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LAVORGO/2. Jobs Act: i dettagli della riforma ¢ il cambiamento di mindset che richiede

Una sfida culturale per tutti '

Poche regole e chiare. Piti liberta alla contrattazione aziendale e individuale.
A datori di lavoro, lavoratori e sindacati il diritto e il dovere di trasformarla in

opportunita, invece di usarla come arma per finire in tribunale

a sensazione & che, se il Jobs Act

non sard sufficiente di suo — e in

assenza di un rinvigorirsi dell’e-

conoemia — a dare una sveglia alle

nuove assunzioni, in compenso
avra importanti conseguenze sul piano
cubturale, delle abitudini e degli schemi
di pensiero, quelle volute e anche quelle
inintenzionali. La riforma rappresenta una
rivisitazione profonda del diritto del lavoro
€, piaccia o meno, segue dei principi ispira-
tori coerenti e d'insieme, il primo dei quali
& la decisa preferenza del legislatore verso i
contratti a tempo indeterminato, ripensan-
do perd il concetto stesso di indeterminato
¢ spostando la tutela del rapporte di lavoro
dal diritto al mercato. Ur’altra linea gui-
da & I'ampia autonomia riconosciuta agli
accordi collettivi, di primo e di secondo
Livello, cioé quelli nazionali, ma anche i
contratti territoriali e aziendali, a cui pil
volte nei diversi decreti si fa riferimento;
quasi una sfida, culturale appunto, lanciata
alle parti, Imprese, dipendenti e sindacati

sono chiamati a fare uno sforzo di moder-
nizzazione, con un modello di pesi e con-
trappesi tutto sommato semplificato. «Pez..
la contrattazione collettiva anche aziendale

— osserva Luca Failla, avvocato del lavoro;: -

studio LabLaw — si apre uno spazio rile®:
vante e, dunque, nelle relazioni industriali

si modificherd il rapporto negoziale tra::

azienda e sindacato. Il punto di equilibrio,
perd, & spostato in avanti rispetto a prima,
perché la norma ha una sua agibilita, an-
che a prescindere dai sindacati». Ci sono

istituti del lavoro immediatamente ope-
rativi, senza che si richiedano passaggi

confronti, dai licenziamenti pit agevolf al
demansionamento e ai controlli a di.
Uno scenario nuovo, in cui si muovs
variabili, tanto che al momento: ¢

dire come andri a finire.

il cambiamento investe tutti

La prima variabile riporta alle aziende:
sono pronte, ad esempio, a non usare piit la
farraginosita del sistema come argomento
d’appoggio per giustificare, innanzitutto
a se stesse, le mille smagliature o anche
elusioni rispetto a un uso corretto dei
contratti? Poi, ci sono 1 lavoratori: come
reagiranno alle novitd, anche a quelle che
li espongono pidt di prima alle conseguen-
ze delle loro aziomi? E ancora, i sindacati
mostreranno paura o disponibilita? Gia
adesso ci sono casi in cui hanno preteso,
¢ ottenuto, che 1 contratti, pur accesi dopo
il 7 marzo e dunque rientranti nel regime
delle tutele crescenti, comprendessero le
garanzie dell’articolo 18. Tra altro, questa
materia pu6 riguardare anche le trattative
individuali fra laveratore € azienda, non solo
quelle collettive. Poi, ¢’¢ 1a variabile regina,
ciog 'andamento dell’economia, perché an-
che la migliore legislazione del mondo non

. pud regolamentare il lavoro che non c’e. Nel

fittto, infine, sfinsinua la ginrisprudenza,

variabile indipendente. «Se tutd i soggetti
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gié citati risponderanno in maniera
conflittuale e non troveranno un'in-
tesa fra di loro — commenta Failla —,
il conflitto si sposterd nei tribunali.
Cl sono magistrati scontenti delle
novitd, che non vedono Pora di
tornare allo statu quo antes.

Un punto, questo, st cui concorda
anche l'avvocato Sergio Barozzi,
studio Lexellent, secondo il quale
«questioni che sino ad oggi sono
state un po’ neglette, diventeranno
la nuova frontiera del diritto del
lavoro. I tribunali hanno spazio per
una giurisprudenza creativa». Non
¢ affatto peregrino immaginare che
sard il penale a farsi carico del
compito di compensare la perdita
di alcune tutele in ambito lavora-
tivo. Pensiamo 2 tutto il filone del
possibile riconoscimento del danno,
non solo patrimoniale, subito per
un, licenziamento, pur gid accom-
pagnato dai risarcimenti economici
previsti dalla nuova normativa. Si
tratta delle conseguenze ininten-
zionali di cul dicevamo in apertura,
come sempre succede quando si
interviene su un sistema che, nel
bene e nel male, aveva trovato un
proprio equilibrie.

