DECRETO 276/03 : LA CONTRORIFORMA DEL LAVORO NELLE BANCHE E NELLE ASSICURAZIONI

Il d.lgs. 10/9/2003 n. 276 emanato ai sensi degli artt. da 1 a 5 della l. 14/2/2003 n. 30  dà attuazione alla Riforma del governo Berlusconi in materia di Occupazione e Mercato del Lavoro.

La riforma, o controriforma come opportunamente definita, incide pesantemente su aspetti fondamentali del mercato del lavoro, quali il collocamento, gli appalti, le tipologie contrattuali diverse dal lavoro dipendente, diminuendo le tutele e accentuando le caratteristiche “commerciali” del lavoro-merce.

· L’introduzione della somministrazione, la proliferazione del ricorso all’appalto, la maggiore facilità di cessione a terzi di pezzi d’impresa allenta e in qualche caso  spezza i legami tra il lavoratore e l’Azienda, realizzando il sogno padronale di un’azienda senza lavoratori, o almeno senza lavoratori propri, di cui essere responsabili, senza lavoratori a tempo indeterminato.

· Viene messa in discussione la funzione pubblica del Servizio all’impiego, a favore di una moltiplicazione di soggetti privati concorrenti.

· Si introduce un ventaglio amplissimo di tipologie di impiego in cui il confine tra flessibilità e precarizzazione viene ampiamente superato.

· Le funzioni attribuite agli Enti bilaterali  e l’istituto della certificazione modificano il ruolo del sindacato.

MERCATO DEL LAVORO E MODIFICAZIONI DELLA STRUTTURA D’IMPRESA


La legge distingue tra “Somministrazione di lavoro “ e “Intermediazione”


La somministrazione di lavoro consiste nella fornitura di manodopera, svolta come attività professionale  da società appositamente autorizzate e può svolgersi a tempo determinato o indeterminato


L’intermediazione è invece l’attività di mediazione tra domanda e offerta di lavoro, incluso l’inserimento dei disabili, l’attività di preselezione, l’orientamento professionale la progettazione ed erogazione di attività formative finalizzate all’inserimento lavorativo. In pratica assorbe le funzioni del vecchio collocamento.

A queste due attività fondamentali si affiancano altre attività quali la ricerca e selezione del personale, intesa essenzialmente come attività di consulenza e il “supporto alla ricollocazione professionale”

Queste attività possono essere svolte da una pluralità di soggetti che sono però sottoposte ad un doppio regime di autorizzazione e di accreditamento regionale.

L’autorizzazione consiste nell’iscrizione ad un apposito albo delle  “agenzie per il lavoro” presso il  Ministero del lavoro e delle politiche sociali che è articolato in 5 sezioni in base al tipo di attività svolta.

Sono richiesti una serie di requisiti giuridici e  finanziari quali la costituzione in società di capitali oppure cooperative o consorzi  di cooperative ( ma per la sola attività di ricerca e selezione del personale basta anche la società di persone ), la sede legale o una dipendenza nel territorio dello Stato Italiano o di uno Stato Ue- la disponibilità di locali idonei e adeguate competenze professionali, l’assenza in capo agli amministratori e dirigenti di condanne penali.

Per il resto ciò che differenzia i diversi tipi di autorizzazione è l’entità del capitale sociale versato che va dai 600.000 euro per le agenzie che possono svolgere la somministrazione di manodopera fino ai 25.000 euro delle agenzie che si limitano invece alla ricerca e selezione del personale o alle attività di supporto alla ricollocazione professionale.

Queste attività devono essere indicate nell’oggetto sociale, anche se non esclusivo.

Sono autorizzate allo svolgimento delle attività di intermediazione anche le Università pubbliche o private, le Fondazioni Universitarie, i Comuni, le Camere di Commercio, gli istituti di Scuola secondaria di 2 grado statali e parificate, le Associazioni di datori di lavoro e dei prestatori di lavoro comparativamente più rappresentative e che siano firmatarie di CCNL di  lavoro,  gli enti bilaterali i consulenti del lavoro, non individualmente ma attraverso una apposita fondazione costituita dall’ordine nazionale dei consulenti del lavoro.

Questi soggetti hanno un  regime speciale di autorizzazione su base regionale.

Per i soggetti che seguono l’autorizzazione ordinaria  nazionale non è ben chiaro il coordinamento con la procedura di accreditamento regionale, evidentemente inserito per non contrastate in maniera evidente con le competenze riconosciute alle regioni in materia di regolazione e organizzazione del Mercato del Lavoro.

E’ presumibile dato la folla di soggetti che possono richiedere le diverse autorizzazioni che ben presto avremo più agenzie di mediazione di personale, ricerca, preselezione, attività di supporto, ecc.. che non agenzie immobiliari!

