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La legge 28 giugno 2012 , n. 92 c.d. Riforma del Mercato del Lavoro


La legge 28 giugno 2012 , n. 92, “Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita”, si compone di 4 articoli:

Art. 1
Disposizioni generali, tipologie contrattuali e disciplina in tema di flessibilità in uscita e tutele del lavoratore

riguardante le tipologie di impiego e la disciplina sui licenziamenti;

Art. 2
Ammortizzatori sociali

Art. 3
Tutele in costanza di rapporto di lavoro

entrambi dedicati alle misure di sostegno al reddito in caso di perdita o di sospensione dell’attività lavorativa, suddivise tra misure destinate ad intervenire quando il rapporto di lavoro è cessato, alle quali è riservata la definizione “ammortizzatori sociali” (articolo 2), e misure destinate ad intervenire nei casi di sola sospensione del rapporto (articolo 3);

Art. 4
Ulteriori disposizioni in materia di mercato del lavoro

contenente norme riguardanti il contrasto alle dimissioni in bianco, i disabili, gli immigrati, gli appalti, le politiche del lavoro.

Art. 1
Disposizioni generali, tipologie contrattuali e disciplina in tema di flessibilità in uscita e tutele del lavoratore

Nel 1° comma dell’articolo 1 sono delineate le finalità generali del provvedimento di riforma.

La prima delle finalità enunciate è quella di favorire “l’instaurazione di rapporti di lavoro più stabili” e di ribadire “il rilievo prioritario del lavoro subordinato a tempo indeterminato, cosiddetto «contratto dominante», quale forma comune di rapporto di lavoro”.

Molte delle misure in materia di contratti temporanei introdotte dal provvedimento contraddicono però questa finalità.

Viene altresì dichiarato l’obiettivo di una ridistribuzione più equa delle tutele del lavoro in base al presupposto (tutto da dimostrare) secondo cui attenuando il regime di tutela contro i licenziamenti ingiustificati, sia possibile creare nuova occupazione.

Contratto di lavoro a termine e lavoro in somministrazione

Modifiche importanti vengono apportate al Decreto legislativo n. 368 del 2001 sul lavoro a termine.

La riforma introduce la possibilità per il datore di lavoro di stipulare un primo contratto a tempo determinato, di durata non superiore a 12 mesi e non prorogabile, indipendentemente da ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo.

Viene quindi meno la necessità di specificare la ragione per cui si assume a termine, anziché a tempo indeterminato.

La legge prevede che la contrattazione collettiva possa stabilire che la causale giustificativa non è richiesta, anziché nel caso di contratti di durata non superiore a 12 mesi, per assunzioni nell’ambito di un processo organizzativo determinato da particolari eventi
 nel limite complessivo del 6% del totale dei lavoratori occupati nell’unità produttiva. In questi casi non è prevista una durata massima (salvo il limite generale di 36 mesi).

Il provvedimento dispone poi l’allungamento di due termini riguardanti i rapporti di lavoro a tempo determinato previsti dal citato D.Lgs. 368/2001.

Il primo riguarda la possibilità di prosecuzione del rapporto oltre la scadenza senza che si determini la conversione in rapporto a tempo indeterminato:

	Durata del contratto a termine
	Precedente
	Attuale

	fino a 6 mesi
	20 giorni
	30 giorni

	oltre 6 mesi
	30 giorni
	50 giorni


Quindi se in precedenza nel caso, per esempio, di un contratto della durata di 9 mesi, era sufficiente che il rapporto proseguisse per ulteriori 31 giorni perché esso si considerasse a tempo indeterminato, ora la conversione potrà avvenire solo dal 51° giorno.

Il secondo allungamento riguarda l’intervallo minimo che deve intercorrere tra un contratto a termine e quello successivo, che (con la finalità di contrastare i contratti a termine fraudolenti) viene aumentato come segue:

	Durata del contratto a termine
	Precedente
	Attuale

	fino a 6 mesi
	10 giorni
	60 giorni

	oltre 6 mesi
	20 giorni
	90 giorni


Tuttavia è prevista la possibilità che tali termini siano ridotti in sede di contrattazione collettiva (o, in assenza di questa, per intervento del Ministero) nel caso in cui l’assunzione avvenga nell’ambito di un processo organizzativo determinato da particolari eventi1:

	Durata del contratto a termine
	Intervallo minimo definibile dalla contrattazione collettiva

	fino 6 mesi
	20 giorni

	oltre 6 mesi
	30 giorni


Altra riforma riguarda il termine di 36 mesi oltre il quale un rapporto di lavoro a tempo determinato si converte a tempo indeterminato (fatta salva la possibilità di stipulare un ulteriore rapporto a termine in sede di Direzione territoriale del lavoro). Non si modifica il periodo complessivo dei 36 mesi, ma (opportunamente) si dispone che nel calcolo dei 36 mesi si debba tener conto anche dei periodi lavorati, per quel datore di lavoro e sempre per mansioni equivalenti, nell’ambito di un contratto di somministrazione a termine.

Come precisato dalla circolare del Ministero del lavoro n. 18/2012 tuttavia “il periodo massimo di 36 mesi, peraltro derogabile dalla contrattazione collettiva, rappresenta un limite alla stipulazione di contratti a tempo determinato e non al ricorso alla somministrazione di lavoro. Ne consegue che raggiunto tale limite il datore di lavoro potrà comunque ricorrere alla somministrazione a tempo determinato con lo stesso lavoratore anche successivamente al raggiungimento dei 36 mesi.”

In caso di contenzioso per nullità del termine (quindi nel caso in cui un lavoratore assunto con contratto a termine impugni il licenziamento e poi ricorra al giudice sostenendo che l’apposizione del termine era illegittima e richiedendo la conversione a tempo indeterminato) i termini per l’impugnazione e la successiva azione giudiziaria, sono variati come segue:

	
	Precedente
	Attuale

	Termine per l’impugnazione
(decorre dalla cessazione del contratto)
	60 giorni
	120 giorni

	Termine per l’azione giudiziaria
(decorre dalla impugnazione)
	270 giorni
	180 giorni


In sintesi, con riferimento ai contratti a termine la legge n. 92/2012 introduce:

	· la possibilità di stipula senza indicazione della causale giustificativa dell’apposizione del termine
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	· l’allungamento del periodo di proroga consentito senza che si determini la trasformazione a tempo indeterminato
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	· l’allungamento dell’intervallo tra un contratto a termine e l’altro (per evitare il ricorso fraudolento ai contratti a termine)…

con possibilità di riduzione da parte della contrattazione collettiva (o, in assenza di questa, del Ministero)
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	· il computo dei periodi di somministrazione ai fini del raggiungimento del termine dei 36 mesi (oltre il quale opera la conversione a tempo indeterminato)…

mantenendo però la possibilità di superare i 36 mesi senza che ciò determini la trasformazione a tempo indeterminato (per un ulteriore contratto stipulato presso la DTL, per intervento della contrattazione collettiva, per il ricorso alla somministrazione a tempo determinato)
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Contratto di inserimento

Il contratto di inserimento viene formalmente eliminato a far data dal 1° gennaio 2013.

