato alla documentazione richiesta ai soggetti proponenti i
piani/progetti formativi in occasione della pubblicazione dei bandi.
L accordo sindacale allegato ai piani formativi candidati a finanziamento é
un elemento caratterizzante il sistema dei fondi interprofessionali, in quanto
modello bilaterale di governance della formazione continua, in cui la bilate-
ralita si esprime, appunto, non solo nella composizione degli organi decisio-
nali, ma soprattutto nella condivisione a valle di ogni progetto candidato ad

> Nella Proiezione informatica di questo volume.
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ottenere i finanziamenti del fondo. L’accordo sindacale ha lo scopo di ga-
rantire che I’intervento formativo per cui I’azienda richiede risorse al fondo
sia conforme alle esigenze dei lavoratori, in quanto approvato dalle rappre-
sentanze sindacali di riferimento.

L’art. 22 prevede, infine, che la partecipazione degli addetti al settore ai
progetti formativi recepiti dal fondo sia regolata anche applicando i criteri
indicati al punto 1, lett. a, b, ¢, d, del successivo art. 23, Diritto allo studio, e
al punto 3 dello stesso art. 23, relativo all’educazione continua in medicina.
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3. Diritto allo studio

Art. 23
Diritto allo studio

1) Lavoratori studenti — Diritto allo studio

Al fine di contribuire al miglioramento culturale e professionale dei lavoratori del

settore, i datori di lavoro concederanno ai lavoratori non in prova, che intendano

frequentare corsi di studio diversi dalla formazione e dall’aggiornamento profes-

sionale, (in scuole di istruzione dell'obbligo e superiori statali, parificate o legal-

mente riconosciute o comunque abilitate al rilascio di titoli legali di studio, non-

ché corsi regolari di studio per il conseguimento del diploma di scuola seconda-

ria superiore, di laurea, di laurea specialistica, di diplomi di specializzazione uni-

versitari e di master universitari, nonché dottorati di ricerca), i seguenti benefici:

a) concordare un orario di lavoro, compatibilmente con le esigenze della struttu-
ra lavorativa, che agevoli la frequenza ai corsi nonché alla preparazione agli
esami;

b) considerare la prestazione di lavoro straordinario non obbligatoria;

c) considerare come permessi retribuiti i giorni delle prove di esame e i due
giorni lavorativi precedenti la sessione di esami;

d) concedere permessi retribuiti nella misura massima individuale pari a 40
(quaranta) ore annue.
Nel caso di esami universitari che si articolino su piu prove in giorni diversi, il
diritto ai permessi per i giorni precedenti resta fissato nel numero di due. Non
competono permessi retribuiti per gli esami universitari sostenuti per piu di
due volte nello stesso anno accademico;

e) il numero massimo di lavoratori che possono usufruire di permessi di studio
non puo superare 1 dipendente per volta.

2) Congedi per la formazione

Si applicano gli artt. 5 e 6 della legge n. 53/2000. Per usufruire dei congedi, i la-

voratori interessati dovranno farne domanda al datore di lavoro con 30 (trenta)

giorni di anticipo. Nella richiesta dovra essere indicato il periodo (con le date di

decorrenza e scadenza), con allegata documentazione idonea a comprovare le

caratteristiche dei corsi da frequentare. Il datore di lavoro entro 20 (venti) giorni

dalla data della richiesta dara conferma dell’accoglimento della richiesta stessa.

| lavoratori che possono assentarsi contemporaneamente per tutti i congedi pre-

visti e richiamati dal presente articolo non possono superare il 10% degli addetti

occupati nella struttura lavorativa, con un minimo di una unita. Per I'eventuale

sostituzione di lavoratori in congedo, derivante dall’applicazione del presente ar-

ticolo, valgono le norme previste al Titolo XII (Contratti a tempo determinato),

art. 53 del presente CCNL.

3) Congedi per la educazione continua in medicina (E.C.M.)

Allo scopo di realizzare I'aggiornamento ed il miglioramento delle professionalita,

le parti concordano nella necessita di agevolare la partecipazione dei lavoratori
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agli eventi formativi finalizzati agli obiettivi stabiliti dalla “Conferenza permanente
per i rapporti tra lo Stato le regioni e le province autonome”, validi ai fini
dell’acquisizione certificata dei crediti formativi e riconosciuti come crediti forma-
tivi in ambito nazionale ed europeo. Per quanto riguarda le ore di congedo retri-
buito, queste saranno riconosciute nella misura massima individuale pari a 40
(quaranta) ore annue.

Sommario: 1. Diritto allo studio. — 2. Congedi per la formazione. — 2.1. Congedi per la for-
mazione ex art. 5, I. n. 53/2000. — 2.2. Congedi per la formazione continua ex art. 6, .
n. 53/2000. — 2.3. Modalita di fruizione e percentuali massime. — 3. Congedi per la
educazione continua in medicina (ECM).

1. Diritto allo studio

Il diritto allo studio trova fondamento nell’art. 10 della I. n. 300/1970 che,
forte di importanti principi costituzionali, attribuisce ai lavoratori una serie
di prerogative azionabili per garantirlo in costanza di rapporto. Presupposto
e I’iscrizione e la frequenza a corsi regolari di studio presso una scuola le-
galmente riconosciuta 0 comungue abilitata al rilascio di titoli di studio le-
gali®.

Il punto 1 dell’art. 23, rubricato proprio Lavoratori studenti — Diritto allo

studio, in piena coerenza con quanto previsto dalla suddetta norma di legge,

elenca i benefici che i datori di lavoro del settore sono tenuti a riconoscere
ai lavoratori non in prova che intendano frequentare corsi di studio diversi
dalla formazione e dall’aggiornamento professionale:

a) concordare un orario di lavoro, compatibilmente con le esigenze della
struttura lavorativa, che agevoli la frequenza ai corsi nonché alla prepara-
zione agli esami;

b) considerare la prestazione di lavoro straordinario non obbligatoria;

c) considerare come permessi retribuiti i giorni delle prove di esame e i 2
giorni lavorativi precedenti la sessione di esami;

d) concedere permessi retribuiti nella misura massima individuale pari a 40
ore annue.

® Il CCNL precisa espressamente che I’iscrizione deve riguardare scuole di istruzione
dell’obbligo e superiori statali, parificate o legalmente riconosciute o0 comunque abilitate al
rilascio di titoli legali di studio, nonché corsi regolari di studio per il conseguimento del di-
ploma di scuola secondaria superiore, di laurea, di laurea specialistica, di diplomi di specia-
lizzazione universitari e di master universitari, oltre che dottorati di ricerca.

ADAPT professional series



Capitolo | — Formazione 299

Benefici che sono dunque funzionali sia a consentire al lavoratore studente
di gestire al meglio e ottimizzare i tempi di lavoro e quelli di stu-
dio/frequenza, sia a rendere in concreto possibile la partecipazione ad esami
e prove valutative previste dal corso di studio.

Rispetto agli esami universitari da sostenere nell’ambito della lett. c, le parti
firmatarie precisano espressamente, da un lato,che se si articolano su piu
prove in giorni diversi, il diritto ai permessi per i giorni precedenti resta fis-
sato nel numero di due, dall’altro, che non competono permessi retribuiti per
gli esami sostenuti per piu di due volte nello stesso anno accademico. Preci-
sazioni queste volte a bilanciare il diritto allo studio del lavoratore con quel-
lo del datore a programmare I’attivita e poter contare sull’apporto del perso-
nale in forza nello studio o nella societa.

Nella medesima ottica il CCNL prevede espressamente che il numero mas-
simo di lavoratori che possono usufruire di permessi di studio non puo supe-
rare un dipendente per volta; inciso che non era presente nell’articolo in
commento prima del rinnovo del novembre 2011 e che ¢ stato introdotto in
tale sede. Considerato, tuttavia, che la concessione del permesso, al sussiste-
re dei necessari presupposti — iscrizione al corso di studio e fissazione di un
appello di esame —, é per il datore di lavoro un atto vincolato, vi & da chie-
dersi quale sia la reale efficacia di una simile previsione, e, ulteriormente, in
base a quale criteri il datore di lavoro scelga a quale lavoratore riconoscere
il beneficio e a quale no.

La norma contrattuale non dispone nulla in merito alla procedura di richiesta
e concessione dei benefici previsti per la frequenza di corsi ed esami, risulta
tuttavia evidente che il prestatore di lavoro € tenuto a comunicare al datore
di lavoro, nel rispetto dei principi di correttezza e buona fede, la relativa da-
ta.

2. Congedi per la formazione

Il punto 2 dell’art. 23, rubricato Congedi per la formazione, riguarda due i-
stituti volti nuovamente a garantire il diritto alla formazione del lavoratore,
ossia i congedi per la formazione e i congedi per la formazione continua di
cui, rispettivamente, agli artt. 5 e 6 della I. n. 53/2000.
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2.1. Congedi per la formazione ex art. 5, I. n. 53/2000

Piu nel dettaglio, I’art. 5 definisce il “congedo per la formazione” come il
congedo «finalizzato al completamento della scuola dell’obbligo, al conse-
guimento del titolo di studio di secondo grado, del diploma universitario o
di laurea, alla partecipazione ad attivita formative diverse da quelle poste in
essere o finanziate dal datore di lavoro» e lo riconosce ai solo dipendenti
che abbiano almeno 5 anni di anzianita di servizio presso la stessa azienda, i
quali possono richiedere una sospensione del rapporto di lavoro per un peri-
odo non superiore ad 11 mesi, continuativo o frazionato, nell’arco
dell’intera vita lavorativa. Durante il periodo di congedo per la formazione
il dipendente conserva il posto di lavoro e non ha diritto alla retribuzione.
Sempre ai sensi dell’art. 5 della I. n. 53/2000 il datore di lavoro puo non ac-
cogliere la richiesta di congedo per la formazione ovvero puo differirne
I’accoglimento nel caso di comprovate esigenze organizzative; non si tratta
quindi di un diritto potestativo. La medesima norma demanda alla contratta-
zione collettiva la definizione «delle modalita di fruizione del congedo stes-
so, individuano le percentuali massime dei lavoratori che possono avvaler-
sene, disciplinano le ipotesi di differimento o di diniego all’esercizio di tale
facolta e fissano i termini del preavviso, che comungue non puo essere infe-
riore a trenta giorni».