E’ da notare  che le agenzie potranno svolgere anche altre attività, non essendo richiesta l’esclusività dell’oggetto sociale e che le società di somministrazione potranno svolgere anche attività di mediazione o consulenza ( ma non viceversa), quelle di intermediazione potranno svolgere anche attività di selezione e ricerca ( ma non viceversa) ossia ogni soggetto potrà svolgere tutte le attività che richiedono un livello più basso di autorizzazione.

SOMMINISTRAZIONE DI LAVORO

E’ la fornitura professionale di manodopera  a tempo determinato o indeterminato che può essere svolta da tutti i soggetti appositamente autorizzati (v. paragr. prec.)  detti  somministratori a favore delle aziende denominate utilizzatrici.

I lavoratori svolgono la propria attività nell’ interesse nonché sotto la direzione ed il controllo dell’utilizzatore. Il contratto di somministrazione può essere concluso a termine o a tempo indeterminato.

· Somministrazione a tempo indeterminato: la legge individua otto settori in cui è possibile:

· I servizi di consulenza informatica 

· I servizi di pulizia, custodia e portineria

· Servizi di trasporto, da e per lo stabilimento, di persone e materiali

· La gestione di biblioteche, musei, parchi ecc.

· Attività varie di consulenza, gestione del personale

· Ricerche di mercato,marketing ecc

· Gestione dei call centers e avvio di iniziative imprenditoriali nelle aree dell’obiettivo 1

· Costruzioni edilizie all’interno degli stabilimenti, fasi dei cicli edile e cantieristico caratterizzate dall’impiego sequenziale di manodopera con specializzazioni diverse da quella dell’impresa

· Altri che la contrattazione anche territoriale potrà individuare

  La somministrazione di lavoro a tempo determinato  è ammessa a fronte di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, anche se riferibili all’ordinaria attività dell’utilizzatore.La individuazione di limiti quantitativi di utilizzo della somministrazione a tempo determinato è affidata ai CCNL

La somministrazione è’ vietata:

a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero; 
b) salva diversa disposizione degli accordi sindacali, presso unità produttive nelle quali si sia proceduto, entro i sei mesi precedenti, a licenziamenti collettivi ai sensi degli articoli 4 e 24 della legge 23 luglio 1991, n. 223, che abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di somministrazione ovvero presso unità produttive nelle quali sia operante una sospensione dei rapporti o una riduzione dell'orario, con diritto al trattamento di integrazione salariale, che interessino lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di somministrazione 
c) da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi ai sensi dell’articolo 4 del decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626, e successive modifiche. 
Restano salve le clausole  dei contratti collettivi nazionali di lavoro stipulate ai sensi dell’articolo 1, comma 3, della legge 24 giugno 1997, n. 196  ( relative ai settori dell’agricoltura e dell’edilizia ), mentre quelle riferite agli altri articoli della suddetta legge restano in vigore fino alla scadenza contrattuale. 

Il contratto di somministrazione deve essere stipulato in forma scritta sotto pena di nullità

I lavoratori dipendenti dal somministratore hanno diritto ad un trattamento economico e normativo complessivamente non inferiore a quello dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore, a parità di mansioni svolte.

Questo principio di parità di trattamento, diventa in ogni caso più generico rispetto a quanto precedentemente previsto in quanto si potrà verificare la fattispecie in cui  i lavoratori somministrati saranno gli unici a svolgere anche in via ordinaria una certa mansione in azienda ed allora quale sarà il termine di paragone? Inoltre questo principio viene addirittura meno  per i lavoratori svantaggiati nell’ambito di programmi di inserimento e qualificazione professionale:  è il solito concetto ricorrente maggiori difficoltà di inserimento, meno diritti.

Per lavoratore svantaggiato si intende qualunque persona che abbia difficoltà ad entrare nel mondo del lavoro, appartenente alle seguenti categorie:

· giovane con meno di 25 anni che ha completato la formazione da più di 2 anni senza trovare I° occupazione

· lavoratore migrante all’interno della UE o appartenente ad una minoranza etnica all’interno di uno Stato Ue

· adulto che vive solo con 1 o più figli a carico

· persona priva di titolo di studio e di posto di lavoro

· persona con più di 50 anni priva di lavoro

· disoccupato per 12 dei 16 mesi precedenti

Ai lavoratori somministrati a tempo indeterminato spetterà un’indennità di disponibilità per i periodi di non lavoro, la cui entità è rimessa al contratto collettivo “applicabile al somministratore” o in mancanza da un decreto ministeriale. ( l’indennità non vale ai fini previdenziali!)