Questa tipologia contrattuale era stata introdotta per il settore privato in sostituzione del contratto di formazione lavoro (di cui tuttavia non ha certamente eguagliato il “successo”). Si trattava di una peculiare ipotesi di contratto a termine rivolto ad alcune determinate tipologie di lavoratori con particolari difficoltà ad inserirsi nel mercato del lavoro (giovani tra i 18 e i 29 anni, disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni, disoccupati con più di 50 anni, donne di qualunque età residenti in alcune zone del paese, lavoratori affetti da handicap fisico o mentale). Poteva avere una durata minima di 9 mesi e una massima di 18 mesi (ovvero 36 mesi in caso di grave handicap fisico o psichico).

Alcuni dei caratteri peculiari che caratterizzavano il contratto di inserimento sono introdotti come nuovi requisiti di altre fattispecie contrattuali (per esempio, la possibilità di assumere mediante questa tipologia contrattuale solo avendo mantenuto in servizio una certa percentuale di lavoratori assunti con la stessa tipologia, la previsione di una durata minima del contratto e di incentivi economici).

Apprendistato

La legge n. 92/2012 interviene con diversi correttivi anche in materia di apprendistato, nonostante la recente riforma dell’istituto del settembre 2011. La finalità dichiarata è quella di far diventare l’apprendistato il canale privilegiato di accesso dei giovani al mondo del lavoro.

Viene introdotta una durata minima del rapporto di apprendistato, che non può essere inferiore a 6 mesi (fatte salve le attività stagionali).

In caso di recesso, durante il periodo di preavviso (che decorre dalla data di scadenza del contratto) si continua ad applicare la disciplina del contratto di apprendistato (prima della scadenza a nessuna delle due parti è consentito di recedere liberamente dal contratto, neppure al lavoratore per dimissioni.)

A partire dal 1° gennaio 2013, il rapporto tra il numero di apprendisti e quello di maestranze qualificate in servizio, confermato in 1:1 per i datori di lavoro con meno di 10 dipendenti, negli altri casi viene elevato a 3:2.

Il datore di lavoro che abbia al massimo 3 dipendenti qualificati o specializzati (o non ne abbia) può assumere al massimo 3 apprendisti.

Nelle aziende con almeno 10 dipendenti, la possibilità di assumere apprendisti è vincolata al rispetto di una percentuale minima di conferme, che nei 3 anni successivi alla legge sarà del 30%, per poi salire al 50% (sono esclusi dal computo i rapporti cessati per recesso durante il periodo di prova, per dimissioni o per licenziamento per giusta causa). Qualora non sia rispettata la percentuale minima citata (o anche nel caso in cui nessun apprendista sia confermato), è comunque consentita l’assunzione di un ulteriore apprendista.

Gli apprendisti assunti in assenza della suddetta condizione sono considerati a tempo indeterminato, sin dalla data dell’assunzione.

	Risultano comunque insufficienti i vincoli alla conversione rispetto alla finalità dichiarata di fare dell’apprendistato il canale per la buona e stabile occupazione dei giovani.
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Lavoro a tempo parziale

In tema di lavoro a tempo parziale, la legge si limita ad intervenire sulla materia delle clausole elastiche e flessibili.

Le clausole flessibili consentono al datore di lavoro di modificare la collocazione temporale dell’orario di lavoro (ossia decidere in quali giorni e/o orari la prestazione a tempo parziale debba essere resa).

Le clausole elastiche prevedono il diritto del datore di lavoro di aumentare la durata della prestazione lavorativa a tempo parziale.

Attualmente è prevista la possibilità di pattuire clausole flessibili e/o elastiche in base a quanto eventualmente previsto dalla contrattazione collettiva. Affinché al lavoratore si applichino tali clausole, è necessario il suo consenso espresso per iscritto, consenso che può essere richiesto contestualmente all’assunzione (di conseguenza l’assunzione può essere di fatto condizionata dall’accettazione di tali clausole da parte del lavoratore).

Con la riforma viene ora affidato alla contrattazione collettiva il compito di stabilire “condizioni e modalità che consentono al lavoratore di richiedere l’eliminazione ovvero la modifica delle clausole flessibili e delle clausole elastiche”.

In secondo luogo, viene prevista la possibilità di revocare il consenso dato a due specifiche categorie di lavoratori: quelli affetti da patologie oncologiche e gli studenti appartenenti alle categorie individuate dallo Statuto dei Lavoratori.

	La possibilità di revocare il consenso (talvolta estorto) alle clausole elastiche e flessibili rappresenta evidentemente una novità positiva.
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Contratto di lavoro intermittente (c.d. lavoro a chiamata)

Per lavoro intermittente si intende quella tipologia contrattuale che prevede la possibilità di utilizzare un lavoratore soltanto nel momento e per il tempo strettamente necessario alle esigenze del datore di lavoro per “lo svolgimento di prestazioni di carattere discontinuo o intermittente”.

Di qui la definizione di “lavoro a chiamata”.

	La riforma prevede che il contratto di lavoro intermittente possa essere concluso con soggetti con meno di 24 anni e con più di 55 anni (il limite precedente era meno di 25 e più di 45 anni): viene quindi maggiormente circoscritta l’applicazione e introdotti alcuni correttivi (tra cui una forma di controllo più incisiva), misure però assolutamente insufficienti rispetto ad una tipologia contrattuale tra le più odiose, di cui CGIL, CISL e UIL avevano chiesto l’eliminazione.
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Lavoro a progetto (c.d. co.co.pro.)

	Le modifiche riguardanti il lavoro a progetto rappresentano l’elemento di maggiore positività della legge.
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Vengono individuate le caratteristiche del lavoro a progetto (in primo luogo l’esistenza di “uno o più progetti specifici determinati dal committente e gestiti autonomamente dal collaboratore”) in assenza delle quali il rapporto di lavoro viene considerato di tipo subordinato (pertanto il lavoratore che ricorresse in giudizio si vedrebbe riconosciuta la conversione in un rapporto di lavoro dipendente).

Per quanto riguarda il compenso corrisposto ai collaboratori a progetto, la riforma dispone che esso sia proporzionato alla quantità e qualità del lavoro eseguito, avendo a riferimento la contrattazione collettiva.

La legge, all’articolo 2, contiene anche disposizioni a carattere previdenziale che hanno la finalità di disincentivare il ricorso a questa tipologia contrattuale.