2.2. Congedi per la formazione continua ex art. 6, I. n. 53/2000

L’art. 6 della I. n. 53/2000 disciplina una seconda tipologia di congedi for-
mativi, ossia quelli per la formazione continua. Si tratta di congedi finalizza-
ti a garantire ai lavoratori, occupati e non occupati, il diritto a proseguire i
percorsi di formazione per tutto I’arco della vita, per accrescere conoscenze
e competenze professionali, nell’ambito dell’offerta formativa garantita dal-
lo Stato, dalle Regioni e dagli enti locali, articolata sul territorio, eventual-
mente con accesso ai finanziamenti dei fondi interprofessionali. La forma-
zione puo corrispondere ad autonoma scelta del lavoratore ovvero essere
predisposta dall’azienda, attraverso i piani formativi aziendali o territoriali
concordati tra le parti sociali in coerenza con quanto previsto dall’art. 17,
Riordino della formazione professionale, della I. n. 196/1997.

Rispetto a questo istituto, la legge demanda alla contrattazione collettiva di
categoria, nazionale e decentrata, la definizione del monte ore da destinare
ai congedi, oltre che dei criteri per I’individuazione dei lavoratori e le moda-
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lita di orario e retribuzione connesse alla partecipazione ai percorsi di for-
mazione.

2.3. Modalita di fruizione e percentuali massime

In applicazione del rinvio operato dalla legge ai contratti collettivi, in parti-
colare del rinvio di cui all’art. 5 della I. n. 53/2000, il CCNL definisce in-
nanzitutto la procedura per la richiesta e la concessione dei congedi per la
formazione e all’uopo prevede che i lavoratori interessati presentino do-
manda al datore di lavoro con 30 giorni di anticipo, indicando nella richiesta
il periodo — con le date di decorrenza e scadenza — e allegandola documen-
tazione idonea a comprovare le caratteristiche dei corsi da frequentare. Il da-
tore ha 20 giorni di tempo per valutare la richiesta ed eventualmente con-
fermarne I’accoglimento.

Ulteriormente, in coerenza con quanto previsto dalla legge e al fine di ga-
rantire al datore di lavoro la continuita dell’attivita, il CCNL prevede che
non possano assentarsi contemporaneamente, per congedi per la formazione
0 congedi per la formazione continua, un numero di lavoratori superiore in
percentuale al 10% degli addetti occupati nella struttura lavorativa.

Infine, il CCNL rinvia alle disposizioni di legge e di contratto — titolo XII
(Contratti a tempo determinato), art. 53 — per I’eventuale sostituzione dei
lavoratori in congedo.

La norma in commento non definisce, invece, ai sensi dell’art. 6 della I. n.
53/2000, il monte ore da destinare ai congedi per la formazione continua,
oltre che i criteri per I’individuazione dei lavoratori e le modalita di orario e
retribuzione connesse alla partecipazione ai percorsi di formazione.

Giova da ultimo richiamare I’art. 131 CCNL, rubricato Anticipazione del
trattamento di fine rapporto, il quale ammette che, tra le altre ipotesi, che i
lavoratori con anzianita di servizio di almeno 8 anni possano chiedere al da-
tore di lavoro una anticipazione non superiore al 70% del TFR cui avrebbe-
ro diritto in caso di cessazione del rapporto alla data della richiesta, giustifi-
cata proprio dalla necessita di sostenere spese durante i congedi per la for-
mazione o per la formazione continua.

3. Congedi per la educazione continua in medicina (ECM)

Il punto 3 dell’art. 23, rubricato Congedi per la educazione continua in me-
dicina (ECM), prende in considerazione una specifica e peculiare ipotesi,
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ossia quella che vede coinvolti tutti gli operatori sanitari in un programma
nazionale di attivita formative, obbligatorio, finalizzato all’aggiornamento e
al mantenimento di un elevato livello di conoscenze relative alla teoria, alla
pratica e alla comunicazione in campo medico’.

Nel dettaglio la norma contrattuale, con I’espresso scopo di agevolare la
partecipazione dei lavoratori agli eventi formativi del suddetto programma —
finalizzati al raggiungimento degli obiettivi stabiliti dalla Conferenza per-
manente per i rapporti tra lo Stato, le Regioni e le Province autonome e va-
lidi ai fini dell’acquisizione certificata dei crediti formativi riconosciuti co-
me crediti formativi in ambito nazionale ed europeo — riconosce al personale
coinvolto 40 ore annue, massimo, di permessi retribuiti.

Al fine di non compromettere la programmazione e lo svolgimento delle at-
tivita dello studio professionale o della societa, anche in questa ipotesi vale
la regola di origine pattizia per cui i lavoratori che possono assentarsi con-
temporaneamente, per tutti i tipi di congedi previsti dagli artt. 21-23 CCNL,
non possono superare il 10% degli addetti occupati nella struttura lavorativa,
con un minimo di una unita.

Nota bibliografica

Per un approfondimento sulla formazione continua e sulla centralita, richiamata nel testo in
commento, dei processi di accrescimento delle competenze ed aggiornamento per
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" Per maggiori informazioni sul programma ECM consultare la pagina dedicata del portale
del Ministero della salute, www.salute.gov.it/ecm/ecm.jsp.
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NAZIONALE INGEGNERI (a cura di), Monitoraggio sulle iniziative di aggiornamento e svi-
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dell’apprendistato negli studi professionali si segnala il contributo di M. TIRABOSCHI,
L apprendistato negli studi professionali — Al via [’apprendistato nel settore degli studi
professionali, in Boll. ADAPT-Confprofessioni, 2011, n. 8; G. GIOLI, A. SANTAMARIA, Ap-
prendistato: un‘opportunita per gli studi professionali, in Boll. spec. ADAPT, 2011, n. 18,
Osservatorio su Lavoro & professioni. Per una ricostruzione storica del tema del diritto allo
studio e alla formazione dei lavoratori si veda P.A. VARESI, Il diritto allo studio nella con-
trattazione collettiva e nella legislazione, in P.A. VARESI (a cura di), | diritti dei lavoratori,
Mazzotta, 1976, vol. 11. Ulteriormente, si vedano A. LOFFREDO, Considerazione su diritto
alla formazione e contratto di lavoro, in M. RUSCIANO (a cura di), Problemi giuridici del
mercato del lavoro, Jovene, 2004, e F. RAVELLI, Il coordinamento delle politiche comuni-
tarie per |’occupazione e i suoi strumenti, Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona” —
INT, 2005, n. 43. In materia di congedi per la formazione si vedano G. GORRETTA, | con-
gedi per la formazione, in M. MIsSCIONE (a cura di), | congedi parentali (legge n. 53/2000),
Ipsoa, 2001, e L. CALAFA, Congedi e rapporto di lavoro, Cedam, 2004.
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Capitolo |1
Orientamento e formazione al lavoro

di Serena Facello

1. Tirocini formativi e di orientamento

Art. 24
Tirocini formativi e di orientamento

Ai tirocini formativi e di orientamento, si applicano le normative regionali di rife-
rimento e, in mancanza, le disposizioni cui all’art. 18 della legge n. 196/1997 e al
relativo decreto di attuazione (D.M. 25 marzo 1998, n. 142) e dell’art. 11 del D.L.
n. 138/2011.

La materia potra essere oggetto della contrattazione di secondo livello.

Erogazioni e rimborsi spese

A favore dei tirocinanti potranno essere riconosciute borse di studio e rimborsi
spese per I'espletamento dell'incarico. Per il trattamento fiscale di tali somme si
rinvia agli artt. 50 (Redditi assimilati a quelli di lavoro dipendente) e 51 (Determi-
nazione del reddito di lavoro dipendente) TUIR.

Sommario: 1. Ambito di applicazione. — 2. La riforma del mercato del lavoro e
I’approvazione delle linee-guida. — 3. La disciplina contrattuale: fonti e rinvio al se-
condo livello. — 3.1. Erogazioni e rimborsi spese. — 4. Profili pratici: 1’attivazione di
un tirocinio presso uno studio professionale.
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1. Ambito di applicazione

In un titolo a sé, significativamente posto tra quello dedicato alla formazio-
ne e quello dedicato al mercato del lavoro, sta la disciplina dei tirocini for-
mativi e di orientamento.

Preliminarmente, stante I’ambito di applicazione di questo contratto colletti-
Vo, e utile evidenziare che i tirocini di cui all’articolo in commento sono di-
stinti dai tirocini per la pratica professionale (il c.d. praticantato), con cui
pure, tuttavia, condividono una funzione di apprendimento in senso lato e
I’assenza di un rapporto riconducibile ad un contratto di lavoro®, oltre ad
una certa attenzione da parte dell’opinione pubblica prima, e del legislatore
poi, ai profili legati alla remunerazione di tali attivita e alla sua durata nel
tempo.

Proprio la sempre maggiore specificazione della disciplina dell’uno e
dell’altro istituto, intervenuta nel corso degli anni, ha contribuito a definire
nettamente i contorni dei due tirocini, comungue destinati a funzioni diverse
e, dunque, ben distinti tra loro. Basti pensare, senza voler approfondire in
questa sede la questione, all’assenza, nel praticantato, di un rapporto trilate-
rale (instaurandosi la relazione direttamente tra dominus e praticante) e alla
inapplicabilita di limiti all’utilizzo tanto profondi come quelli degli stage, in
termini di durata e di possibilita di accesso al tirocinio, chiaramente inconci-
liabili con le esigenze di chi sta imparando una professione.

Anche lo stesso CCNL distingue terminologicamente i due istituti, riferen-
dosi ora al praticantato?, ora, appunto, ai tirocini formativi e di orientamento
(definiti talvolta anche stage).

Occorre tuttavia procedere ad ulteriori specificazioni circa I’ambito di appli-
cazione dell’articolo in commento. Quella dei tirocini, infatti, € una catego-
ria, e al di la del praticantato, estremamente eterogenea. Accanto a tirocini
formativi e di orientamento (curricolari e non curricolari), esistono infatti
anche tirocini volti all’inserimento di soggetti esclusi dal mercato o a rischio
di esclusione. Appare essenziale dunque evidenziare che i tirocini qui presi
in considerazione sono esclusivamente i tirocini formativi e di orientamento
detti non curricolari, finalizzati cioé ad agevolare le scelte professionali e
I’occupabilita dei giovani nella fase di transizione dalla scuola al lavoro me-

! Per approfondimenti sulla natura del praticantato si rinvia a parte 11, cap. I1l, § 5, Appren-
distato per il praticantato per /’accesso alle professioni ordinistiche e per altre esperienze
professionali (art. 31), in questo volume.