Il lavoratore somministrato può essere assegnato anche a “mansioni non equivalenti” a quelle previste dal contratto, basta che l’utilizzatore avverta per iscritto somministratore e lavoratore : una vistosa deroga alla normativa – art. 2103 c.c.- a tutela della professionalità del lavoratore.

I lavoratori delle società o imprese di somministrazione godono dei diritti sindacali previsti dalla l. 300 e li possono esercitare presso l’utilizzatore partecipando anche alle assemblee del personale delle imprese utilizzatrici. Ai prestatori che dipendono da una stessa società somministratrice, ma prestano la loro opera presso diverse aziende utilizzatrici compete uno specifico diritto di riunione in base alle modalità determinate dalla contrattazione collettiva.

Quando la somministrazione avviene al di fuori dei casi previsti ( peraltro amplissimi) o il contratto non rispetta i requisiti di forma, il lavoratore può chiedere per via giudiziale la costituzione di un rapporto di lavoro alle dipendenze dell’utilizzatore.

Peraltro è specificato che il sindacato del giudice non può essere esteso fino al punto di sindacare valutazioni e scelte tecniche, organizzative o produttive.

E’ evidente che la normativa  della somministrazione  di manodopera che da una parte richiama la già esistente tipologia del lavoro interinale , lo stravolge totalmente in termini peggiorativi ( ed infatti gli artt della l. 196 che disciplinano il lavoro interinale sono aboliti non avendo più ragione di esistere)

Infatti il lavoro interinale poteva essere utilizzato solo a tempo determinato e per casistiche ben definite; adesso invece per la somministrazione a tempo determinato sostanzialmente non esiste più quasi alcun limite, dato la vaghezza della definizione “ ragioni tecniche organizzative” ed è possibile , per un ventaglio ampio di ipotesi anche la somministrazione a tempo indeterminato che consente ad un’azienda di affittare a tempo indeterminato, quindi anche per l’intera vita lavorativa, lavoratori di cui utilizza l’opera e nei cui confronti eserciterà il potere disciplinare e organizzativo senza che questi divengano mai propri dipendenti.

E’ da notare che in caso di contratto di somministrazione, il prestatore di lavoro non è computato nell’organico dell’utilizzatore ai fini della applicazione di normative di legge e CCNL, fatta eccezione a quelle relative alla materia dell’igiene e della sicurezza del lavoro e non si applica la disciplina in materia di assunzioni obbligatorie.

Ruolo della contrattazione collettiva

L’utilizzatore deve comunicare alla rsu o rsa o in mancanza alla rappresentanza sindacale unitaria, ovvero alle rappresentanze aziendali e, in mancanza, alle associazioni territoriali di categoria aderenti alle confederazioni dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale: 

a) il numero e i motivi del ricorso alla somministrazione di lavoro prima della stipula del contratto di somministrazione; ove ricorrano motivate ragioni di urgenza e necessità di stipulare il contratto, l'utilizzatore fornisce le predette comunicazioni entro i cinque giorni successivi; 

b) ogni dodici mesi, anche per il tramite della associazione dei datori di lavoro alla quale aderisce o conferisce mandato, il numero e i motivi dei contratti di somministrazione di lavoro conclusi, la durata degli stessi, il numero e la qualifica dei lavoratori interessati. 

Sono stati quindi mantenuti i diritti di informativa preventiva della l. 196, artt. 7 e 4, e questi diritti devono essere sfruttati a fondo dalle OO.SS per un confronto reale sui motivi del ricorso alla somministrazione. In ogni caso sarà necessario eliminare dalla norma contrattuale i riferimenti espliciti agli articoli della l.196 abrogati, mantenendo, però, i contenuti di tutela inalteratI. Sarebbe utile inoltre, soprattutto tenuto conto la moltiplicazione dei soggetti che potranno fornire manodopera, estendere l’obbligo di informazione anche al nome dell’agenzia di lavoro, in modo tale da rendere trasparente l’intermediazione.

Occorre inoltre sfruttare appieno i demandi alla contrattazione collettiva per inserire comunque limiti quantitativi all’utilizzo della somministrazione e per chiarire meglio le “ ragioni di carattere tecnico produttivo organizzativo o sostitutivo”. Ricordiamo infatti che l’individuazione di tali limiti rientra in quanto disciplinato dall’art.10 della legge 368, che individua alcuni casi specifici (per esempio le nuove imprese e le punte di attività) nell’ambito dei quali non è possibile stabilire percentuali massime di utilizzo.

Inoltre è compito dei CCNL applicati dall’utilizzatore stabilire modalità e criteri per la corresponsione ai lavoratori delle quote di salario variabile, premi produttività, ecc… erogati in azienda.

Il contratto collettivo applicato dal somministratore dovrà invece stabilire casi e durata massima per cui è possibile la proroga del contratto a tempo determinato e la misura della indennità di disponibilità che percepiscono i lavoratori a tempo indeterminato nei periodi in cui rimangono in attesa di assegnazione.