Altre prestazioni lavorative rese in regime di lavoro autonomo (c.d. partite IVA)

	Vengono precisate le condizioni che dovrebbero consentire di individuare prestazioni fintamente autonome, ma le eccezioni introdotte rischiano di vanificare la norma.
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Qualora ricorrano le condizioni stabilite dalla legge, le partite IVA si considerano collaborazioni coordinate e continuative, con conseguente applicazione della normativa in materia di lavoro a progetto (compreso il fatto che l’eventuale - e probabile - assenza di un progetto determina l’ulteriore conseguenza di considerare il rapporto di tipo subordinato).

Associazione in partecipazione con apporto di lavoro

La riforma definisce alcune norme restrittive con la finalità di evitare il ricorso abusivo a tale fattispecie contrattuale per aggirare la normativa in materia di lavoro subordinato.

	Come per le partite IVA, si tratta di limitazioni insufficienti, a partire dal numero massimo degli associati - pari a 3 (a cui si possono aggiungere i famigliari) -, che non impediranno il perdurare del ricorso a questa tipologia contrattuale da parte dei molti soggetti che ne abusano.
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Lavoro accessorio (remunerato tramite voucher)

L’istituto del lavoro accessorio (previsto per attività di natura meramente occasionale) si caratterizza per il meccanismo di liquidazione del compenso, fondato sul sistema dei buoni, attualmente del valore nominale di 10 euro ciascuno, con un valore netto di 7,5 euro a favore del lavoratore.

	La riforma stabilisce alcune limitazioni all’utilizzo di tale fattispecie contrattuale in relazione all’ammontare dei compensi erogati nell’anno solare e condizioni più restrittive per il lavoro agricolo.
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Viene stabilito che ad un’ora di lavoro debba corrispondere un buono, evitando che in futuro (o, per la precisione, che a partire dal 31 maggio 2013, data in cui scadranno i buoni richiesti in base alla precedente normativa) con un solo buono siano pagate parecchie ore di lavoro.

Tirocini formativi e di orientamento (c.d. stage)

Viene individuato lo strumento dell’accordo Stato-Regioni, da sottoscrivere entro 180 giorni dall’entrata in vigore della legge, per definire linee guida condivise, che definiscano, tra l’altro, il riconoscimento obbligatorio di una indennità “congrua”.

	La mancata corresponsione dell’indennità comporta a carico del trasgressore una sanzione economica (mentre maggiore effetto, anche deterrente, si sarebbe determinato prevedendo che ne derivasse la trasformazione del rapporto in contratto di lavoro subordinato).
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Licenziamenti individuali

La comunicazione del licenziamento deve contenere la specificazione dei motivi che lo hanno determinato. Prima della riforma era previsto solo l’obbligo della forma scritta, nonché la facoltà del lavoratore licenziato di chiedere entro 15 giorni i motivi del licenziamento, che gli dovevano essere comunicati per iscritto entro 7 giorni.

L’attuale formulazione ha lo scopo di introdurre, in caso di licenziamento illegittimo, i differenti regimi di tutela previsti dal nuovo articolo 18 dello Statuto dei Lavoratori, regimi che si differenziano in base alla ragione del licenziamento (v. oltre).

Viene stabilito il termine di 180 giorni (e non più di 270) per il deposito del ricorso giudiziale, o per la comunicazione alla controparte della richiesta di tentativo di conciliazione o arbitrato, decorrenti dall’impugnazione del licenziamento.

In caso di licenziamento per giustificato motivo oggettivo (licenziamento per ragioni economiche), disposto da un datore di lavoro rispondente ai requisiti dimensionali di cui all’articolo 18 dello Statuto dei Lavoratori, si introduce una procedura di conciliazione obbligatoria (antecedente alla intimazione del licenziamento) davanti alla Commissione provinciale di conciliazione presso la Direzione territoriale del lavoro.

Qualora la conciliazione abbia come esito la risoluzione consensuale del rapporto di lavoro, si applicano comunque le disposizioni in materia di assicurazione sociale per l’impiego (ASpI - v. oltre) e può essere previsto l’affidamento del lavoratore ad un’agenzia di somministrazione di lavoro.

Il comportamento complessivo delle parti durante la procedura conciliativa viene valutato dal giudice per la determinazione dell’indennità risarcitoria e per l’applicazione delle norme in materia di condanna alle spese e di compensazione delle spese processuali.

	Il licenziamento intimato all’esito del procedimento disciplinare o del procedimento di conciliazione presso la Direzione territoriale del lavoro, diventa effettivo dal giorno di comunicazione dell’avvio della procedura (salvo l’eventuale diritto del lavoratore al preavviso o alla relativa indennità sostitutiva); il periodo nel frattempo trascorso (nel quale di norma il dipendente avrà proseguito la prestazione lavorativa) si considera come preavviso.
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È fatto salvo, in ogni caso, l’effetto sospensivo disposto dal Testo Unico in materia di tutela della maternità e della paternità e per il caso di impedimento derivante da infortunio sul lavoro.

Tutele del lavoratore in caso di licenziamento illegittimo

Si procede alla sostituzione, con 10 nuovi commi, dei commi da 1 a 6 dell’articolo 18 (in precedenza “Reintegrazione nel posto di lavoro” ora “Tutela del lavoratore in caso di licenziamento illegittimo”) della legge n. 300 del 1970 (Statuto dei Lavoratori), che definiscono la tutela dei lavoratori contro i licenziamenti illegittimi.

Come noto, nella versione precedente, in tutti i casi per i quali il giudice dichiarava illegittimo il licenziamento (licenziamento intimato senza l’osservanza della forma scritta, o senza giusta causa o giustificato motivo, o nullo, per esempio perché discriminatorio) erano sempre previsti:

· la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro;

· il risarcimento del danno subito dal lavoratore mediante un’indennità commisurata alla retribuzione globale dal giorno del licenziamento sino a quello dell’effettiva reintegrazione (ma comunque non inferiore a 5 mensilità) e il versamento dei contributi.

La disciplina derivante dalle modifiche introdotte dalla riforma è la seguente:

Licenziamento nullo: Regime di “reintegrazione forte”:

Nel caso di licenziamento nullo (perché discriminatorio o adottato in presenza di una causa di divieto) o intimato in forma orale, si conferma sostanzialmente la normativa vigente, che prevede la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro (tutela reale), indipendentemente dal motivo formalmente addotto e dal numero di dipendenti occupati dal datore di lavoro.

Come già in precedenza, è prevista a favore del lavoratore un’indennità commisurata all’ultima retribuzione globale maturata dal momento del licenziamento all’effettiva reintegrazione: ora si stabilisce che dall’indennità sia dedotto quanto percepito (nel periodo di estromissione) per lo svolgimento di altre attività. L’indennità comunque non può essere inferiore a 5 mensilità. Inoltre, il datore di lavoro deve versare i contributi assistenziali e previdenziali per il medesimo periodo.

Come già in precedenza, il lavoratore può optare, in alternativa al reintegro, per un’indennità pari a 15 mensilità dell’ultima retribuzione globale, non assoggettata a contribuzione previdenziale (elemento questo non precisato nella precedente versione).