Riforma del part time da
chiarire

Detto tutto cid, alcuni aspetti dei
decreti approvati, soprattutto il nu-
mero 81 sul tordino complessivo
dei contratti di lavore, pubblicato
in Gaxzetta Ufficiale prima delle-
state, meritano qualche considera-
zione, per cercare di capire le pos-
sibili ricadute pratiche e operative
e anche per chiarire qualche punto
in bilico. Ad esempio, nella riforma
del part time potrebbe darsi la si-
tuazione per cui il contratto collet-
tivo adottato — succede realmente
per 1 metalmeccanici — retribuisca
il cosiddetto “lavoro supplementa-
re”, cio¢ quello che supera il mon-
te ore concordato, ma rientra nel
normale orario di lavoro, con una
maggiorazione del 10%, mentre
il Jobs Act, che pure rimanda ai
contratti collettivi, assume il 15%

come valore di riferimento. «Nel
caso di differenza fra indicazione
generale della norma successiva e
contratto collettivo precedente —
spiega Sefia Bargellini, Lexellent
-, vale la condizione di maggior
favore per il lavoratore. Nell'esem-
pio dei metalmeccanic, ritengo si
debba applicare i 15%, anche per
una semplice considerazione rispet-
to alla gerarchia delle fonti»,

Cosa cambia per il contratto
a termine

Un capitolo 4 sé merita 1 tema del
contratto a termine e, un po’ in-

trecciato ma autonomo, quello del |

lavoro in somministrazione, che in
sé per Pazienda non & un contratto
di lavoro, bensi un mero contratto
di natura commerciale stipulato con
Pagenzia. Per il contratto a termine
non ¢'¢ nessuna rivoluzione, ma
qualche aggiustamento si, ¢ un con-
tratto semplice ma pud ereare qual-
che problema gestionale, soprat-
tutto nel calcolo dei trentasel mesi
di massima previsti come durata,
aspetto sul quale non & il caso di
muoversi con leggerezza visto che il
superamento della soglia & uno dei
pochi casi in cui la sanzione é la tra-
sformazione del contratto a tempo
indeterminato. «Bisogna essere pre-
cisi— consiglia Francesco Rotondi,
LabLaw - anche perché non ¢’& un
limite storico, quindi i trentasei me-
si possono contepgiare anche vecchi
contratti, magari in un'azienda che
allepoca non era nostra ma che poi
lo ¢ diventata per acquisizione. Poi
non bisogna sforare 1l tetto delle
¢ingue protoghe». Ci sono aziende
molto esposte su questo versante,
che hanno cento o passa contratti
a termine, per loro & necessario
fare dei conteggi accurati. Qualche
dubbio lo pud sollevare il fatto che
la norma sul contratto a termine
stabilisca come anche le missioni
in somministrazione rilevino ai fini
del computo della durata massima
complessiva. Ma si tratta di un falso
problema, facilmente risolvibile con
un piccolo ragionamento.

Come usare al megtic

la somministrazione

«Perché si accenda la disciplina dei
contratti a termine — spiega Rotondi
- serve che ¢ sia un primo contratto
a termine. Quind:, ai fini del con-
teggio dei 36 mesi, quello che non
si pud fare ¢ stipulare un contratto
a termine di dieci mesi, poi passare
a un confratto di somministrazione
per altri dieci ¢ poi magar ritornare
alla prima tipologia contrattuale. In
questo caso, il periodo di sommini-
strazione rileva. Quello che invece si
pud fare & iniziare con una sommi-
nistrazione ¢, dopo aver conosciuto

e apprezzato il favoratore, decidere
di assumeslo con contratto a termine
che, da quel momento, seguird lo
scherma dei 36 mesi. Oppure & an-
che possibile esaurire i tre anni con
i contratti a termine e poi attivare
un fapporto in somministraziones.
Dal canto suo, la somministrazio-
ne non & soggetta 4 nessun fimite
temporale, poiché la legge non di
indicazioni al riguardo e semplice-
mente rimanda alla contrattazione
collettiva, e nemmeno a un tetto per
il numero di proroghe, cosi come
non sono necessari 1 periodi di so-
spensione fra un contratto e l'altro, i
cosiddetti stop & go. Viene tuttavia
da chiedersi se, potendo le aziende
ormai assurmere 4 tempo ndetermi-
nato con le tutele crescenti e dunque
essendo moito pil libere anche sul
fronte dei licenziamenti, abbia un
senso immaginare rapporti diversi
dal tempo indeterminato per periodi
cosi lunghi. Se un lavoratore serve ed
& gid stato abbondantemente testato
o con la somministrazione o con
contrattt a termine, a quel punto sard
anche il caso di assumerlo a tem-
po indeterminato, Tutta la riforma
spinge in tale direzione.