APPALTO

Finora abbiamo esaminato la somministrazione di manodopera non organizzata,  ma per quanto paradossale possa sembrare la somministrazione di manodopera  organizzata, ovvero gli appalti,  rischiano di essere ancora più pericolosi.

Infatti la l. 30 abolisce la l. 1369/60 sull’intermediazione fittizia di manodopera e, in questo vuoto, diventano possibili anche gli appalti  di mera manodopera.

In tal senso è volutamente ambigua la formula dell’art. 29 che, se da un lato ribadisce che l’appalto si distingue dalla somministrazione di manodopera per “l’organizzazione dei mezzi necessari da parte dell’appaltatore”, subito dopo aggiunge che tale organizzazione può anche risultare dall’esercizio del potere organizzativo e direttivo nei confronti dei lavoratori utilizzati nell’appalto, nonché per l’assunzione da parte dell’appaltatore del rischio d’impresa.

Praticamente la sola organizzazione della manodopera renderebbe legittimo l’appalto : si realizza pienamente la separazione tra azienda e lavoratori ed eludendo anche le garanzie che sono comunque previste nel caso della somministrazione, ad es.  la parità di trattamento retributivo, il regime di autorizzazione per le Agenzie del lavoro, le casistiche previste,ecc… Qualunque soggetto può risultare appaltatore e può applicare ai propri dipendenti qualunque CCNL, anche ben peggiore  di quello applicato nell’Azienda committente  o addirittura usare tipologie contrattuali “atipiche”

Inoltre:

· gli appalti interni al ciclo produttivo sono equiparati agli appalti esterni e non prevedono più la parità di trattamento con i dipendenti dell’impresa utilizzatrice

· la responsabilità in solido dell’appaltatore e dell’appaltante nei confronti dei lavoratori è limitata ai 12 mesi successivi alla scadenza del contratto e nei limiti di quelli dovuti, cioè quelli applicati dall’impresa appaltatrice e fino a concorrenza  del debito che il committente ha verso l’appaltatore ( art. 1676 c.c.)

· l’appalto irregolare di manodopera non viene sanzionato con la costituzione del rapporto di lavoro alle dirette dipendenze dell’utilizzatore

E’ immaginabile quale giungla di appalti possa in breve tempo realizzarsi.

Ruolo della contrattazione collettiva

Anche qui può essere importante il ruolo della contrattazione per tentare di arginare le conseguenze della legge.

Infatti l’art. 84 prevede che il Min. del lavoro adotterà un codice di indici presuntivi per distinguere l’interposizione illecita dall’appalto genuino, recependo ove esistono accordi sindacali interconfederali o di categoria.

E’ importante sfruttare questo demando per stabilire quali debbono essere i requisiti dell’appalto genuino, recuperando la l. 1369/60 e affermando l’illiceità di un appalto che abbia per oggetto il solo lavoro sia pure organizzato.

Nel CCNL del credito era già prevista una informativa alle OO.SS  circa gli appalti presenti in azienda , la piattaforma di rinnovo potenzia tale informativa, estendendola anche ai sub appalti e prevedendo  la consegna al sindacato della certificazione delle ditte appaltatrici o subappaltatrici che attesta il rispetto, nei confronti dei propri dipendenti, delle norme infortunistiche, previdenziali e contrattuali.

Per quanto riguarda il CCNL assicurativi l’art.10 sull’informazione aziendale richiama espressamente la l.1369, che non è più in vigore. Occorrerà pertanto mantenere il contenuto del comma 3 svincolandolo dal riferimento legislativo o, in alternativa, richiamarne il merito nei singoli articolati presenti a livello aziendale.

CESSIONE DI RAMO D AZIENDA

La  l. 30 modifica la normativa in materia di cessione di Ramo d’Azienda, art. 2112 c.c. così come innovato dal dlgs. 18/2001, depotenziando la nozione di autonomia funzionale organizzativa.

Infatti la attuale  disciplina prevede che il “ramo d’azienda “ per essere definito tale debba avere una propria autonomia  preesistente al momento della cessione, in modo da impedire all’imprenditore di costruire a proprio piacimento il ramo d’azienda da cedere, alleggerendosi ad es. di attività poco redditizie o lavoratori scomodi. Questo sarà perfettamente possibile con il nuovo decreto che su questo punto è addirittura peggiorativo rispetto alla legge delega.

Infatti la legge delega prevedeva il mantenimento dell’autonomia funzionale non più preesistente, ma al momento della cessione, il decreto attuativo prevede addirittura che sono cedente e cessionario ad identificare come tale il Ramo d’Azienda al momento della cessione, attestandone l’autonomia!