2 Cfr. parte |, Validita e sfera di applicazione del contratto, parte 111, cap. |, § 1, Obiettivi
della formazione (art. 21), e parte Il, cap. I1l, § 5, cit., tutti in questo volume.
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diante una formazione a diretto contatto con il mondo del lavoro®. Ne resta-
no pertanto esclusi i tirocini c.d. curricolari®, i tirocini di inserimen-
to/reinserimento al lavoro®, i tirocini per particolari categorie di soggetti®.
Infine, prima di analizzare i contenuti della disciplina contrattuale e legale, &
utile ricordare ulteriormente che il tirocinio non € in ogni caso mai ricondu-
cibile al novero dei contratti di lavoro. Proprio in ragione della sua natura, e
assolutamente insolito il richiamo a questo istituto nell’ambito di un contrat-
to collettivo, che & del tutto assente, infatti, in altri settori’.

La disciplina contenuta nel contratto, pertanto, piu che incidere nell’utilizzo
dell’istituto ha una valenza, per cosi dire, ricognitiva. Particolarmente signi-
ficativa, a tal proposito, come si diceva, € la sua collocazione, posta com’¢
tra gli articoli dedicati alla formazione e la disciplina del mercato del lavoro,
che ben rappresenta il ruolo dei tirocini nel nostro ordinamento, quali stru-
menti di orientamento e di ingresso dei giovani nel mercato durante la fase
di transizione dalla scuola al lavoro. Proprio per questi motivi, le recenti no-
vita — che pure hanno modificato la regolamentazione dei tirocini — incidono
in maniera leggera sulla disciplina contrattuale.

2. Lariforma mercato lavoro e ’approvazione delle linee-guida

Le novita intervenute in materia di tirocini obbligano, prima di analizzare il
dettato contrattuale, a ripercorrere brevemente le nuove regole, intervenute,
com’¢ noto, a seguito della riforma del mercato del lavoro (l. n. 92/2012) e
all’approvazione delle linee-guida cui essa rinviava.

® Si veda, per la definizione, I’art. 1 delle linee-guida in materia di tirocini del 24 gennaio
2013. Per le distinzioni con tirocini aventi finalita diverse si vedano le stesse linee-guida e
gia la circ. Min. lav. n. 24/2011.

* Rispondono alla finalita di affinare, all’interno di un percorso formale di istruzione o di
formazione, il processo di apprendimento e di formazione con modalita di c.d. alternanza.

> Finalizzati all’inserimento/reinserimento di disoccupati, inoccupati, soggetti in mobilita e
lavoratori sospesi in cassa integrazione sulla base di specifici accordi in attuazione delle
politiche attive del lavoro per I’erogazione di ammortizzatori sociali.

® Finalizzati all’inserimento di varie categorie di soggetti, quali disabili di cui all’art. I,
comma |, della I. n. 68/1999, persone svantaggiate ai sensi della I. n. 381/1991, nonché ri-
chiedenti asilo e titolari di protezione internazionale.

” Se non per riconoscere I’esperienza maturata ai fini dell’applicazione di altri istituti con-
trattuali, come, ad esempio, I’apprendistato. Si veda, a tal fine, il CCNL per le imprese del
sistema industriale integrato di servizi tessili e medici affini o quello dei metalmeccanici
artigiani o ancora dell’industria tessile.
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La I. n. 92/2012, infatti, non prevedeva, in materia di tirocini, disposizioni
immediatamente precettive (in ragione della competenza regionale) bensi un
termine di 180 giorni dalla entrata in vigore della legge per la definizione di
linee-guida, in sede di Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le
Regioni e le Province autonome. Come gia accennato, tali linee-guida sono
state approvate il 24 gennaio 2013 e, come espresso nel relativo accordo, vi
era stato I’impegno da parte delle Regioni a recepirle entro un lasso di tem-
po di 6 mesi (scaduto il 24 luglio scorso).

Invero, nonostante 1’assoluta necessita di un tempestivo adeguamento da
parte delle Regioni, onde evitare nelle more® situazioni di incertezza diffi-
cilmente gestibili, non tutte le Regioni vi hanno poi provveduto®. E utile,
tuttavia, che sia stato precisato che solo a decorrere dalla data di entrata in
vigore delle singole normative regionali, attuative delle linee-guida, trove-
ranno applicazione gli obblighi e le sanzioni, pure previsti dalla I. n.
92/2012. Si ricordi, poi, che le linee-guida costituiscono uno standard mini-
mo, che ciascuna Regione potra decidere di completare, in senso piu favore-
vole, nell’esercizio della propria autonomia.

Gli aspetti piu innovativi riguardano senza dubbio, da una parte, la previsio-
ne della corresponsione di una indennita obbligatoria in favore del tirocinan-
te; dall’altra, la nuova disciplina delle imprese c.d. multilocalizzate. Quanto
al primo punto, essa € stabilita in un minimo di 300 euro mensili, fermo re-
stando che ciascuna Regione potra prevedere importi maggiori, e la mancata
corresponsione comportera a carico del trasgressore 1’irrogazione di una
sanzione amministrativa, da un minimo di mille a un massimo di 6 mila eu-
ro, in base alla gravita dell’illecito commesso. Quanto alle imprese multilo-
calizzate, in assoluta controtendenza rispetto al principio generalmente uti-
lizzato (quello della disciplina della sede legale), si stabilisce che la norma-
tiva di riferimento sia quella della Regione ove il tirocinio si svolge.

Gli altri aspetti, almeno per quanto attiene ai tirocini formativi e di orienta-
mento, qui di interesse, sono rimasti sostanzialmente invariati. Basti pensare
alla possibilita di accesso al tirocinio (12 mesi dal conseguimento del titolo
di studio) e alla durata dello stesso (6 mesi), che sono immutati rispetto alla
precedente regolamentazione.

8 Anche a seguito di C. cost. n. 287/2012 (nella Proiezione informatica di questo volume),
su cui si veda il § 3.

% Per il monitoraggio delle normative regionali, si veda G. BERTAGNA, U. BURATTI, F. FA-
z10, M. TIRABOSCHI (a cura di), La regolazione dei tirocini formativi in Italia dopo la legge
Fornero. L attuazione a livello regionale delle Linee-guida 24 gennaio 2013: mappatura e
primo bilancio, ADAPT University Press, 2013.
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3. Ladisciplina contrattuale: fonti e rinvio al secondo livello

L’art. 24 si apre, com’¢ logico, con il riferimento alle normative regionali. A
partire da C. cost. n. 50/2005™, infatti, & stata riconosciuta la competenza
esclusiva delle Regioni a regolare la materia dei tirocini. Peraltro, le incer-
tezze dovute alla stringata motivazione del 2005, che pure cosi profonda-
mente ha inciso sulla regolamentazione successiva, sono stata definitiva-
mente superate con la sentenza della C. cost. n. 287/2012", che, dichiarando
incostituzionale I’art. 11 del d.l. n. 138/2011, ha riconfermato quel primo o-
rientamento.

A seguito di tale riconoscimento, la disciplina previgente, contenuta nel c.d.
pacchetto Treu (art. 18, I. n. 196/1997) e nel suo decreto di attuazione (d.m.
n. 142/1998), mai abrogata, risultava applicabile solo in via residuale. Tut-
tavia, va evidenziato che, in ragione di una certa resistenza da parte delle
Regioni a regolamentare 1’istituto, parzialmente superata solo negli ultimis-
simi tempi, nei fatti € stata sempre molto frequente I’applicazione della vec-
chia normativa®.

Tale quadro regolatorio era stato meglio chiarito dal legislatore della c.d.
manovra estiva bis (d.l. n. 138/2011) — normativa oggi abrogata a seguito
della dichiarazione di incostituzionalitd™ — il quale, prendendo atto della si-
tuazione descritta, aveva espressamente disposto che «in assenza di specifi-
che regolamentazioni regionali trovano applicazione, [...], I’articolo 18 del-
la I. 24 giugno 1997 n. 196 e il relativo regolamento di attuazione» (art. 11,
comma 2, d.l. n. 138/2011), con cio confermando e dando rilievo giuridico
alla natura residuale e cedevole della normativa nazionale.

Si comprende in questo modo, alla luce della breve ricostruzione fornita,
I’incipit dell’articolo in commento, che, recependo tali passaggi normativi,
indica, quale prima fonte per la disciplina dei tirocini, la normativa regiona-
le e, solo in mancanza di questa, la normativa del pacchetto Treu.

19 Nella Proiezione informatica di questo volume. E la sentenza con cui la Corte costituzio-
nale ha dichiarato I’illegittimita dell’art. 60 (riguardante i tirocini estivi) del d.lgs. n.
276/2003, ritenendo che «la disciplina dei tirocini estivi di orientamento, dettata senza al-
cun collegamento con rapporti di lavoro, e non preordinata in via immediata ad eventuali
assunzioni, attiene alla formazione professionale di competenza esclusiva delle Regioni».

1 Nella Proiezione informatica di questo volume.

12 Una ricostruzione sullo stato di implementazione della normativa regionale precedente-
mente all’adozione delle linee-guida € contenuto in S. FACELLO, F. FAzIO (a cura di), Verso
linee-quida condivise per i tirocini?, Boll. spec. ADAPT, 2013, n. 1.

13 _a gia piu volte citata sentenza C. cost. n. 287/2012.
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Tuttavia, il sistema di fonti cosi descritto necessita di revisione, come gia
visto, a seguito dell’approvazione delle linee-guida in materia di tirocini.
Nonostante tali ultimi interventi, risulta certamente ancora utile e valido il
rinvio al secondo livello di contrattazione, poiché piu vicino a quello che
anche oggi ¢ la sede di regolamentazione. E stato gia chiarito come il ruolo
della contrattazione collettiva sia molto limitato nell’ambito del tirocinio: le
parti sociali, infatti, non vengono chiamate ad incidere sulla disciplina. Tut-
tavia, se da una parte non € escluso un intervento della contrattazione collet-
tiva volto a meglio definire I’utilizzo del tirocinio presso gli studi professio-
nali (nel rispetto delle normative di riferimento), dall’altra, e piu in generale,
non é affatto raro che nel disciplinare i tirocini le Regioni coinvolgano le
parti sociali, proprio in ragione della funzione di questo strumento per
I’ingresso dei giovani nel mercato del lavoro.