Licenziamento illegittimo per mancanza di giusta causa o di giustificato motivo soggettivo (c.d. licenziamento disciplinare)

La riforma introduce una distinzione tra due fattispecie.

La prima è relativa al fatto che il giudice accerti la mancanza di giusta causa o di giustificato motivo connessi ad insussistenza del fatto contestato (il fatto non è stato commesso) ovvero a fatto che rientra tra le condotte punibili con una sanzione conservativa sulla base delle previsioni dei contratti o dei codici disciplinari (il fatto è stato commesso, ma le disposizioni contrattuali o disciplinari non ne fanno conseguire il licenziamento).

In questo caso si è in presenza di un regime di reintegrazione “attenuata”: rispetto al regime di reintegrazione “forte” previsto per il licenziamento discriminatorio, sono ridotte le misure economiche che accompagnano la reintegrazione.

Sono previsti infatti:

· la reintegrazione nel posto di lavoro (tutela reale);

	· il riconoscimento - da parte del giudice - di un’indennità risarcitoria pari ad un massimo di 12 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto (dedotto quanto il lavoratore ha percepito, nel periodo di estromissione, per lo svolgimento di altre attività lavorative, nonché quanto avrebbe potuto percepire dedicandosi con diligenza alla ricerca di una nuova occupazione).
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La seconda fattispecie del licenziamento disciplinare è relativa al fatto che il giudice accerti la mancanza di giusta causa o di giustificato motivo, connessi a tutte le restanti ipotesi. Tuttavia è difficile immaginare casi diversi da quelli in cui l’infrazione non esiste oppure è sanzionabile in modo più lieve del licenziamento.

Alcuni ipotizzano che tale circostanza si realizzi nel caso in cui l’infrazione, effettivamente commessa, non sia però tra quelle contemplate nel contratto collettivo (anche per il carattere esemplificativo o generico delle previsioni in materia inserite nei contratti): in realtà anche per questi casi, in base ad un criterio di analogia con le fattispecie previste nei CCNL, il giudice potrebbe stabilire la proporzionalità tra infrazione commessa e sanzione, e di conseguenza stabilire se l’infrazione giustifica o meno il licenziamento.

	Premessa quindi la difficoltà di individuare i casi a cui sarà applicata, la norma stabilisce che in tali ipotesi il giudice, dichiarando risolto il rapporto di lavoro, riconosca un’indennità determinata tra un minimo di 12 e un massimo di 24 mensilità dell’ultima retribuzione globale (in relazione all’anzianità del lavoratore e tenuto conto del numero dei dipendenti occupati, delle dimensioni dell’attività economica, del comportamento e delle condizioni delle parti).
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Licenziamento inefficace per violazioni formali o procedurali

Nel caso in cui il giudice dichiari inefficace il licenziamento per violazioni formali o procedurali, è prevista un’indennità risarcitoria complessiva da 6 a 12 mensilità dell’ultima retribuzione globale (in base alla gravità della violazione formale o procedurale commessa dal datore di lavoro).

Qualora il giudice, sulla base della domanda del lavoratore, accerti che vi è anche un difetto di giustificazione del licenziamento, applica le tutele previste per i licenziamenti disciplinari o economici (reintegrazione attenuata o regime di indennizzo).

	Anziché promuovere una cultura della legalità, si incoraggia implicitamente la scarsa attenzione alle regole formali.
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Licenziamento illegittimo per mancanza di giustificato motivo oggettivo (c.d. licenziamento per motivi economici)

Il giudice riconosce un’indennità determinata tra un minimo di 12 e un massimo di 24 mensilità dell’ultima retribuzione globale (tutela obbligatoria); tuttavia, il giudice, nel caso in cui accerti la manifesta insussistenza del fatto posto a base del licenziamento per giustificato motivo oggettivo, può disporre la reintegrazione nel posto di lavoro (tutela reale) e riconoscere un’indennità risarcitoria pari ad un massimo di 12 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto.

Si tratta, come è noto, di uno dei punti più controversi: è opportuno ricordare che il testo originariamente approvato dal Consiglio dei Ministri non prevedeva in alcun caso la possibilità di reintegrazione. Proprio su questo tema si era consumata la rottura della trattativa con le parti sociali per il giudizio negativo della sola CGIL. La mobilitazione promossa dalla CGIL nelle settimane successive aveva determinato la revisione della norma e la reintroduzione del principio del reintegro, tuttavia limitato ai casi di “manifesta” insussistenza.

	Oltre alle incertezze interpretative derivanti dal ricorso all’aggettivo “manifesta”, ciò che appare evidente è un aumentato potere in capo al giudice nel disporre la reintegrazione in alternativa al solo indennizzo, e l’ammontare di quest’ultimo.
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Licenziamenti individuali: altre disposizioni

Sono confermati i criteri dimensionali delle aziende in cui è prevista l’applicazione dell’articolo 18 (15 dipendenti).

Infine, viene introdotta una fattispecie di revoca del licenziamento (individuale) da parte del datore di lavoro: in caso di revoca entro il termine di 15 giorni dalla impugnazione da parte del lavoratore del licenziamento medesimo, il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza soluzione di continuità, con diritto del lavoratore alla retribuzione maturata nel periodo precedente la revoca, senza applicazione di sanzioni o indennità.

	Tale nuova previsione (limitando l’ammontare dell’indennizzo ed escludendo sanzioni) potrebbe favorire comportamenti datoriali scorretti (non scoraggiati dall’azione deterrente della possibilità di oneri economici ulteriori) e indurre pertanto alla considerazione “intanto licenzio e se poi arriverà l’impugnazione avrò sempre 15 giorni per decidere se revocare o meno”.
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Licenziamenti collettivi

Le norme di riforma intervengono sulla procedura inerente i licenziamenti collettivi (di cui alla legge n. 223/1991), in particolare sulla procedura per la dichiarazione di mobilità dei lavoratori delle imprese.

La comunicazione dell’elenco dei lavoratori collocati in mobilità, che l’impresa deve effettuare nei confronti di determinati soggetti pubblici, deve avvenire entro 7 giorni (e non più contestualmente) dalla comunicazione dei licenziamenti a ciascuno dei lavoratori interessati.

Gli eventuali vizi della comunicazione preventiva alle rappresentanze sindacali aziendali e alle rispettive associazioni di categoria, con la quale inizia la procedura di licenziamento collettivo, possono essere sanati nell’ambito di un accordo sindacale concluso nel corso della medesima procedura.