Non solo, ma la norma rende esplicitamente possibile stipulare, a seguito della cessione di ramo d’azienda, un contratto d’appalto con l’acquirente – fattispecie che era precedentemente aspramente dibattuto in giurisprudenza.

Questa norma  a nostro avviso viola la clausola  di non regresso prevista dalla Ue, in base alla quale la legislazione degli stati membri non può essere peggiorativa rispetto  alla normativa comunitaria : perciò potrebbe essere opportuno un ricorso in sede europea.

Ruolo della contrattazione collettiva

E’ opportuno tentare di salvaguardare per via contrattuale il requisito dell’autonomia funzionale, andando a definire con maggiore precisione i criteri identificativi dell’autonomia – e quindi del ramo d’azienda- e mantenendone la preesistenza rispetto al momento della cessione : in tal senso vanno le richieste avanzate dalla piattaforma di rinnovo del ccnl del credito.

Nel contratto assicurativo appena firmato è stata estesa l’area contrattuale a quelle società controllate (compresi i Consorzi) che svolgono per il gruppo attività assicurative, anche non in modo prevalente. Inoltre, in caso di scorporo di attività non comprese nell’area contrattuale, ai lavoratori che, previo loro consenso, dovessero passare alla nuova società verrà garantito il trattamento economico complessivo vigente al momento del passaggio. Ciò sicuramente non elimina tutti i rischi legati alla nuova normativa sulla cessione di ramo d’azienda, per cui occorrerà affrontare il futuro continuando ad utilizzare tutti gli strumenti a nostra disposizione.

DISABILI

I decreti minano il sistema delle assunzioni obbligatorie a favore delle categorie protette.

Infatti tutto il sistema della somministrazione – che verosimilmente assorbirà una quota non trascurabile del mercato del lavoro- è escluso dagli impegni della legge 68/99, anche in caso di somministrazione a tempo indeterminato.

Viene inoltre dato alle imprese con più di 15 dipendenti la possibilità di evitare l’assunzione dei disabili, appaltando alcune lavorazioni alle cooperative sociali che assumono quote di disabili. Singolare esempio di “esternalizzazione” di obblighi di legge!!

NUOVE TIPOLOGIE DI LAVORO

LAVORO A PROGETTO

Nonostante l’obiettivo dichiarato e pubblicizzato sia quello di porre fine all’abuso delle collaborazioni coordinate e continuative – co.co.co- in realtà si realizza una trasformazione di queste nella nuova figura del “lavoro a progetto” con tutele perfino ridotte rispetto a quelle che la contrattazione collettiva aveva in questi anni faticosamente individuato.

I rapporti di collaborazione coordinata e continuativa dovranno essere riconducibili ad uno o più progetti specifici o programmi di lavoro o fasi di esso determinati dal committente e gestiti autonomamente dal collaboratore.

Il contratto di lavoro deve essere redatto in forma scritta e deve indicare il progetto “ nel suo contenuto caratterizzante”.

Il compenso deve essere proporzionato alla quantità e alla qualità del lavoro svolto, e tener conto dei compensi normalmente corrisposti per analoghe prestazioni di lavoro autonomo.

La gravidanza, la malattia, l’infortunio del collaboratore non comportano l’estinzione del rapporto che rimane sospeso, senza erogazione del corrispettivo.

Il contratto di lavoro può essere sottoposto al meccanismo della certificazione e, in tale sede,  tutti i diritti previsti dalla legge possono essere oggetto di rinunzie o transazioni tra le parti.

Il controllo giudiziale è limitato esclusivamente all’accertamento dell’esistenza del progetto e non può sindacare scelte tecniche organizzative del committente!

Gli attuali rapporti co.co.co nel caso ( molto difficile!) in cui non fosse possibile individuare un progetto mantengono la loro efficacia fino alla scadenza e, in ogni caso, non oltre un anno dalla data di entrata in vigore. Però accordi sindacali stipulati in sede aziendale potranno prorogare tale termine.

PRESTAZIONI OCCASIONALI

Rapporti di collaborazione occasionale di durata complessiva non superiore a 30 giorni nel corso dell’anno solare con uno stesso committente e con un compenso complessivo per lo svolgimento della prestazione non superiore a 5000 euro.

PRESTAZIONI ACCESSORIE

E’ una fattispecie del lavoro occasionale che può riguardare soggetti a rischio di esclusione sociale ( casalinghe, studenti, pensionati, disabili, lavoratori extracomunitari), nell’ambito dei piccoli lavori domestici, compresa l’assistenza domiciliare a bambini, anziani, malati, dell’insegnamento privato supplementare, dei piccoli lavori di giardinaggio, della realizzazione di manifestazioni di vario tipo, ecc..