3.1. Erogazioni e rimborsi spese

Coerentemente con la natura del rapporto di tirocinio, nel nostro ordinamen-
to non vi era mai stato alcun obbligo di forme di compenso. Va rilevato, tut-
tavia, che, negli ultimi tempi, talune Regioni, nell’esercizio della propria au-
tonomia, e legittimamente in assenza di un divieto, lo avevano previsto. La
I. n. 92/2012, poi, enunciando i criteri di riforma della disciplina dei tirocini,
ha espressamente previsto 1’obbligo di corresponsione di una indennita, re-
cepito nelle linee-guida del 24 gennaio 2013.

L’articolo in commento, comunque, gia precisava le conseguenze fiscali per
il caso in cui venisse erogata una qualche forma di compenso (o perché pre-
visto come obbligatorio dalla normativa regionale ovvero per scelta del sog-
getto ospitante o promotore), generalmente denominata “rimborso spese” 0
“borsa di studio”. Piu in particolare, il CCNL rinvia agli artt. 50 e 51 TUIR,
recependo cosi anche la prassi amministrativa che si é formata in materia (i
veda la risoluzione dell’Agenzia delle entrate 21 marzo 2002, n. 95/E)™.
Anche tali riferimenti sono, oggi, dopo la riforma, del tutto validi e presenti
anche all’art. 12 delle linee-guida, rubricato, appunto, Indennita di parteci-
pazione.

A livello fiscale, infatti, come chiarito dall’Agenzia delle entrate, il compen-
so erogato al tirocinante rientra tra i redditi assimilabili a quelli di lavoro di-

14 i segnala I’esistenza di borse di studio che godono di esenzioni fiscali, regolate da varie
leggi speciali, e spesso legate alla loro erogazione da parte di universita (pertanto legate es-
senzialmente a tirocini curriculari) o Regioni, dunque nell’ambito di specifici programmi.
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pendente, con tutte le conseguenze in termini di tassazione e detrazioni. Tale
interpretazione viene dalla lettera dell’attuale art. 50 TUIR (si badi che, nel
momento in cui la risoluzione é stata emanata, 1’articolo di riferimento era il
47) che vi include «le somme da chiunque corrisposte a titolo di borsa di
studio o di assegno, premio o sussidio per fini di studio o di addestramento
professionale, se il beneficiario non e legato da rapporti di lavoro dipenden-
te nei confronti del soggetto erogante» (art. 50, comma 1, lett. c).

Il riferimento all’art. 51 TUIR (rubricato Determinazione del reddito di la-
voro dipendente), invece, serve a determinare la base imponibile; é I’art. 52
TUIR, infatti, rubricato Determinazione dei redditi assimilati a quelli di la-
voro dipendente, a rinviare alla disciplina dei redditi di lavoro dipendente.
Da cio deriva che vi rientrino tutti gli importi corrisposti, salvo I’ipotesi di
indennita o rimborso spese legata ad una “trasferta” effettuata dal tirocinan-
te in favore dell’ente ospitante, cui si applica la disciplina ordinaria di cui
all’attuale art. 51, comma 5 (si veda anche su questo aspetto la risoluzione
n. 95E/2002).

4. Profili pratici: Iattivazione di un tirocinio presso uno studio pro-
fessionale

Cosi ripercorsa la disciplina contrattuale e legale, definiamo ora brevemente
I passaggi necessari all’attivazione di un tirocinio in uno studio professiona-
le e gli adempimenti burocratici connessi.

Si segnala, come del resto indicato anche in apertura della norma contrattua-
le, che il primo passaggio da effettuare per I’attivazione del tirocinio € veri-
ficare la presenza della normativa regionale; tuttavia, 1’approvazione delle
linee-guida consente di tracciare una serie di regole di massima, suscettibili,
pero, di variazioni nell’ambito della legislazione regionale.

Il tirocinio e sempre un rapporto trilaterale, tra ente promotore, ente ospitan-
te e tirocinante. Questi, infatti, non potra mai attivare un tirocinio sulla base
di un rapporto diretto con lo studio professionale ospitante ma e sempre ne-
cessaria la presenza di un ente promotore.

Ai fini dell’attivazione del rapporto & necessario predisporre due documen-
ti*>: una convenzione tra ente promotore e lo studio ospitante e il progetto
formativo da allegare. Quest’ultimo si compone di una seziona anagrafica
(dati identificativi di tutti i soggetti coinvolti, compresi tutor e referente);

15 Come espresso nell’art. 6 delle linee-guida, che descrive le modalita di attivazione, mo-
delli di progetti formativi saranno definiti dalle Regioni e Province autonome.
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degli elementi descrittivi del tirocinio (tipologia, settore di attivita economi-
ca dell’azienda tramite indicazione del codice ATECO, sede, assicurazioni,
durata e periodo di svolgimento, indennita); delle specifiche del progetto
formativo (indicazione della figura professionale del Repertorio nazionale
ovvero regionale, attivita che svolgera il tirocinante, obiettivi e modalita di
svolgimento del tirocinio, competenze da acquisire); dei diritti e doveri delle
parti.

La scelta dei soggetti che possono essere promotori di tirocini spettera alla
normativa regionale, benché un elenco, che riprende le precedenti regola-
mentazioni, sia presente all’art. 4 delle linee-guida. Segnatamente, si fa rife-
rimento a servizi per I’impiego e agenzie regionali per il lavoro, universita,
scuole, centri di formazione professionale pubblici o che operano con il
pubblico (tramite partecipazione, convenzioni ovvero accreditamento), co-
munita terapeutiche, enti ausiliari e cooperative sociali, servizi di inserimen-
to lavorativo per i disabili, istituzioni formative private senza scopo di lucro
purché specificatamente autorizzate dalla Regione; infine, recependo la ri-
sposta ad interpello n. 36/2011, vi ¢ il riferimento ai soggetti abilitati alla at-
tivita di intermediazione ex art. 2, lett. b, d.lgs. n. 276/2003".

Per quanto riguarda I’ente ospitante — lo studio professionale nel caso che ci
interessa — occorre considerare vari tipi di limiti: quelli numerici, il divieto
di compiere con lo stesso soggetto piu di un tirocinio e la necessita di essere
in regola con la normativa in materia di salute e sicurezza, in materia di col-
locamento obbligatorio, non avere effettuato licenziamenti “per motivi eco-
nomici” negli ultimi 12 mesi e non avere procedure di CIGS o CIGD nella

'8 1n primo luogo le agenzie di somministrazione e di intermediazione autorizzate, poi gli
altri soggetti che abbiano ottenuto I’autorizzazione all’attivita di intermediazione e siano
iscritti all’albo, appartenenti alle categorie di seguito elencate e alle condizioni previste dal-
la legge: istituti di scuola secondaria di secondo grado, statali e paritari, a condizione che
rendano pubblici e gratuitamente accessibili sui relativi siti istituzionali i curricula dei pro-
pri studenti; le universita, pubbliche e private, e i consorzi universitari, a condizione che
rendano pubblici e gratuitamente accessibili sui relativi siti istituzionali i curricula dei pro-
pri studenti; i Comuni, singoli o associati nelle forme delle unioni di Comuni e delle comu-
nita montane, e le camere di commercio; le associazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori
comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale anche per il tramite delle asso-
ciazioni territoriali e delle societa di servizi controllate; i patronati, gli enti bilaterali e le
associazioni senza fini di lucro che hanno per oggetto la tutela del lavoro, I’assistenza e la
promozione delle attivita imprenditoriali, la progettazione e I’erogazione di percorsi forma-
tivi e di alternanza, la tutela della disabilita; i gestori di siti internet a condizione che svol-
gano la predetta attivita senza finalita di lucro e che rendano pubblici sul sito medesimo i
dati identificativi del legale rappresentante; I’Enpals, con esclusivo riferimento ai lavoratori
dello spettacolo come definiti ai sensi della normativa vigente.
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stessa unita produttiva e per attivita equivalenti. L’aspetto piu problematico,
viste le realta spesso ristrette degli studi professionali, & certamente quello
dei limiti numerici, dal momento che e possibile avere un tirocinante per i
soggetti che abbiano fino a 5 dipendenti a tempo indeterminato; 2 tirocinanti
se il numero di dipendenti a tempo indeterminato & compreso tra 6 e 20; una
percentuale pari al 10% dei dipendenti, nel caso di soggetti con piu dipen-
denti.

I tirocinanti possono essere esclusivamente i soggetti che hanno conseguito
un titolo di studio da non piu di 12 mesi e la durata dello stage puo essere di
massimo 6 mesi, periodo comprensivo anche di eventuali proroghe e sospe-
so, tuttavia, in caso di maternita e di malattia lunga (e cioe di durata pari o
superiore ad un terzo del tirocinio).

La novita piu rilevante, come gia evidenziato, € quella che riguarda
I’erogazione della c.d. indennita di partecipazione, la cui obbligatorieta era
stata gia anticipata dalla I. n. 92/2012. Tuttavia, I’obbligo e le sanzioni in
caso di inadempimento (sanzione amministrativa compresa tra mille e 6 mi-
la euro) saranno operative solo dopo I’entrata in vigore delle singole leggi
regionali di attuazione delle linee-guida. L’ammontare dell’indennita sara
stabilito dalle singole Regioni, nel rispetto del limite minimo di 300 euro
mensili.

| soggetti promotori, o lo studio ospitante, se vi € un diverso accordo, sono
invece obbligati ad assicurare i tirocinanti contro gli infortuni sul lavoro,
nonché presso idonea compagnia assicuratrice per la responsabilita civile
verso terzi. Nulla cambia pertanto sotto il profilo del regime assicurativo,
quindi il premio assicurativo e calcolato sulla base della retribuzione con-
venzionale annuale rapportato ai giorni di effettiva presenza e sulla base del
tasso corrispondente alla voce di tariffa 0611 nell’ambito della gestione ta-
riffaria in cui & inquadrato il soggetto promotore del tirocinio (art. 1, d.lgs.
n. 38/2000).