	Anche in questo caso si incoraggia implicitamente la scarsa attenzione alle regole formali, con effetti anche rilevanti: si pensi, per esempio, al mancato invio della comunicazione preventiva ad una organizzazione sindacale: si potrebbe ipotizzare che l’accordo sindacale sottoscritto al termine della trattativa con le altre OO.SS. sani l’esclusione di una organizzazione (con il conseguente rischio che il datore di lavoro si scelga gli interlocutori più graditi).
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Sono introdotte modifiche alla disciplina relativa alle conseguenze sanzionatorie dei licenziamenti illegittimi o inefficaci, intimati ai singoli lavoratori all’esito della procedura di licenziamento collettivo:

· licenziamento intimato senza l’osservanza della forma scritta: regime sanzionatorio della tutela reale (ossia la reintegrazione nel posto di lavoro e una indennità commisurata all’ultima retribuzione globale maturata dal momento del licenziamento all’effettiva reintegrazione, comunque non inferiore a 5 mensilità);

· recesso intimato senza il rispetto della procedura sindacale: tutela prevista per i licenziamenti economici (ossia l’indennità determinata tra un minimo di 12 e un massimo di 24 mensilità dell’ultima retribuzione globale);

· recesso intimato in violazione dei criteri di scelta dei lavoratori da collocare in mobilità: tutela reale prevista per i casi di più marcata illegittimità dei licenziamenti disciplinari (ossia la reintegrazione nel posto di lavoro e una indennità commisurata all’ultima retribuzione globale maturata dal momento del licenziamento all’effettiva reintegrazione, comunque non superiore a 12 mensilità).

Rito speciale per le controversie in tema di licenziamenti

La riforma introduce una disciplina processuale speciale - che dovrebbe garantire una maggiore celerità del procedimento - per le controversie in materia di licenziamenti.

	In realtà, secondo il parere del CSM, chiamato ad esprimersi sul provvedimento, “qualsiasi mera modifica del modello processuale non è, di per sé sola, in grado di eliminare la causa principale dell’allungamento dei tempi processuali” ovvero “l’impari rapporto tra le risorse materiali ed umane … disponibili e la domanda di giustizia nel settore”, tenendo altresì conto che “il processo del lavoro, già nel suo impianto attuale, prevede tempi assolutamente stringenti, che, però, nella realtà concreta degli uffici giudiziari, molto spesso, non vengono rispettati”.
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Art. 2
Ammortizzatori sociali

L’articolo 2 è dedicato alle misure destinate ad intervenire quando il rapporto di lavoro è cessato, alle quali è riservata la definizione “ammortizzatori sociali”.

Assicurazione sociale per l’impiego (ASpI)

L’articolo 2 introduce due nuovi trattamenti di disoccupazione definiti ASpI e mini-ASpi, che dal 1° gennaio 2013 sostituiranno quelli vigenti in precedenza e cioè:

· l’indennità ordinaria di disoccupazione,

· l’indennità di disoccupazione con requisiti ridotti,

· l’indennità di mobilità.

	L’ASpI offrirà copertura a tutti i lavoratori dipendenti: ciononostante, rispetto alle misure precedenti, non si realizza un reale ampliamento delle tutele: le categorie di lavoratori a cui l’ASpI viene estesa, - apprendisti e soci lavoratori di cooperativa - erano infatti già coperte dalle disposizioni in deroga. Al contrario si realizza un arretramento, per la riduzione dei periodi di erogazione rispetto all’indennità di mobilità.
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Requisiti di accesso all’ASpI

Requisiti per poter accedere all’ASpI:

· stato di disoccupazione a seguito di perdita involontaria del lavoro;

· 2 anni di assicurazione e almeno 1 anno di contribuzione nel biennio precedente l’inizio del periodo di disoccupazione.

Sono esclusi dall’ASpI i lavoratori che siano cessati dal rapporto di lavoro per dimissioni o per risoluzione consensuale del rapporto, fatti salvi i casi in cui quest’ultima sia intervenuta nell’ambito della procedura di conciliazione obbligatoria introdotta per i licenziamenti economici.

Calcolo dell’indennità

L’indennità è rapportata alla retribuzione mensile calcolata come segue:

	Retribuzione imponibile INPS degli ultimi 2 anni
	:
	settimane di contribuzione
	x
	4,33

	Retribuzione mensile fino a € 1.180
	75% della retribuzione
	massimale € 1.119,32

	Retribuzione mensile superiore € 1.180
	75% di € 1.180 (= € 885)

+

25% della differenza tra

retribuzione mensile e € 1.180
	


Non è soggetta al prelievo contributivo del 5,84%.

Viene ridotta:

· del 15% dopo i primi 6 mesi di fruizione;

· del 30% dopo ulteriori 6 mesi di fruizione.

Sono riconosciuti i contributi figurativi sulla base delle retribuzioni imponibili INPS degli ultimi 2 anni.

A regime l’indennità sarà corrisposta per i seguenti periodi:

	
	
	Età
	

	Anno
	Fino a 50
	Da 50 a 55
	Oltre i 55 anni

	Dal 2016
	12 mesi*
	12 mesi*
	18 mesi* **


* sono detratti i periodi eventualmente fruiti nel medesimo periodo, anche a titolo di mini-ASpi

** spetta solo nei limiti delle settimane di contribuzione degli ultimi 2 anni

Istituzione del trattamento breve (c.d. mini-ASpI)

Differisce dall’ASpI principalmente perché sono richiesti requisiti inferiori (viene corrisposta nella stessa misura per periodi più limitati).

Requisiti:
occorre avere versato almeno 13 settimane di contribuzione di attività lavorativa negli ultimi 12 mesi. Come per l’ASpI è previsto lo stato di disoccupazione involontaria.

Durata:
è corrisposta mensilmente per un numero di settimane pari alla metà delle settimane di contribuzione nell’ultimo anno, detratti i periodi di indennità eventualmente fruiti nel periodo.

Contribuzione ASpI e mini-ASpI

	Alcune previsioni in tema di contribuzione a carico dei datori di lavoro hanno la finalità di disincentivare il ricorso al lavoro a tempo determinato (e ai licenziamenti) e favorire il passaggio a tempo indeterminato.
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· La contribuzione di base per il finanziamento dell’ASpI è confermata nell’aliquota dell’1,31% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali; su tale contribuzione continuano ad essere applicate le riduzioni già in vigore.

· È altresì previsto un contributo addizionale pari all’1,4% per ogni rapporto di lavoro subordinato diverso da quello a tempo indeterminato, fatte salve specifiche eccezioni (lavoratori assunti in sostituzione di lavoratori assenti, stagionali, apprendisti, assunti dalla pubblica amministrazione, ecc.). Nel caso delle agenzie di somministrazione il contributo aggiuntivo è compensato dalla riduzione della contribuzione a FormaTemp (ente bilaterale per la formazione dei lavoratori in somministrazione) che passa dal 4% al 2,6%.

È prevista la restituzione al datore di lavoro del contributo addizionale dell’1,4% in caso di trasformazione in contratto a tempo indeterminato (o, in misura inferiore, per successiva riassunzione di un lavoratore in precedenza occupato a termine), nei limiti delle ultime 6 mensilità.