Queste prestazioni saranno retribuite attraverso carnet di buoni del valore nominale di 7,5 euro, pari ad un’ora di lavoro ( di cui 5,8 euro spettano al lavoratore ed è esente da imposizione fiscale- 1 euro è contribuzione Inps – 0,5 euro assicurazione inail- 0,2 euro compenso alla società o all’ente che commercializza i carnet)

LAVORO INTERMITTENTE (Job on call)

E’ questa una nuova forma di lavoro dipendente e subordinato secondo la quale, in linea con la filosofia che pervade l’intero decreto, il lavoratore viene utilizzato –e pagato- dall’imprenditore solo per i periodi nei quali egli intende utilizzarlo. La norma demanda alla contrattazione collettiva la definizione delle esigenze organizzative precisando, però, che in assenza di accordi tali casi saranno individuati con apposito decreto del Ministro del Lavoro entro sei mesi. Occorre subito notare che qui, come i molte altre parti, il riferimento generico alla contrattazione collettiva pone sullo stesso livello i contratti nazionali, territoriali e aziendali ed inoltre che l’intervento in alternativa del Ministro del Lavoro obbliga di fatto il sindacato ad affrontare comunque l’argomento.

Viene citato il principio della non discriminazione economica rispetto ad altri lavoratori di pari livello, ma contemporaneamente si dichiara esplicitamente che il lavoratore, nel periodo in cui giace disponibile, non è titolare di alcun diritto. Sono sempre i contratti collettivi che stabiliscono la misura dell’indennità mensile, ma si precisa che in caso di lavoro intermittente per periodi predefiniti (fine settimana o ferie) tale indennità sarà dovuta solo se effettivamente chiamati. In caso di malattia non si matura alcuna indennità e se non si risponde positivamente alla chiamata di intervento non solo si perde l’indennità, ma si risolve il contratto e si è tenuti a pagare un congruo risarcimento al datore di lavoro.

Non è possibile utilizzare lavoratori a chiamata per sostituire lavoratori in sciopero e nelle unità produttive dove, nei sei mesi precedenti, è stata utilizzata la l.223 o i contratti di solidarietà. Il datore di lavoro è obbligato ad informare le organizzazioni sindacali sull’andamento del ricorso a tale forma di lavoro, che viene computata pro-quota nel numero complessivo di lavoratori.

LAVORO RIPARTITO (Job sharing)

In questa fattispecie due lavoratori si dividono un unico posto di lavoro, avendone in solido la responsabilità. La  contrattazione collettiva regolamenterà le modalità, gli orari e la possibilità di prevedere sostituzioni. Poiché le dimissioni o il licenziamento di uno dei due lavoratori estingue l’intera posizione lavorativa, solo la previsione contrattuale esplicita obbliga il datore di lavoro a conservare il posto all’altro. 

Ruolo della contrattazione collettiva

Come è evidente, vengono introdotte forme ( job on call, lavoro occasionale ecc) in cui ogni diritto o tutela del lavoratore è scomparsa e il lavoro, privo di qualunque dignità, è ridotto a semplice merce.

Più che sviluppare i demandi della legge il nostro compito sarà perciò quello di escludere esplicitamente la possibilità di utilizzo di alcune di queste   forme di lavoro, profondamente discriminanti e mortificanti della dignità delle persone. Avendone la forza politica questa è la strada indicata in via prioritaria dalla CGIL, che suggerisce, in ultima istanza almeno di prevedere -per il lavoro intermittente- il consolidamento progressivo dell’attività svolta, una base minima non intermittente di diritti e tutele e un preavviso minimo di ventiquattro ore.

La piattaforma di rinnovo del CCNL del credito, in merito a queste tipologie, afferma che il nuovo contratto dovrà prevedere limiti ed esclusioni di alcune delle nuove fattispecie.

APPRENDISTATO

Tale forma di assunzione, per la verità, è utilizzata pochissimo nei nostri settori, dove si privilegiano i contratti di formazione lavoro. Il decreto 276 introduce diverse novità, ovviamente peggiorative rispetto alla normativa precedente. Delle tre forme individuate ci interessa l’apprendistato professionalizzante, la cui durata viene elevata da massimo quattro a massimo sei anni (si potrebbe notare che per imparare una mansione ci vuole più tempo che per conseguire la maggior parte delle lauree). L’inserimento professionale avverrà in ben due livelli contrattuali al di sotto della mansione effettivamente svolta ed inoltre la formazione esterna, essenziale per quell’arricchimento professionale che giustifica l’utilizzo di questo tipo di contratto agevolato, da oggi potrà essere effettuata indifferentemente fuori e dentro l’azienda, senza nessuno, quindi, che controlli dall’esterno il reale svolgimento del progetto formativo.