Trova inoltre conferma quanto gia espresso dal Ministero del lavoro con no-
ta del 14 febbraio del 2007, ove era stato chiarito che tutte le tipologie di ti-
rocinio (salvo quelli curricolari) sono sottoposte all’obbligo di comunica-
zioni obbligatorie preventive nel cui ambito territoriale & ubicata la sede di
lavoro (comunicazione da eseguire entro il giorno antecedente a quello di
instaurazione del rapporto). Tale obbligo, formalmente in capo al soggetto
ospitante, puo essere adempiuto in sua vece dal soggetto promotore. Verra
poi definita la modalita per inviare, contestualmente alle comunicazioni ob-
bligatorie, anche la convenzione ed il progetto formativo.
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Una ulteriore novita riguarda il cambio di rotta sulle realtd multilocalizzate,
benché é espressamente previsto che ciascuna Regione possa orientarsi di-
versamente. Infatti, in maniera del tutto opposta al passato, il principio e og-
gi quello per il quale in caso di utilizzo del tirocinio da parte di imprese
multilocalizzate occorre utilizzare la normativa della Regione ove si sta
svolgendo il tirocinio.

Va, infine, ricordato che il soggetto ospitante dovra valutare 1’esperienza di
tirocinio al fine del rilascio da parte del soggetto promotore dell’attestazione
dell’attivita svolta e delle competenze acquisite (che confluira nel libretto
formativo del cittadino) e che la scelta del tutor deve ricadere su un soggetto
con esperienze e competenze professionali adeguate, considerando che cia-
scun tutor non puo seguire piu di 3 tirocinanti.

SCHEDA DI SINTESI

Argomento/Istituto

Profili critici

Soluzioni operative

Riferimenti

Tirocini formativi e di
orientamento

Ambito di applicazione
dell'art. 24 CCNL

Solo tirocini formativi e
di orientamento non
curricolari

Art. 24 CCNL

Premessa e art. 1,
linee-guida

Normativa applicabile

Normativa regionale,
attuativa delle linee-
guida

Accordo 24 gennaio
2013 in Conferenza
permanente Stato,
Regioni, Province au-
tonome

Indennita di partecipa-
zione

Sara obbligatoria
quando recepita nelle
normative regionali. I
minimo previsto & di
300 euro mensili

Artt.
guida

12 e 14 linee-

Soggetti promotori

Stabiliti nella normati-
va regionale e nelle
linee-guida

Art. 4 linee-guida

Soggetti ospitanti

Tutti, nel rispetto dei
limiti previsti

Artt. 5 e 9 linee-guida

Tirocinante, caratteri-
stiche soggettive

Massimo 12 mesi dal
conseguimento del
titolo di studio

Art. 1 linee-guida

Durata 6 mesi Art. 2 linee-guida
Garanzie assicurative | Inail, responsabilita | Artt. 7 e 8 linee-guida
e CO civile, CO
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Sanzioni Dopo il recepimento | Art. 14 linee-guida

delle linee-guida:

* mancata correspon-
sione dell'indennita
(sanzione  ammini-
strativa tra mille e 6
mila euro);

* riconducibilita a su-
bordinazione (san-
zioni amministrative,
recupero previden-
ziale)

Nota bibliografica

Per la ricostruzione storica e giuridica dei tirocini, si veda P. PAscuccl, Stage e lavoro. La
disciplina dei tirocini formativi e di orientamento, Giappichelli, 2008. Sulla riforma del
2011, si veda P. PAscuccl, La disciplina dei tirocini formativi e di orientamento: ieri, oggi
e... domani (ovvero prima e dopo [’articolo 11 del decreto legge n. 138/2011), in DRI,
2011, n. 4, 971. Sulle modifiche alla disciplina in parallelo con la riforma
dell’apprendistato si vedano M. TIRABOSCHI, Rilancio dell’apprendistato e contrasto
all’utilizzo distorto dei tirocini formativi e di orientamento, e P. RAUSEI, La riforma dei ti-
rocini fra vincoli e tutele, entrambi in M. TIRABOSCHI (a cura di), Il Testo Unico
dell’apprendistato e le nuove regole sui tirocini. Commentario al decreto legislativo 14 set-
tembre 2011, n. 167, e all’articolo 11 del decreto legge 13 agosto 2011, n. 138, convertito
con modifiche nella legge 14 settembre 2011, n. 148, Giuffre, 2011. Sulla sentenza della
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si veda M. TIRABOSCHI, La disciplina dei tirocini formativi dopo [’intervento della Consul-
ta, in GLav, 2013, n. 2, 22 ss. Sullo stato di avanzamento della normativa regionale, sulla
compatibilita rispetto all’adozione delle linee-guida e sugli interventi comunitari in materia,
si veda S. FACELLO, F. FAzIO (a cura di), Verso linee-guida condivise per i tirocini?, Boll.
spec. ADAPT, 2013, n. 1. Il monitoraggio aggiornato ad ottobre 2013 sullo stato di imple-
mentazione delle normative regionali & contenuto in G. BERTAGNA, U. BURATTI, F. FAZIO,
M. TIRABOSCHI (a cura di), La regolazione dei tirocini formativi in Italia dopo la legge
Fornero. L ‘attuazione a livello regionale delle Linee-quida 24 gennaio 2013: mappatura e
primo bilancio, ADAPT University Press, 2013.
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Capitolo |
Qualificazione del personale

di Enrica Carminati, Lilli Casano, Viviana Del Papa e Michele Tiraboschi

1. Definizione dei profili professionali

Art. 72
Definizione dei profili professionali

Nellottica di rendere listituto della classificazione del personale uno strumento
pit dinamico e piu rispondente alla sempre maggiore complessita organizzativa
degli studi professionali, le parti hanno convenuto di inquadrare i lavoratori cui si
applica il presente CCNL in una classificazione articolata su cinque aree — area
economica/amministrativa, area giuridica, area tecnica, area medico-sanitaria ed
odontoiatrica, altre attivita professionali intellettuali — e su otto livelli classificatori
e retributivi, ivi compresa la categoria “quadri”, per ciascuno dei quali si fornisce
sia una declaratoria, che tipizza con precisione la tipologia di mansioni svolte dal
lavoratore in rapporto al suo livello formativo, sia un elenco, non tassativo né
esaustivo, di esemplificazioni dei profili professionali rientranti in quel livello. |
requisiti indispensabili derivanti dalle caratteristiche e dai presupposti professio-
nali indicati nelle declaratorie e dai contenuti professionali specificati nelle e-
semplificazioni dei profili consentono, per analogia, di inquadrare ulteriori figure
professionali non indicate nel testo.

| lavoratori cui si applica il presente CCNL sono classificati come segue ed in
ogni caso in base all’area di appartenenza:

[omissis]

Si veda appendice normativa di cui al par. 2 che segue.
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Sommario: 1. Premessa. — 2. Area economica/amministrativa. — 3. Area giuridica. — 4. Area
tecnica. — 5. Area medico-sanitaria e odontoiatrica. — 6. Altre attivita professionali in-
tellettuali.

1. Premessa

In occasione del rinnovo del CCNL le parti firmatarie hanno proceduto ad
una profonda revisione del sistema di classificazione e inquadramento del
personale. Cio in ragione della esigenza, non piu procrastinabile, di rispon-
dere in modo coerente alla piu recente evoluzione dei modelli di organizza-
zione del lavoro degli studi professionali. 1l sistema di classificazione e in-
quadramento del personale diventa cosi il cuore del CCNL in quanto desti-
nato a disciplinare le logiche qualitative (e conseguentemente distributive)
dello scambio lavoro contro retribuzione all’interno di uno studio professio-
nale.

Rispetto a quanto previsto dal CCNL del 2006, I’art. 72 e stato dunque ri-
scritto, passando da una macro classificazione “generale™ — non piti rispon-
dente alla realta occupazionale e professionale del settore — ad una classifi-
cazione articolata in cinque macro-aree di appartenenza e precisamente:

area economica/amministrativa;

area giuridica;

area tecnica;

area medico-sanitaria/odontoiatrica;

. altre attivita professionali intellettuali.

La nuova disciplina recepisce, in particolare, 1’esigenza di aggiornare la
classificazione dei dipendenti degli studi professionali alla luce dei processi
di trasformazione ed innovazione tecnologica ed organizzativa intervenuti
nel settore, sebbene, fatto salvo quanto gia definito, il confronto sia destina-
to a protrarsi per individuare nuovi profili nelle aree professionali “giuridi-
ca” (avvocati, notai) e “sanitaria odontoiatrica” (dentisti e medici di fami-
glia). Anche in riferimento alla quinta area (altre professioni intellettuali)
dovra essere predisposto un calendario di lavoro per individuare e collocare

abrwbdE

LIl CCNL del 3 maggio 2006 prevedeva che successivi accordi tra le parti, riguardanti
I’identificazione e I’articolazione dei profili professionali, da suddividere e collocare in
quattro aree professionali, assumessero veste di articolato contrattuale in occasione del rin-
novo del presente CCNL, restando inteso che fino al verificarsi delle condizioni di cui so-
pra manteneva validita applicativa la Classificazione del Personale dei precedenti testi con-
trattuali sottoscritti con Consilp-Confprofessioni e Cipa.
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nei rispettivi livelli di inquadramento tutte le figure allo stato non contem-
plate dalla classificazione generale.

Ai sensi del nuovo sistema, i lavoratori sono inquadrati in otto livelli classi-
ficatori e retributivi (compresi i “quadri”), per ognuno dei quali il contratto
collettivo fornisce una declaratoria — che esplica la tipologia di mansioni an-
che in relazione al livello di qualificazione — e un elenco (non tassativo) di
esemplificazioni. In tutte le macro-aree, gli otto livelli classificatori vengono
elencati in ordine decrescente a partire dai “quadri”. Tra il Il e il 111 livello, e
tra il 1l e il IV, sono individuati due livelli super.

Le declaratorie generali contengono informazioni riferibili trasversalmente a
tutte le aree professionali, in quanto incentrate su aspetti quali 1’autonomia
ed il livello di responsabilita, la vicinanza all’attivita centrale dello studio e
la natura ordinaria o eccezionale dei compiti assegnati. Tali declaratorie so-
no seguite da elenchi, spesso nominali, di figure professionali esemplificati-
ve della categoria. Solo in pochi casi i profili indicati sono accompagnati da
una definizione dettagliata delle mansioni sicché la definizione degli stan-
dard professionali appare poco accurata.