Contributo di licenziamento

	Un contributo di licenziamento (rapportato all’anzianità aziendale del lavoratore interessato) è dovuto dal datore di lavoro in tutti i casi di interruzione di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato (sono inclusi i rapporti di apprendistato) per cause diverse dalle dimissioni, intervenuti a decorrere dal 1° gennaio 2013.
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Fino al 31 dicembre 2016, il contributo di licenziamento è sostituito da quello attualmente previsto per la mobilità, nel caso di aziende che vi siano tenute.

Il contributo di licenziamento è aumentato nei casi di licenziamento collettivo che si siano conclusi senza accordo sindacale.

ASpI e mini-ASpI - Casi di decadenza

Sono individuate le cause di decadenza dalla fruizione dell’ASPI e della mini-ASPI, con obbligo di restituzione dell’indennità eventualmente percepita in assenza dei requisiti (perdita dello stato di disoccupazione, inizio di attività autonoma in assenza della dovuta comunicazione, maturazione dei requisiti per il pensionamento, diritto all’assegno di invalidità).

Ulteriori cause di decadenza sono previste al successivo articolo 4 (mancata partecipazione ad iniziative di politica attiva per l’occupazione, mancata accettazione di un’offerta di lavoro che comporti un trattamento retributivo superiore di almeno il 20% rispetto all’indennità; v. oltre).

Disposizioni transitorie relative alla durata degli ammortizzatori sociali

Per i casi di cessazione dalla precedente occupazione intervenuti fino al 31 dicembre 2012, si applicano le precedenti disposizioni in materia di indennità di disoccupazione ordinaria.

Per i nuovi eventi di disoccupazione verificatisi a decorrere dal 1° gennaio 2013 l’ASpI varia come segue:

	
	
	Età
	

	Anno
	Fino a 50
	Da 50 a 55
	Oltre i 55 anni

	2013
	8 mesi
	12 mesi
	12 mesi

	2014
	8 mesi
	12 mesi
	14 mesi**

	2015
	10 mesi
	12 mesi
	16 mesi**

	Dal 2016
	12 mesi*
	12 mesi*
	18 mesi* **


* sono detratti i periodi eventualmente fruiti nel medesimo periodo, anche a titolo di mini-ASpi

** spetta solo nei limiti delle settimane di contribuzione degli ultimi 2 anni

Si ridefiniscono con una progressiva riduzione, i periodi massimi di fruizione dell’indennità di mobilità per il periodo transitorio dal 1° gennaio 2013 al 31 dicembre 2016.

	
	
	Età
	

	Anno
	Fino a 40
	Da 40 a 50
	Oltre 50 anni

	2013
	12 mesi
	24 mesi
	36 mesi

	2014
	12 mesi
	24 mesi
	30 mesi

	2015
	12 mesi
	18 mesi
	24 mesi

	2016
	12 mesi
	12 mesi
	18 mesi


Indennità una tantum per i lavoratori a progetto disoccupati

Viene prevista una indennità una tantum per i lavoratori a progetto disoccupati, se in possesso di determinati requisiti, in quanto esclusi dall’ambito di applicazione dell’ASpI.

	Le condizioni per poter accedere all’indennità sono numerose e tali da limitarne significativamente l’effettiva fruibilità.
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Aumento aliquote contributive della Gestione separata INPS

	Viene incrementata l’aliquota contributiva degli iscritti alla Gestione separata INPS in misura crescente dal 2013 al 2018 al fine di equipararla ai lavoratori subordinati, con aumento:
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· al 33%, per i non iscritti ad altra gestione;

· al 24%, per gli iscritti ad altra gestione o i titolari di trattamento pensionistico.

Ammortizzatori in deroga

	Al fine di garantire la graduale transizione verso il nuovo regime dei trattamenti di Cassa integrazione e di disoccupazione, per il periodo 2013-2016 continuerà ad operare il sistema degli ammortizzatori in deroga, finanziati da stanziamenti decrescenti negli anni, inadeguati in una fase di crisi economica.
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Cassa integrazione guadagni straordinaria

	Un intervento particolarmente rilevante e grave è l’abrogazione, con effetto dal 2016, dell’articolo 3 della legge n. 223/1991 che consente l’intervento della CIGS anche nei casi in cui l’azienda sia sottoposta a procedure concorsuali in cui non sia stata disposta la continuazione dell’attività.
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Art. 3
Tutele in costanza di rapporto di lavoro

L’articolo 3 riguarda le tutele in costanza di lavoro, ovvero destinate ad intervenire nei casi di sola sospensione del rapporto (mentre l’articolo 2 si riferiva alle tutele destinate ad operare quando il rapporto di lavoro è cessato).

	Tali tutele nel rapporto vengono obbligatoriamente estese a tutte le imprese con più di 15 addetti (per le imprese minori non è prevista alcuna copertura obbligatoria).

Ciò però non avviene attraverso un meccanismo di estensione della Cassa integrazione guadagni, bensì attraverso la creazione di un sistema di fondi bilaterali che dovranno essere istituiti dalla contrattazione collettiva.

Sull’istituzione e sul funzionamento di tali fondi graverà l’estrema onerosità dello strumento (vincolato all’obbligo del pareggio di bilancio e al divieto di erogare prestazioni in assenza delle adeguate coperture): si può ipotizzare che saranno definite tutele più esigue proprio nei settori in cui i lavoratori sono più vulnerabili dal punto di vista economico e delle garanzie occupazionali.
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Fondi di solidarietà bilaterali

Si prevede l’istituzione di fondi bilaterali, costituiti presso l’INPS, con adesione obbligatoria per le imprese con più di 15 dipendenti. Tali fondi dovranno essere costituiti sulla base di accordi tra le parti, entro 6 mesi dall’entrata in vigore della legge, e successivo decreto interministeriale nei 3 mesi successivi.

Avranno il compito di realizzare una tutela analoga a quella della Cassa integrazione guadagni per i settori e le imprese attualmente non coperti.

Inoltre i fondi potranno prevedere ulteriori prestazioni, quali:

· assicurare una tutela integrativa dell’ASpI in caso di cessazione del rapporto di lavoro;

· erogare assegni straordinari a lavoratori a cui non manchino più di 5 anni al pensionamento;

· finanziare programmi formativi di riconversione o riqualificazione professionale.

Con lo scopo di erogare prestazioni aggiuntive alla Cassa integrazione, possono essere istituiti fondi analoghi per settori già coperti dal sistema generale della CIG; in tali casi, gli accordi sindacali possono prevedere di destinarvi il contributo dello 0,30% (già destinato a finanziare l’indennità di mobilità) e che vi confluiscano i fondi interprofessionali e l’ulteriore quota dello 0,30% destinato al fondo per l’occupazione.

Fondo di solidarietà residuale

Per i settori per i quali non siano intervenuti gli accordi tra le parti entro il 31 marzo 2013, si provvede, sempre per le aziende con più di 15 dipendenti, con decreto interministeriale, all’istituzione di un fondo “residuale”.