Nel CCNL bancari l’apprendistato viene solamente citato, mentre la piattaforma rinvia ad un’apposita discussione la regolamentazione di tutte le forme di lavoro cosiddetto “atipico”. In quella sede occorrerà impegnarsi, per garantire condizioni migliorative rispetto alla legge.

Nel CCNL assicurativi l’allegato dodici, che tratta esaurientemente la materia, è oggetto di rinvio ad un confronto specifico nel quale l’obiettivo sarà quello di difendere la precedente regolamentazione, sia per quanto riguarda la durata che rispetto al livello di inquadramento.

CONTRATTI DI INSERIMENTO

Questa nuova tipologia contrattuale sostituirà i contratti di formazione lavoro. Il Ministero del Lavoro ha già convocato le parti per gestire le modalità attuative del decreto, a partire da questo argomento, del quale è delicato soprattutto il passaggio relativo all’obbligo di assunzione dei contratti scaduti come condizione per poterne utilizzare altri: sarà necessario legare concettualmente le due tipologie, altrimenti rischiamo di perdere un’intera “generazione” di contratti di formazione lavoro.

Nel merito anche per i contratti d’inserimento si scende, come inquadramento, a due livelli sotto la mansione effettivamente svolta. La durata massima è di diciotto mesi e si estende a dismisura il bacino di soggetti ai quali applicare questo tipo di contratto, come per esempio le donne di qualsiasi età anche solo residenti in aree ad alta disoccupazione ed i disabili. Il piano di inserimento è individuale ed i contratti collettivi ne determineranno solo le modalità generali. In mancanza di sviluppo di questo demando sarà il Ministro del Lavoro a decidere, tenuto conto delle posizioni prevalenti espresse nel confronto dalle parti interessate.

Rispetto all’obbligo di trasformazione dei contratti scaduti in caso di ulteriori assunzioni si conferma la percentuale del 60% , ma si introduce un vero e proprio sconto di quattro unità che limita ingiustificatamente tale garanzia.

Sia nel CCNL bancari che il quello degli assicurativi la materia è solo accennata, ciò non toglie che nei prossimi confronti occorrerà affrontare la discussione circa i nuovi demandi. Occorrerà anche aggiornare gli articoli relativi all’informativa annuale sui dati occupazionali, aggiungendo agli altri anche quelli sui contratti d’inserimento.

PART TIME

La normativa in vigore prima del decreto 276, frutto a suo tempo di un accordo condiviso da tutte le organizzazioni sindacali, si proponeva di armonizzare l’esigenza di incentivare la diffusione del part time con il necessario sistema di tutele a beneficio delle lavoratrici e dei lavoratori. Il decreto altera questo equilibrio attraverso una serie minuziosa di modifiche, che finiscono per intervenire su tutta la materia diminuendo i diritti dei lavoratori ed aumentando di molto lo spazio di arbitrio del datore di lavoro.

Prima di tutto va messo in evidenza che si interviene sulla fonte di regolamentazione, per cui tra queste, dopo il decreto 276, diventa prioritario il patto individuale tra le parti. La contrattazione collettiva di qualsiasi livello potrà regolamentare l’istituto, ma secondo ambiti molto più ristretti e marginali.

In tema di lavoro supplementare si perde il divieto per il part time a tempo determinato, così come la limitazione annua del 10% in assenza di previsioni contrattuali diverse. Inoltre, non si prevede più la possibilità di definire una maggiorazione della paga oraria ordinaria, non c’è più quella del 50% in caso di superamento del limite massimo di orario supplementare previsto (che era un buon deterrente). L’eventuale rifiuto non costituisce motivo di licenziamento per giusta causa, ma è sparita la dizione che non costituisce infrazione disciplinare. Il consenso è previsto solo ove il lavoro supplementare non sia regolamentato tramite contrattazione collettiva. Non si parla più di consolidamento del lavoro supplementare non occasionale.

Anche per quanto riguarda le clausole elastiche cade il divieto sul tempo determinato. Possono riguardare anche modifiche delle quantità di orario, oltre che della relativa collocazione, e non è più necessario che la contrattazione ne consenta l’utilizzo. Il preavviso da parte del datore di lavoro passa da dieci a due giorni e sparisce il diritto di ripensamento dopo cinque mesi, previsto prima per motivi di salute, familiari, di altro lavoro. Anche in questo caso il rifiuto potrebbe essere considerato infrazione disciplinare.

Mentre prima in caso di assunzioni a tempo pieno il datore di lavoro era tenuto a riconoscere un diritto di precedenza ai dipendenti a part time, ora non è più obbligato a farlo. Mentre l’ambito territoriale di riferimento passa dai 50 km al territorio comunale. Il rifiuto della richiesta del lavoratore di passare a tempo pieno non deve essere più motivato.