I requisiti indispensabili derivanti dalle caratteristiche e dai presupposti pro-
fessionali indicati nelle declaratorie e dai contenuti professionali specificati
nelle esemplificazioni dei profili consentono, per analogia, di inquadrare ul-
teriori figure professionali non indicate nel testo contrattuale.

L’essenzialita con cui sono tratteggiati i profili professionali rappresenta una
forte criticita anche alla luce della previsione dell’art. 32 CCNL che rinvia
proprio all’art. 72 per I’individuazione degli standard professionali di rife-
rimento per i percorsi in apprendistato professionalizzante e di ricerca. In
questo modo non vengono forniti quegli standard professionali e formativi
che, alla stregua dell’art. 6 del d.lgs. n. 167/2011, dovrebbero rappresentare
il presupposto ineludibile per la messa a regime di un sistema di apprendi-
stato coerente con le dinamiche professionali ed occupazionali del settore.
Allo stesso modo, I’aver rimandato a successivi confronti 1’individuazione
di alcuni profili di rilievo non ancora istituzionalizzati (¢ il caso dei dipen-
denti degli studi legali e notarili, tema che le parti si erano impegnate ad af-
frontare a seguito di un confronto da espletarsi entro 6 mesi dalla stipula del
rinnovo del CCNL) potrebbe ritardare ’attuazione della tipologia dell’alto
apprendistato per il praticantato di accesso alle professioni ordinistiche (si
veda il § 3).

La premessa all’art. 72 contiene, d’altra parte, un importante riferimento alla
formazione continua: le parti riconoscono I’importanza della qualificazione
delle risorse umane operanti all’interno degli studi come principale leva di
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competitivita e si impegnano a proporre al fondo interprofessionale per la
formazione continua di riferimento per il settore, Fondoprofessioni, inter-
venti di formazione per i dipendenti degli studi.

Il richiamo alla formazione é d’altra parte preceduto da una considerazione
sulla necessita di una stretta collaborazione tra titolari degli studi e risorse
umane in essi impiegate, che puo essere interpretata come tentativo di pro-
porre lo studio professionale come luogo di condivisione delle conoscenze e
delle competenze tra tutte le figure che vi operano, in un processo di inte-
grazione e di crescita reciproca.

La collocazione in premessa di questo richiamo alla dimensione
dell’apprendimento cooperativo e particolarmente interessante, poiché fre-
guentemente indicata da studi e ricerche proprio come una frontiera innova-
tiva di sistemi di inquadramento del personale piu fluidi ed incentrati sulle
competenze e sul valore aggiunto del singolo dipendente al processo di cre-
scita complessiva dell’organizzazione. Anche la contestualizzazione della
formazione nell’ambito della collaborazione tra titolare e dipendenti, po-
trebbe non riferirsi esclusivamente al tradizionale nesso stabilito tra gratifi-
cazione di questi ultimi(anche in termini di partecipazione ad interventi
formativi) e maggiore collaborazione degli stessi agli obiettivi aziendali, ma
invero contenere un riferimento piu preciso e puntuale alla necessita di co-
involgere il titolare dello studio nei percorsi di qualificazione e aggiorna-
mento del personale in forza, tema centrale tra le proposte di rinnovamento
delle linee di azione del stesso fondo interprofessionale di riferimento®.

2. Area economica/amministrativa

La prima area ad essere definita dal CCNL e quella “economico-
amministrativa” a cui viene ricondotto, quantunque a titolo puramente e-
semplificativo, il personale operante negli studi di dottori commercialisti,

2 Gli interventi formativi finanziati attraverso i fondi interprofessionali possono essere de-
stinati ai lavoratori per cui le imprese versano il contributo obbligatorio contro la disoccu-
pazione involontaria, dunque i dipendenti a tempo determinato ed indeterminato. Dal 2009
e prevista anche la partecipazione dei collaboratori a progetto e degli apprendisti (si veda
parte 111, cap. I, Formazione, in questo Volume). Gli interventi, dunque, non possono coin-
volgere i titolari delle aziende aderenti ai fondi. Per superare questo ostacolo Fondoprofes-
sioni prevede che anche lavoratori con posizione diversa da quella di lavoratore dipendente
possano partecipare, in qualita di “uditori”, alla formazione finanziata dal fondo, nella se-
guente misura: per I’attivita corsuale fino ad un massimo pari al 70%; per I’attivita semina-
riale fino al 100% del numero dei dipendenti partecipanti.
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esperti contabili, revisori contabili ed altre professioni di valore equivalente
ed omogenee all’area professionale.

Al livello piu alto, quello dei “quadri”, sono riconducibili per espressa pre-
visione del CCNL i lavoratori che svolgono, con carattere continuativo,
mansioni direttive o di elevata responsabilita, con poteri di discrezionalita
decisionale e responsabilita di gestire e coordinare risorse umane ed econo-
miche, con particolare riferimento a studi professionali di grandi dimensio-
ni, dotati di sedi decentrate o suddivisi in comparti. Nella stessa categoria
rientrano anche i lavoratori che, per competenze personali e conoscenze ac-
quisite, sono in grado di garantire I’attuazione di progetti di rilevante impor-
tanza per lo sviluppo e I’attuazione degli obiettivi dello studio professionale.
La declaratoria del “quadro” conferisce alla posizione mansioni di respon-
sabilita elevata, connotate da autonomia operativa e gestionale, anche nel
coordinamento di risorse umane ed economiche. Non sono previsti specifici
requisiti in termini livello di istruzione o qualificazione per accedere a tale
categoria, ma é presente un esplicito riferimento al collegamento tra i poteri
e le responsabilita assegnate ed il possesso di competenze e conoscenze ido-
nee.

Le figure professionali inquadrate in questa categoria sono, dunque, definite
soprattutto con riferimento a competenze trasversali di natura gestionale
(gestione di risorse umane ed economiche, attuazione di progetti) e compor-
tamentale (capacita di prendere decisioni con un alto livello di discrezionali-
ta e di assumersene la responsabilita). Tre le figure professionali a titolo e-
semplificativo ricondotte a questa categoria: il responsabile CED (Centro
elaborazione dati), il responsabile di sedi decentrate dello studio professio-
nale e il responsabile di uno specifico settore dello studio medesimo.

A differenza di quanto previsto per la categoria dei quadri, di cui si é detto,
il 1ed il Il livello di inquadramento sono immediatamente definiti con rife-
rimento al titolo di studio necessario per I’accesso al ruolo: diploma di lau-
rea o di diploma di scuola media superiore nello specifico settore di compe-
tenza dello studio.

Il I livello e caratterizzato dalla direzione esecutiva di un settore o di un
progetto predeterminati. La declaratoria richiede, in particolare, il possesso
di approfondite conoscenze tecniche e pratiche, necessarie a svolgere man-
sioni di concetto caratterizzate da un alto contenuto professionale. Si fa rife-
rimento, anche in questo caso, alla necessita di prendere decisioni nel pro-
prio ambito di competenza e di assumersi la responsabilita di direzione ese-
cutiva, nell’ambito piu ristretto di settori o progetti predeterminati dallo stu-
dio professionale. Le figure menzionate a titolo esemplificativo sono quelle
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di responsabile servizio amministrativo e contabile ed esperto di sviluppo
organizzativo.

I lavoratori inquadrati al Il livello, invece, svolgono mansioni di concetto
caratterizzate da alto contenuto professionale: anche in questo caso e richie-
sto un buon livello di autonomia di iniziativa, ma nell’ambito delle direttive
impartite dal titolare dello studio professionale, anche in relazione al coor-
dinamento ed al controllo sull’attivita di altri lavoratori. Rientrano in questa
categoria i lavoratori addetti alla gestione amministrativa e contabile, tra
cui: analista del Centro elaborazione dati; analista di costi aziendali; respon-
sabile dell’ufficio; collaboratore di studio addetto alla redazione dei bilanci.
Quest’ultima figura € 1’unica per la quale viene dettagliato il contenuto
dell’attivita professionale, consistente nel compiere autonomamente tutte le
rettifiche necessarie per la redazione del bilancio di esercizio civilistico e fi-
scale e relative relazioni illustrative.

I livelli 111 super e Il si riferiscono all’esecuzione di compiti specifici in
ambito amministrativo e contabile, ma si differenziano su due versanti: i
prerequisiti in termini di competenze ed il livello di responsabilita. | lavora-
tori inquadrati al livello 111 super, infatti, sono in possesso di specifiche co-
noscenze teoriche e pratiche nell’ambito delle proprie mansioni, e pur svol-
gendo i propri compiti nell’ambito di procedure prestabilite, possono essere
adibiti al controllo di altri lavoratori. La polivalenza é un’altra caratteristica
ascrivibile a questi profili. I lavori inquadrati al livello 111, invece, svolgono
attivita che comportano 1’utilizzo di strumenti e di particolari sistemi infor-
matici per i quali € richiesto il possesso di specifiche conoscenze tecnico-
professionali comunque acquisite.

Omesso il riferimento al possesso di specifiche conoscenze teoriche, la de-
claratoria lascia supporre la possibilita che le competenze e I’esperienza ne-
cessaria per ricoprire il ruolo possano essere acquisite esclusivamente in
ambiente di lavoro. Questi lavoratori hanno inoltre un livello di responsabi-
litd inferiore, limitandosi questa al coordinamento esecutivo dell’attivita di
altri lavoratori ed alla gestione dei rapporti con la clientela. Per le figure ri-
comprese in entrambe le categorie é fatto, infine, esplicito riferimento al
possesso di competenze informatiche specialistiche, necessarie per lo svol-
gimento dei compiti assegnati.

La tipizzazione dei profili professionali riconducibili al livello 111 super, in
generale, é piu dettagliata di quella relativa agli altri livelli, in quanto per
molti profili vengono indicate le mansioni caratterizzanti. Tra questi: conta-
bile/impiegato amministrativo preposto allo svolgimento di mansioni quali
rilevare, riscontrare, imputare, contabilizzare dati e chiudere conti, elaborare
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situazioni contabili ed effettuare operazioni anche funzionali a bilanci pre-
ventivi 0 consuntivi, evidenziare posizioni irregolari e gestire i conseguenti
interventi operativi; addetto al settore paghe preposto allo svolgimento di
mansioni quali rilevare, riscontrare, imputare, contabilizzare dati ed effettu-
are chiusure e denunce periodiche, elaborare le relative dichiarazioni annua-
li.

| profili citati a titolo esemplificativo per il livello 111 sono i seguenti: conta-
bile di concetto; segretario di concetto, eventualmente addetto ai rapporti
con la clientela o alla amministrazione del personale interno in forma auto-
noma e completa; collaboratore indagini e ricerche documenti presso pub-
blici uffici.