Contributi di finanziamento ai fondi di solidarietà

Le aliquote di base del finanziamento dei fondi sono determinate con il decreto interministeriale che li costituisce presso l’INPS; la contribuzione è ripartita per 2/3 a carico del datore di lavoro e 1/3 a carico del lavoratore.

Sono altresì previsti specifici contributi addizionali a carico del datore di lavoro in caso di utilizzo dell’istituto per sospensione o riduzione dell’attività lavorativa (aliquota non inferiore all’1,5% delle retribuzioni perse).

Eventuali prestazioni straordinarie (assegno straordinario a lavoratori che raggiungano i requisiti per il pensionamento nei successivi 5 anni) sono a totale carico del datore di lavoro che vi fa ricorso.

Adeguamento dei fondi di solidarietà

I fondi di solidarietà istituiti nel tempo in vari settori (credito, ferrovie, poste, trasporto aereo) saranno ricondotti alle caratteristiche previste dalla riforma, sulla base di accordi sindacali che dovranno essere sottoscritti entro il 30 giugno 2013.

Fondo di solidarietà mutui prima casa

Viene rivista la normativa che prevede la possibilità di chiedere la sospensione fino a 18 mesi del pagamento delle rate del mutuo stipulato per l’acquisito della prima casa di abitazione al verificarsi di determinati eventi.

Art. 4
Ulteriori disposizioni in materia di mercato del lavoro

Incentivazione all’esodo di lavoratori prossimi al pensionamento

Nelle imprese con più di 15 dipendenti, accordi tra le parti (validati dall’INPS) possono prevedere che il datore di lavoro eroghi una prestazione pari al trattamento di pensione e versi i contributi previdenziali, in favore dei lavoratori che maturino i requisiti per il pensionamento entro 4 anni, al fine di incentivarne l’esodo.

	È una misura onerosa destinata a non essere applicata.
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	Incentivi all’occupazione per lavoratori anziani e donne
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La riforma introduce una riduzione del 50% dei contributi a carico del datore di lavoro nel caso di assunzioni effettuate, a decorrere dal 1° gennaio 2013, con contratto di lavoro dipendente (per 12 mesi per contratti a tempo determinato, per 18 se a tempo indeterminato) di:

· lavoratori con almeno 50 anni di età, disoccupati da oltre 12 mesi;

· donne di qualunque età prive di lavoro da almeno 24 mesi, o da 6 mesi se residenti nelle aree “svantaggiate” ai sensi dei regolamenti CE.

Principi generali concernenti gli incentivi alle assunzioni

La riforma stabilisce principi generali concernenti gli incentivi alle assunzioni. Sono introdotte delle limitazioni affinché non sia vanificata la funzione di incentivazione (per esempio, gli incentivi non sono riconosciuti per le assunzioni che si sarebbero dovute comunque obbligatoriamente effettuare), o per evitare il ricorso fraudolento (per esempio nel caso della riassunzione di un lavoratore licenziato in precedenza).

Contrasto del fenomeno delle dimissioni in bianco

Viene prevista la convalida per tutti i casi di dimissioni o di risoluzione consensuale del rapporto di lavoro.

	Obiettivo della norma è quello di contrastare la pratica delle dimissioni in bianco, pratica volta ad aggirare la disciplina di tutela del lavoratore in caso di licenziamento illegittimo (tutela come abbiamo visto peraltro indebolita dalla stessa legge).
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Sono previste due differenti procedure a seconda che la cessazione del rapporto di lavoro avvenga da parte di:

· lavoratrici e lavoratori per i quali sussistono particolari tutele connesse alla nascita o adozione di un bambino/a (in relazione alle quali viene riscritta la norma del Testo unico in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità, D.Lgs. n. 151/2001);

· altri soggetti.

La nuova norma del Testo unico sulla maternità e sulla paternità prevede che la risoluzione consensuale del rapporto di lavoro o le dimissioni, presentate:

· dalla lavoratrice durante il periodo di gravidanza,

· dalla lavoratrice madre e dal lavoratore padre:

· durante i primi 3 anni di vita del bambino,

· nei primi 3 anni di accoglienza del minore adottato o in affidamento,

· in caso di adozione internazionale, nei primi 3 anni dal momento della comunicazione della proposta di incontro con il minore adottato ovvero della comunicazione dell’invito a recarsi all’estero per ricevere la proposta di abbinamento,

siano necessariamente convalidate presso il servizio ispettivo del Ministero del lavoro e delle politiche sociali competente per territorio. In assenza di convalida il rapporto non può intendersi cessato.

In tutti gli altri casi, è comunque prevista la convalida presso:

a) la competente Direzione territoriale del lavoro (DTL), ovvero

b) i Centri per l’impiego (CPI), ovvero

c) altre sedi individuate dalla contrattazione collettiva.

In alternativa alla convalida presso le sedi indicate, è possibile la sottoscrizione di una dichiarazione apposta in calce alla ricevuta che attesta l’avvenuta comunicazione da parte del datore di lavoro al Centro per l’impiego.

Il datore di lavoro è tenuto a recapitare o consegnare al lavoratore l’invito alla convalida entro 30 giorni dalla data delle dimissioni (o della risoluzione consensuale) nei casi in cui la convalida non sia stata effettuata presso le sedi di cui ai punti a), b) e c) precedenti.

Se il datore di lavoro non trasmette l’invito a convalidare, e la convalida non viene comunque effettuata per iniziativa del lavoratore, le dimissioni non hanno effetto.

Altro elemento di novità presente nella nuova disposizione legislativa è il c.d. diritto di ripensamento in capo al lavoratore. Infatti viene prevista la possibilità che il lavoratore, entro 7 giorni dalla ricezione dell’invito del datore di lavoro a presentarsi presso una delle sedi previste per la convalida, revochi le dimissioni o la risoluzione consensuale a suo tempo presentate.

In assenza di:

· convalida (entro 7 giorni dall’invito a presentarsi presso le sedi indicate);

· sottoscrizione della dichiarazione (entro 7 giorni dall’invito a sottoscrivere) in calce alla ricevuta di trasmissione della comunicazione di cessazione del rapporto di lavoro;

· revoca delle dimissioni o della risoluzione consensuale;

il rapporto si intende comunque risolto.

La norma prevede infine una sanzione amministrativa per il datore di lavoro in caso di utilizzo di dimissioni in bianco, per un importo da euro 5.000 ad euro 30.000 (salvo che il fatto costituisca reato).

Sostegno alla genitorialità

Si introducono due misure sperimentali in materia di maternità e paternità per gli anni 2013-2015:

1. nei confronti del padre lavoratore dipendente, entro 5 mesi dalla nascita del figlio (previa comunicazione al datore di lavoro con preavviso di giorni 15):

a) obbligo di astenersi dal lavoro per un periodo di 1 giorno;

b) facoltà di astenersi per ulteriori 2 giorni in alternativa alla madre (che non usufruirà quindi di 2 giorni di astensione obbligatoria).