Punto di svelta sugli altri
contratti

Nel corposo decreto 81, che abroga
un’infinitd di normative precedent, |
sono contenuti anche i punt su
Co.Co.Co. ¢ Co.Co.Pro. e sul de-

mansionamento, che rappresentano

o
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un notevole punto di svolta. Riguar-
do 2l primo argomento, la sintesi &
che dal prossimo gennaio non avri
plir alcuna wutilitd stipulare contratti
di collaborazione parasubordinata,
perché il legistatore, non potendo
o non volendo entrare nel merito
di cosa sia davvero un contratto
di collaborazione rispetto a uno di
subordinazione, ha optato per una
via indiretta ma efficace: ba cio¢
equiparato le normative dell'una e
dell'altra situazione. Le norme della
Legge Fornero vengono abrogate,
mentre restano aperte le prestazioni
di lavoro autonomo non organiz-
zate..dall'imprenditore, .ad..esempio

| '[a pre! tazione d’opera, ma che & stato mtro»
dotio nel mercato dei lavom attrave o'la Libertd contraituale e si & ampliato nel
' te perche T pondeva ad alcune necessita, ad esem-
alii |l prlmo rlconosclmenta giuridico del lavoro
| 1 proc_e_sso det lavoro del 1973 che, con una
norma di tipo proces: to, no
tinenti rapporti di'que
seguiti decenniidi giuris|
press, che non era
lare di Co.Co.Co: Dii
si sono basati. completa ente s questa tipologia contrattuale Nel 2003, la Legge
Biagi intervenne a.di "plmar in-maniera sostanziale la materia e lo stesso fece
la Legge Fornero nel 2012; réndendo il sistema ancora pili rigido. Adesso, con il
decreto 81 del 2015 che quiparale collaborazioni al lavoro subordinato e abroga
tutte le norme su Co Co e Co. Co:Pro.; praticamente si ritorna alla situazione

. SSero competenza dei gludxc; del lavoro. Sono poi
a. Quando negli annl Ottanta naceuero i Pony Ex-

avvocati e commercialisti, e poche
ecceziomi previste dai contratti na-
zionali. A questo punto, unazienda
che abbia in essere contratti di col-
laborazione — pensiamo a tutti 1 call
center, al settore della moda, alle
scuole private, alle palestre — deve
scegliere, ognuno valutera le proprie
convenienze. O porta il contratto
a scadenza e lascia perdere senza
tinnovare, ciot rinuncia a quella col-
laborazione e a quel collaboratore,
oppure lo trasforma in contratto
a tutele crescenti. Se lo fa subito,
gode degli sgravi previsti dalla Leg-
ge di Stabilit, ma non si proteg-
ge da eventuali contenziosi riferiti
al passato; s¢ inyece aspetta Panno
prossimo, non avrd 1 benefici econo-
mici ma in compenso usufruird della
sanatoria sul pregresso, anche per la
parte degli enti previdenziali, cosa
che nemmena una sinuncia scritta
da parte del favoratore potrebbe ga-
rantire. Rimane naturalmente aperta
" Ia possibilita che gli sgravi vengano
reiterati, ma al momento non & dato
sapetlo. Va da sé che la sanatoria non
& disponbile per quei rapporti che
siano gil oggetto di ispezione, filone
st cui ITnps pare si sia scatenato. Fra
le conscguenze indirette di questa
stretta sulle collaborazioni, anche il
superamento di un caso piuttosto
diffuso, quella ciod del dipendente
che se ne va in pensione ¢ man-
tiene perd una collaborazione con
Pazienda. «Una situazione tipica —

pre Legge Biagi, fermo. restando-che: contratti gia in essere potianno prosequire
sine a scadenza, naturalmente esponendom averifiche e conirolli. Non & nemme-
no del tutto premso dire'che dalgennam del prossimo anno tutte le coliaborazioni

si trasformeranno

lavaro subordinato, perché dipende dai contratti coilettivi.

Quello dei call center ad esempio, prevede espressamente la tipologia.

ribadisce 'avvocato Barozzi —, che
non sard pitt toflerata, nemmeno
per quanto riguasda le esigenze di
passaggio delle consegnen.

Le novita sul
dernansionamento

Arriviamo al tanto discusso tema del
demansionamente o rimansiona-
mento, la cui norma fa pendant con
Particolo 18 dello Statuto dei lavora-
tori, con a differenza che vale perd
pet tutti, non solo per gli assunti con
il contratto a tutele crescenti, quindi
riguarda l'intera platea dei lavoratori,
Per come & stata reimpostata, la que-
stione evidenzia sostanziali novitd.
Trnanzitutto, spaisce if concetto di
equivalenza professionale a favore
def solo inquadramento legale nella
stessa categoria, con riferimento alla
sempre ampia declaratoria. Significa
che, dentro stessi livello ¢ categoria,
tutto & possibile, una mansione vale
laltra. «C’8 melto spazio di mano-
vra — sottolinea Francesco Bacchi-
ni, docente di Diritto del Lavoro
all Universita di Milano-Bicocea —,
anche se va detto che la giurispru-
denza aveva gia eroso il principio di
equivalenza sostanziale, comungue &