Per i profili rientranti in entrambe le categorie (111 super e I11) sembra, in de-
finitiva che sia possibile estrapolare con una certa precisione le caratteristi-
che dei profili professionali di riferimento, incrociando le informazioni con-
tenute nella declaratoria generale del livello di inquadramento e le informa-
zioni sulle mansioni, disponibili per alcuni profili citati a titolo esemplifica-
tivo.

Per quanto riguarda i livelli IV super e IV, la differenza sostanziale tra i due
livelli e relativa al livello di autonomia esecutiva, ascritto ai lavoratori in-
quadrabili al livello IV super, e nel livello di conoscenze e competenze tec-
nico-professionali necessarie per I’esecuzione di attivita, in entrambi i casi,
ordinarie.

Anche in questo caso, il riferimento a competenze comunque acquisite, pur-
ché adeguate allo svolgimento dei compiti assegnati, lascia intendere la pos-
sibilita si svolgere il ruolo a seguito di una formazione pratica in contesto di
lavoro. Le figure indicate a titolo esemplificativo per entrambi i livelli sono,
infatti, caratterizzate da una forte specificita in termini di contenuti profes-
sionali, che non vengono ulteriormente specificati: dall’addetto alla compi-
lazione di libri unici del lavoro (IV super), all’addetto disbrigo pratiche
presso enti ed uffici pubblici e privati (1V).

IV livello attiene esclusivamente a lavoratori che svolgono mansioni per lo
svolgimento delle quali e sufficiente il possesso di conoscenze standardizza-
te, per compiti ausiliari, come nel caso delle figure dell’usciere e del custo-
de.
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3. Areagiuridica

La seconda area professionale presa in considerazione é quella “giuridica” a
cui vengono ricondotti gli studi di avvocati, notai ed altre professioni di va-
lore equivalente ed omogenee all’areca professionale.

La classificazione del personale dell’area presenta una riproposizione delle
declaratorie generali per i vari livelli, affiancando ad esse brevi elenchi no-
minali di figure professionali a titolo esemplificativo, senza affrontare il no-
do cruciale della classificazione ed inquadramento delle diverse figure pro-
fessionali esistenti negli studi notarili e legali e non ancora riconosciute.
Nella dichiarazione a verbale che chiude la sezione, le parti firmatarie in fa-
se di rinnovo hanno previsto che, considerata la peculiarita delle tipologie di
lavoro svolte dai dipendenti degli studi notarili e legali, si rende necessario
avviare un confronto (entro 6 mesi dalla stipula del CCNL), al fine di per-
venire ad una idonea definizione delle figure professionali e dei percorsi
formativi e di carriera.

Il tema é di particolare interesse, oltre che per via della necessita di porre fi-
ne ad una situazione di indeterminatezza percepita come iniqua dai lavorato-
ri degli studi, anche per via della possibilita introdotta dal d.Igs. n. 167/2011
di utilizzare il contratto di alto apprendistato per assumere giovani che svol-
gono il praticantato per I’accesso alle professioni ordinistiche. In assenza di
un sistema di classificazione completo e dettagliato, le possibilita di definire
percorsi formativi efficaci e di garantire un adeguato livello di inquadra-
mento e retributivo per i giovani coinvolti in questi percorsi sono esigue.

Il riferimento &, in particolare, non alle figure con compiti ausiliari, segreta-
riali 0 organizzativi, che vengono gia inserite nella classificazione del per-
sonale dell’area giuridica ai vari livelli, ma a quelle figure, ad alto contenuto
professionale, le cui aree di competenza e mansioni si affiancano e spesso
intersecano quelle del titolare dello studio, avvocato o notaio.

All’interno degli studi legali e notarili e spesso difficile, infatti, tracciare una
linea di demarcazione tra il datore di lavoro/titolare dello studio ed alcuni
collaboratori che ne assolvono in parte i compiti, essendo anch’essi in pos-
sesso di molte delle competenze necessarie a rispondere alle richieste dei
clienti, pur assumendosi solo in parte la responsabilita della qualita del ser-
vizio, oltre che agendo, ovviamente, per conto e in virtu del rapporto fidu-
ciario esclusivo che lega il professionista al cliente.

Da cio la difficolta di individuare ruoli e relative mansioni delle figure di
supporto al professionista, in contesti in cui I’attribuzione di una determina-
ta mansione/responsabilita ad un dipendente sembrerebbe confliggere con la
natura stessa dell’incarico professionale. E il caso, ad esempio, dei collabo-

ADAPT professional series



Capitolo | — Qualificazione del personale 327

ratori addetti alla redazione di atti o contratti all’interno di uno studio notari-
le, che svolgono autonomamente questi compiti ma non ne sono responsabi-
li in quanto i prodotti sono poi oggetto di verifica da parte del titolare dello
studio, che se ne assume la responsabilita di fronte al cliente.

Controversa, poi, € la questione del livello di inquadramento, considerato
che I’autonomia nello svolgimento dei compiti e la responsabilita del risul-
tato dipendono tanto dalle conoscenze teoriche e tecnico-professionali di cui
il dipendente e in possesso, dall’esperienza maturata su specifiche casisti-
che, dal modo di organizzare il proprio lavoro, quanto dall’instaurarsi di un
rapporto fiduciario con il titolare dello studio. Difficile, ad esempio, nel
contesto di uno studio legale o notarile di medie dimensioni, individuare la
categoria del quadro: questa é infatti definita dal CCNL, ai sensi e per gli
effetti di cui alla I. n. 190/1985, in riferimento ai lavoratori che svolgono
mansioni direttive o di elevata responsabilita, con carattere continuativo, in
assoluta autonomia operativa e con poteri di discrezionalita decisionale,
prerogative formalmente proprie del titolare dello studio, ma spesso infor-
malmente demandate a collaboratori che di fatto per competenze personali e
conoscenze acquisite, curano progetti/incarichi di rilevanza per lo studio
professionale.

Nella attuale classificazione vengono citate come figure professionali esem-
plificative della categoria del quadro il responsabile di sedi decentrate dello
studio professionale ed il responsabile di un settore specifico dello studio
professionale, facendo chiaramente riferimento a studi di grandi dimensioni,
articolati in sedi territoriali o in diversi comparti e senza alcun riferimento,
dunque, a figure operanti all’interno di uno studio di piccole o medie dimen-
sioni, dove il quadro si vedrebbe attribuite competenze proprie del titolare
dello studio.

In relazione ai ruoli di I e di Il livello, anche in quest’area, si evidenziano la
dimensione della direzione e del potere di iniziativa indicando, come figure
esemplificative, il responsabile e coordinatore del team di segreteria e
I’esperto di sviluppo organizzativo, o 1’assistente addetto alla gestione, or-
ganizzazione e pianificazione delle udienze.

Tra le figure professionali dei livelli 111 super e I, si riscontrano a titolo e-
semplificativo il segretario di concetto con funzione di assistenza nella pre-
parazione degli atti, nella raccolta di informazioni e nella ricerca in autono-
mia di precedenti giurisprudenziali, e il segretario con conoscenza di una o
pit lingue straniere addetto alla redazione e traduzione di lettere e atti legali.
Per quanto riguarda i livelli IV super, IV e V, le declaratorie sono identiche
a quelle relative all’area economica/amministrativa, con differenze nelle so-
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le figure di riferimento: I’addetto alla attivita telematica dello studio,
I’archivista/schedarista e il custode.

4. Areatecnica

Nella terza area, quella “tecnica”, sono ricompresi ingegneri, architetti, ge-
ometri, periti industriali, geologi, agronomi e forestali, periti agrari, agro-
tecnici ed altre professioni di valore equivalente ed omogenee all’area pro-
fessionale.

A differenza di quanto rilevato per le macro-aree economica/amministrativa
e giuridica — nelle quali non erano previsti requisiti formali specifici per ac-
cedere alla categoria dei quadri — nell’area tecnica si fa esplicito riferimento
all’iscrizione all’albo dell’Ordine professionale di competenza subordinan-
do, di conseguenza, I’accesso alla posizione al possesso di determinati titoli
di studio e di esperienze professionali, oltre che al superamento dell’esame
di Stato. Tale restrizione € valida per le seguenti figure, elencate a titolo e-
semplificativo: il responsabile di cantiere di restauro architettonico ed il re-
sponsabile di sedi decentrate dello studio professionale.

Accanto a queste, altre figure per le quali vengono definite con maggiore
precisione il contenuto delle attivita e le eventuali modalita di coordinamen-
to con altri ruoli: diagnosta del patrimonio geologico che, attraverso 1’uso
delle ultime tecnologie, studia la sua composizione morfologica e concorda
con altri tecnici le strategie di intervento; diagnosta del patrimonio culturale
che, attraverso I’uso delle ultime tecnologie, studia la composizione morfo-
logica del bene da restaurare e concorda con altri tecnici le strategie di in-
tervento; archeologo con compiti di direzione nelle attivita di individuazio-
ne, ricognizione, scavo e rilievo dei siti di interesse archeologico.

Anche con riferimento al | e al Il livello, le parti firmatarie integrano i re-
quisiti formativi citati nelle suddette macro-aree (cioé il diploma di laurea o
il diploma di scuola media superiore nello specifico settore di appartenenza)
con I’iscrizione all’Albo del relativo Ordine professionale. Alla declaratoria
generale del 1 livello, per I’area tecnica le parti aggiungono la precisazione
che fanno parte della categoria i lavoratori che svolgono attivita inerenti
all’elaborazione ed all’ottimizzazione dei progetti tecnici e/o economici, alla
conservazione del patrimonio culturale e a progetti relativi ad ampliamenti e
potenziamenti di impianti e strutture, controllandone lo sviluppo ed i risulta-
ti.