Per quanto riguarda gli incentivi previsti per le assunzioni con questa forma di lavoro, questi sono previsti anche in caso di tempi determinati e non sono più legati agli incrementi di organico.

Ai fini della legge 300, rispetto ai permessi sindacali, assemblee e rappresentanze sindacali, i part time vengono considerati pro quota.

Ruolo della contrattazione collettiva

L’intero impianto del decreto ha l’obiettivo di trasformare questa modalità di lavoro in un’ulteriore   forma di lavoro precario. Il ruolo di tutela attribuito dalla legislazione precedente alla contrattazione si fondava sulla necessità di delimitare lo spazio decisionale unilaterale del datore di lavoro, sicuramente parte forte nel rapporto individuale con il lavoratore. 

Nel nostro settore l’istituto del part time è differentemente trattato: attraverso il CCNL per i bancari, dai CIA per gli assicurativi. Per i primi occorrerà garantire la tenuta dell’articolato attuale, completando lo stesso di tutte quelle protezioni andate perse con il decreto 276.Nella piattaforma si richiede che le clausole elastiche siano su base volontaria, strettamente collegate a specifiche esigenze organizzative concordate aziendalmente con le rappresentanze sindacali  e correlate alla corresponsione di un’apposita indennità.

 Per il settore assicurativo occorrerà massimizzare i risultati della prossima discussione con l’ANIA, tenuto conto che nel contratto appena firmato una clausola di salvaguardia ha ricompreso il part time tra gli argomenti da verificare alla luce della riforma del mercato del lavoro. Per quanto riguarda la prossima tornata di rinnovo degli integrativi sarà necessario tentare una omogeneizzazione dei vari articolati sotto l’aspetto delle tutele generali, rimaste poco sviluppate in quanto si rinviava alla normativa precedente.

ENTI BILATERALI E CERTIFICAZIONE

La moltiplicazione delle forme di lavoro “Atipiche” prodotta dalla Riforma e l’abrogazione delle norme sull’interposizione fittizia di manodopera  che rende quanto mai indefinito il confine tra appalto e somministrazione potrebbe produrre una moltiplicazione delle vertenze legali. La riforma trova perciò una soluzione per scoraggiare e rendere più difficoltoso il ricorso in giudizio da parte del lavoratore ed introduce l’Istituto della certificazione, allo scopo di “ridurre il contenzioso dei rapporti di lavoro”.

In sostanza la certificazione conferisce al contratto di lavoro un grado di certezza e di “fede” superiore a quello di un contratto semplicemente sottoscritto, in merito, ad es.,  alla tipologia del contratto stesso o alle modalità attuative del rapporto.

Possono essere certificati i rapporti di lavoro, nonché quelli di associazione in partecipazione, il regolamento interno delle cooperative ed contratti di appalto e somministrazione, ad es. per sancire la “liceità” di un appalto. Possono anche essere certificate le rinunzie e le transazioni che le parti possono convenire al momento della costituzione del rapporto.

La procedura di certificazione deve essere volontaria, ma è ovvio che il lavoratore al momento dell’assunzione ben difficilmente potrà rifiutare la procedura di certificazione.

La certificazione può essere effettuata dagli Enti Bilaterali (territoriali o nazionali),dalle Direzioni Provinciali per l’Impiego, dalle Province, dalle Università, pubbliche o private, esclusivamente nell’ambito dei rapporti  di collaborazione e consulenza attivati con docenti  di diritto del lavoro di ruolo.

Un contratto di lavoro certificato ha pieno valore giuridico anche nei confronti dei terzi;  ci si può opporre alla certificazione “per vizi del consenso, per erronea qualificazione del contratto, per difformità tra quanto certificato e quanto effettivamente realizzato nel rapporto”.   In ogni caso prima di poter ricorrere in giudizio , è obbligatorio esperire un tentativo di conciliazione presso lo stesso organismo che ha certificato il rapporto. E’ anche prevista la possibilità di ricorrere al Tar ( procedura ben più onerosa e complicata rispetto al ricorso giuslavoristico) in caso di violazione del procedimento e eccesso di potere.

E’ evidente come i nuovi compiti attribuiti  agli Enti Bilaterali, enti costituiti  a iniziativa delle associazioni dei datori e dei prestatori di lavoro che finora sono stati utilizzati per attuare istituti contrattuali, quali ad es. la formazione o l’assistenza, rischiano di stravolgere il ruolo del sindacato, indebolendone la funzione di rappresentanza collettiva e tutela individuale e rendendolo partecipe di un sistema finalizzato alla riduzione delle tutele e dei diritti del lavoratore 

Roma, ottobre 2003

FISAC CGIL ROMA E LAZIO

Dipartimento contrattuale
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