Viene riconosciuta una indennità giornaliera pari al 100% della retribuzione a carico dell’INPS.

2. nei confronti della madre lavoratrice che al termine del congedo di maternità e per gli 11 mesi successivi non usufruisca del congedo parentale, corresponsione di voucher per il ricorso a baby-sitter, servizi pubblici (o privati accreditati) per l’infanzia. La definizione dei criteri (tra cui il riferimento all’ISEE) è rinviata ad un successivo decreto ministeriale.

	Non si tratta di misure negative, ma la cui efficacia rispetto alla promozione del ruolo delle donne nel mondo del lavoro è assolutamente trascurabile se non addirittura nulla.
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	Diritto al lavoro per i disabili
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Sono definiti criteri per il computo del numero di lavoratori utilizzato quale base per il calcolo del numero di soggetti disabili da assumere.

Un successivo decreto avrà la funzione di contrastare l’abuso di esoneri all’obbligo di assunzione.

È previsto il monitoraggio dei casi di mancato rispetto degli obblighi di assunzione.

Disposizioni in tema di contrattazione di secondo livello

Vengono resi strutturali gli sgravi contributivi sui premi di risultato, introdotti in via sperimentale con la legge n. 247/2007.

	Interventi volti al contrasto del lavoro irregolare degli immigrati
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In caso di perdita del posto di lavoro da parte di straniero extracomunitario, il permesso di soggiorno rimarrà valido per 1 anno o (qualora da ciò risulti una durata superiore) per tutto il periodo di durata della prestazione di sostegno al reddito percepita. Un’altra misura in favore degli immigrati riguarda la computabilità del compenso ottenuto sotto forma di voucher ai fini del permesso di soggiorno (articolo 1).

Responsabilità solidale negli appalti

Viene attribuita ai CCNL la possibilità di stabilire modalità di controllo sulla regolarità degli appalti.

In caso di inadempimenti contrattuali da parte dell’appaltatore, si introduce la facoltà per il committente di chiedere che il meccanismo della solidarietà scatti solo dopo l’escussione del patrimonio dell’appaltatore e degli eventuali subappaltatori.

	Tale disposizione segna un passo indietro rispetto alla precedente normativa e avrà l’effetto di ritardare il recupero dei trattamenti retributivi e contributivi dovuti ai lavoratori, oltre a quello di non scoraggiare il ricorso alle esternalizzazioni.
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Servizi per l’impiego

La legge fissa alcuni livelli minimi delle offerte e delle prestazioni di politica attiva e di formazione professionale che devono essere erogate nei confronti di lavoratori disoccupati/inoccupati beneficiari di ammortizzatori sociali (ASpI - mini-ASpI) o di quanti, in costanza di rapporto di lavoro siano beneficiari di integrazione salariale o altre prestazioni (CIG).

CIG - ASpI: Casi di decadenza

Decadono dalla CIG lavoratori che

· rifiutino di partecipare ad un corso di formazione o riqualificazione o non lo frequentino con regolarità senza un giustificato motivo.

Decadono dall’ASpI (e dalla mini-ASpI) lavoratori che:-

· rifiutino di partecipare ad iniziative di politica attiva per l’occupazione o non le frequentino con regolarità senza un giustificato motivo;

· non accettino un’offerta di lavoro con inquadramento in un livello retributivo superiore almeno del 20% rispetto all’indennità cui hanno diritto.

In tutti i casi di decadenza ci si riferisce ad attività o iniziative ad una distanza dalla residenza non superiore a 50 km o comunque percorribile con mezzi pubblici in 80 minuti.

Altre misure

Il Governo è delegato ad adottare decreti finalizzati a favorire le forme di coinvolgimento dei lavoratori nell’impresa, attraverso la stipulazione di un contratto collettivo aziendale sulla base dei seguenti principi e criteri:

· individuazione degli obblighi di informazione, consultazione o negoziazione a carico dell’impresa nei confronti delle organizzazioni sindacali e dei lavoratori;

· istituzione di organismi congiunti aziendali su temi quali salute e sicurezza, organizzazione del lavoro, formazione, pari opportunità, premi di risultato, welfare aziendale;

· presenza di rappresentanti dei lavoratori negli organi di sorveglianza;

· partecipazione dei lavoratori dipendenti agli utili o al capitale dell’impresa.

Sulla possibilità di traduzione in normative vincolanti di queste norme si nutrono fortissime perplessità.

Ulteriori previsioni riguardano i temi dell’apprendimento e delle competenze

Si prefigura l’istituzione di un sistema pubblico nazionale di certificazione finalizzato al rilascio di un titolo che documenti le competenze acquisite.

Copertura

Per la copertura degli oneri derivanti dalla riforma sono previste alcune misure tra cui:

· riduzione della deducibilità dei mezzi a motore impiegati nell’esercizio di imprese, arti e professioni;

· variazione nel calcolo del reddito da fabbricati;

· incremento di 2 euro dei diritti di imbarco sugli aerei;

· riduzione della deducibilità dei premi delle assicurazioni R.C. auto (e natanti): il contributo a favore del SSN sarà deducibile dal reddito complessivo solo per la parte che eccede 40 euro.

24 settembre 2012
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Scopo di questa nota è quello di illustrare in maniera per quanto possibile sintetica (e per questo inevitabilmente schematica) la legge 28 giugno 2012 , n. 92, più comunemente nota come Riforma del mercato del lavoro.


Approvata al termine di un iter tormentato, la legge è stata oggetto di un acceso dibattito in particolare per le modifiche all’articolo 18 dello Statuto dei Lavoratori (modifiche, è sempre opportuno ricordarlo, i cui effetti più nefasti sono stati attenuati grazie alla mobilitazione della CGIL in difesa del principio del reintegro per tutte le fattispecie di licenziamento).


Altri aspetti (quegli stessi che nelle dichiarazioni del Governo avrebbero dovuto segnare importanti passi in avanti nel contrasto alla precarietà e nella estensione degli ammortizzatori sociali, compensando la riduzione delle tutele nei casi di licenziamenti illegittimi, e che per questo meritano una attenta verifica rispetto agli annunci) sono rimasti più in ombra.


Proponiamo quindi una illustrazione complessiva, nella quale prevale l’esposizione tecnica delle previsioni contenute nella legge, mentre pochissimo spazio è riservato ai giudizi, spesso affidati a simboli grafici (e talvolta assenti quando una norma lascia pressoché invariato il quadro precedente).











� Avvio di una nuova attività; lancio di un prodotto o di un servizio innovativo; implementazione di un rilevante cambiamento tecnologico; fase supplementare di un significativo progetto di ricerca e sviluppo; rinnovo o proroga di una commessa consistente.
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