Al 1l livello appartengono, invece, i lavoratori che svolgono mansioni carat-
terizzate da alto contenuto professionale, ma nell’ambito delle direttive ri-
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cevute dal titolare dello studio professionale, oltre che i lavoratori che ope-
rano nell’ambito amministrativo, con compiti di gestione dei processi am-
ministrativi e contabili. Segue un ricco elenco di profili esemplificativi.

Le declaratorie dei livelli successivi dell’area tecnica non presentano rile-
vanti modifiche e integrazioni rispetto a quelle esaminate nelle aree prece-
denti e sono seguite da un numero particolarmente alto di figure esemplifi-
cative.

5. Area medico-sanitaria ed odontoiatrica

Alla quarta macro-area, quella “medico-sanitaria ed odontoiatrica” sono ri-
conducibili le attivita di medici, medici specialisti, medici dentisti, odon-
toiatri, medici veterinari e psicologi, operatori sanitari, abilitati all’esercizio
autonomo della professione, ad esclusione degli odontotecnici.

In riferimento alla categoria del “quadro”, si evidenzia una peculiarita che
consiste nella suddivisione del relativo personale in quattro fasce (A, B, C e
D): le prime due si riferiscono a ruoli dirigenziali, le ultime due, rispettiva-
mente, a tutti i ruoli di specializzazione medica e ai laureati “ante-riforma”,
ex d.m. n. 509/1999. Inoltre, come rilevato per quella tecnica, anche
nell’area in questione si fa esplicito riferimento all’iscrizione all’Albo
dell’Ordine professionale di competenza. Se nell’area tecnica, pero,
I’iscrizione all’Ordine professionale viene indicato come requisito per
I’inquadramento sia nel | che nel 1l livello, nell’area medico-sanitaria ed
odontoiatrica questo requisito vale esclusivamente per le mansioni di | livel-
lo.

Per quanto riguarda le esemplificazioni delle figure appartenenti al Il livello
di inquadramento, si precisa che rientrano nella categoria tutti i tecnici sani-
tari in possesso di titoli conseguiti anteriormente all’emanazione dei decreti
di individuazione dei profili professionali relativi a determinati diplomi uni-
versitari, ma riconosciuti equivalenti agli stessi ai sensi degli accordi Confe-
renza Stato-Regioni del 16 febbraio 2004 e del 10 febbraio 2011, relativi
all’applicazione dell’art. 4, comma 2, della I. n. 42/1999.

Per quanto riguarda i livelli 111 super e 111, tra le relative declaratorie non si
notano particolari differenze con quelle delle precedenti macro-aree. Le
mansioni del livello di inquadramento 1V super dell’area medico-sanitaria
ed odontoiatrica, invece, presentano una caratteristica peculiare, in quanto le
parti firmatarie precisano, per alcune figure professionali, la necessita di ac-
quisire le competenze connesse al ruolo attraverso specifici percorsi forma-
tivi. E il caso dell’assistente di studio medico di famiglia che, «in base a
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specifici corsi di formazione», svolge “abilmente” una serie di mansioni che
vengono accuratamente precisate con riferimento ai contenuti ed agli stru-
menti necessari per svolgerle.

Considerato I’avvio di un percorso di riconoscimento da parte del Ministero
della salute del profilo professionale in questione, inoltre, nella dichiarazio-
ne a verbale le parti convengono di individuare un percorso formativo in cui
siano definiti con precisione i contenuti, anche in vista di una eventuale ri-
conversione formativa del personale addetto e della possibilita di ricorrere al
contratto di apprendistato per la formazione di questi lavoratori. La stessa
considerazione e espressa in relazione alla figura di assistente di studio o-
dontoiatrico, gia riconosciuta dal Ministero della salute a seguito dello spe-
cifico protocollo stipulato tra Filcams-Cgil, Fisascat-Cisl, Uiltucs-Uil e An-
di il 9 gennaio 2001.

6. Altre attivita professionali intellettuali

Il contratto disciplina tutti i rapporti di lavoro dipendente nell’ambito delle
attivita professionali, nelle diverse forme consentite dalla legge, nonché i
rapporti di lavoro tra gli altri datori di lavoro che svolgono attivita e servizi
strumentali o funzionali alle stesse e il relativo personale dipendente. Alle
classiche quattro aree gia esistenti, pertanto, le parti firmatarie ne affiancano
una quinta, cui ricondurre le “altre attivita professionali intellettuali”, quelle
attivita, cioe, non rientranti nelle prime quattro aree, che sia stato istituito o
meno per esse un Albo professionale.

Nella declaratoria di questa macro-area, le parti firmatarie non apportano al-
cuna modifica né integrazione alla definizione della categoria dei “quadri”
citata nelle aree precedenti. Nelle declaratorie delle mansioni relative al | e
al 11 livello di inquadramento si fa un esplicito riferimento ai requisiti for-
mativi necessari per I’accesso al settore professionale, senza alcuna sostan-
ziale differenza con le altre macro-aree, anche in tema di esemplificazioni.
Anche per quanto riguarda, infine, le definizioni dei profili professionali dei
livelli 111 super, 11, 1V super, IV e V, valgono le precedenti considerazioni.
Considerate 1’eterogeneita delle figure professionali riconducibili all’area
(ben illustrata dalle figure esemplificative indicate per i vari livelli di inqua-
dramento) e la difficolta di presentarne un quadro esaustivo, le parti con-
vengono di incontrarsi periodicamente presso la Commissione paritetica na-
zionale per approfondire aspetti nuovi dei profili professionali che dovesse-
ro emergere, recependo eventuali nuovi profili anche in vigenza del CCNL.
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2. Appendice normativa

Art. 72
Definizione dei profili professionali

Nellottica di rendere listituto della classificazione del personale uno strumento
pit dinamico e piu rispondente alla sempre maggiore complessita organizzativa
degli studi professionali, le parti hanno convenuto di inquadrare i lavoratori cui si
applica il presente CCNL in una classificazione articolata su cinque aree — area
economica/amministrativa, area giuridica, area tecnica, area medico-sanitaria ed
odontoiatrica, altre attivita professionali intellettuali — e su otto livelli classificatori
e retributivi, ivi compresa la categoria “quadri”, per ciascuno dei quali si fornisce
sia una declaratoria, che tipizza con precisione la tipologia di mansioni svolte dal
lavoratore in rapporto al suo livello formativo, sia un elenco, non tassativo né
esaustivo, di esemplificazioni dei profili professionali rientranti in quel livello. |
requisiti indispensabili derivanti dalle caratteristiche e dai presupposti professio-
nali indicati nelle declaratorie e dai contenuti professionali specificati nelle e-
semplificazioni dei profili consentono, per analogia, di inquadrare ulteriori figure
professionali non indicate nel testo.

| lavoratori cui si applica il presente CCNL sono classificati come segue ed in
ogni caso in base all’area di appartenenza:

A) AREA ECONOMICA/AMMINISTRATIVA

Quadri

Ai sensi e per gli effetti di cui alla legge 13 maggio 1985, n. 190, appartengono
alla categoria “quadri” i lavoratori che svolgono mansioni direttive o di elevata
responsabilitd, con carattere continuativo, in assoluta autonomia operativa e con
poteri di discrezionalita decisionale e responsabilita gestionale anche nella con-
duzione e nel coordinamento di risorse umane ed economiche, prevalentemente
in studi professionali di notevoli dimensioni, in loro sedi decentrate, o in loro
comparti di particolare complessita operativa. Appartengono alla stessa catego-
ria anche i lavoratori che, per competenze personali e conoscenze acquisite,
siano in grado di garantire I'attuazione di progetti di rilevante importanza per lo
sviluppo e I'attuazione degli obiettivi dello studio professionale.

A titolo esemplificativo, appartengono a questa categoria: responsabile CED
(Centro elaborazione dati); responsabile sedi decentrate dello studio professio-
nale; responsabile di un settore specifico dello studio professionale.

Livello primo (1°)

Appartengono al livello 1° i lavoratori che, muniti di diploma di laurea o di diplo-
ma di scuola media superiore nello specifico settore di competenza dello studio
ed in possesso di approfondite conoscenze tecniche e pratiche, esplicano man-
sioni di concetto caratterizzate da alto contenuto professionale, con poteri di di-
screzionalita decisionale, nel proprio ambito di competenza, e con responsabilita
di direzione esecutiva su settori o progetti predeterminati dallo studio professio-
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nale.

A titolo esemplificativo, appartengono a questa categoria: responsabile servizio
amministrativo e contabile; esperto di sviluppo organizzativo.

Livello secondo (2°)

Appartengono al livello 2° i lavoratori che, muniti di diploma di laurea o di diplo-
ma di scuola media superiore nello specifico settore di competenza dello studio
ed in possesso di approfondite conoscenze tecniche e pratiche, svolgono man-
sioni di concetto caratterizzate da alto contenuto professionale ed autonomia di
iniziativa nel’ambito delle direttive ricevute dal titolare dello studio professionale,
con funzioni di coordinamento e controllo sull'attivita di altri lavoratori.
Appartengono allo stesso livello i lavoratori che operano nellambito amministra-
tivo, assicurando la corretta gestione amministrativa e contabile (raccolta ed a-
nalisi di dati per la redazione ed il controllo dei corrispondenti documenti).

A titolo esemplificativo, appartengono a questa categoria: analista CED (Centro
elaborazione dati); analista di costi aziendali; responsabile dell’ufficio; collabora-
tore di studio addetto alla redazione dei bilanci (lavoratore che dal bilancio di ve-
rifica compie autonomamente tutte le rettifiche necessarie per la redazione del
bilancio di esercizio civilistico e fiscale e relative relazioni illustrative).

Livello terzo super (3° super)

Appartengono al livello 3° super i lavoratori che, in possesso di specifiche cono-
scenze teoriche e pratiche ed in condizioni di autonomia operativa nell’ambito
delle proprie mansioni, sulla base di istruzioni ricevute ed applicando procedure
operativamente complesse relative al sistema contabile/amministrativo adottato
nell’ambito dello specifico campo di competenza, svolgono mansioni di concetto
o attivita polivalenti di natura tecnica/amministrativa nell’ambito di procedure e
processi di lavoro definiti, anche utilizzando nell’attivita di competenza i sistemi
informatici allo scopo predisposti ed operanti secondo le procedure stabilite dal
titolare dello studio professionale.

Appartengono allo stesso livello i lavoratori con funzioni d