importante il fatto di avere normato
1a matesiar. & vero che il lavoratore
potri opporre di non essere in grado
di svolgere la nuova funzione, ma a
quel punto Tazienda potrd giocare
la carta della formazione, proprio
per allargare gl spazi di mobilita dei
propri dipendenti. Naturalmente, Je
crificitd si concentrano soprattutto
nei casi, che sono previsti dalla rifor-
ma, in cui per esigenze di riorganiz-
zazione 2ziendale si parli di deman-
sionamento vero e proprio ¢ al lavo-
ratore VENgano assegnate mansioni
& livello inferiore, pur mantenendo
ferma la retribuzione di base, o ad-
dirittura si chiudano degli accordi
individuali che prevedano retroces-
sione di muolo e ridimensionamento
dello stipendio con le motivazioni
della conservazione del posto o del
miglioramento delle condizioni di
vita o, ancora, dellacquisizione di
una differente professionalita.

Una liberta da usare con
intelligenza

«Mi preoccupa ~ continua Bacchi-
ni — che il lavoratore possa essere
chiamato dal datore di favoro in sede
protetta, cio¢ presso Ia Direzione
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In sostanza, viene riscritto I'articolo 4 dello {unzioni Risorse Umane. B
Statuto dei lavorators, che risale al 1970 Gi.G.
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provinciale del Lavoro o Ia Commissione di
Certificazione, e li gli si proponga Paccorde.
Prefiguro che il patto di demansionamento
sari usato dalle aziende come strumento
di contenimento dei costi, Si tratta di un
tassello che pud portare allo spegnersi di
tutta una serie di vecchi contratti con ancora
Ia tutela dellarticolo 18, che sarebbere poi
riaccesi come tatele crescenti». Osservaziont
corrette da parte del giuslavorista, anche se
forse varrebbe la pena valorizzare un dato
di fondo: perché mai un'azienda dovrebbe
sottrarre un collaboratore da una mansione
che viene svolta bene per spostario a unaltra
tnansione che sia meno impegnativa? Quale
sarebbe linteresse di urorganizzazione 4

sottoutilizzare le energie e Je.intelligenze. di.

cui dispone? Anzi, potrebbe darsi  caso con-
trario, di un dipendente assegnate a man-
sioni superiori, cosa che & sempre successa
quasi come normale dinamica di crescita
professionale. La novita sta nel tempi, perché
prima bastavano tre mesi nella mansione per
essere promossi d'ufficio, cioé per far diven-
tare definitiva la situazione, mentre adesso il
periodo & raddopprate. In ogni caso, su que-
sto terreno del cambio di mansioni, in oriz-
zontale o in su o in gifl, & immaginabile che
si potranno dare delle belle sperimentazioni,
anche su come si possa gestire la propria vita
lavorativa con il progredire dell'eta. Tra lal-
tro, sono spazi di negoziazione individuale,
senza nemmeno i bisogno dei sindacati,
dunque anche da questo punto di vista &
un po’ il nuovo che avanza. Vedremo se si
intaseranno le aule dei tribunal o se, invece,
le parti sapranno trasformare questa nuova
liberta in ur'opportuniti.

Confermato it contrslio a distanza

Infine, la questione dei controlli a distanza,
che & stata approvata solo dopo l'estate,
avendo subito un rinvio spiegabile pro-
babilmente con la necessiti di riflettere
bene su un tema tanto critico. Fatto sta che,
nonostante il parere negativo espresso dal
Garante della Privacy, il Governo ha con-
fermato l'impianto originale; del resto aveva
fatto pill volte capire che lo considerava un
testo blindato ¢ anche la disponibilitd del
Ministro Poletti a rivedere alcani pund si
¢ scontrata con la risolutezza del Premier
a mantenersi aderenti allo schema iniziale,

¢ dunque a unepoca in cui fa tecnologia
a disposizione consisteva al massimo in
qualche telecamera installata e le discus-
sioni giravano attorno alla legittimitd che
i centralini permettessero di visualizzare i
numeti chiamati, e consente cié che prima
era vietato, cloé che tutti 1 dati raccoltt
prazie al monitoraggio degli strumenti e
del luogo di lavoro possano essere utilizzati
a tutti 1 finl connesst al rapporto di lavoro,
compresi il controllo del rendimento della
prestazione lavorativa ¢ i fini disciplinar,
licenziamente compreso. Lunica condi-
zione richiesta ¢ che i lavoratore sia stato
debitzmente informato, senza che instal-
lazicne di strumenti di controllo si debba

~ginstificare,.ad.esempio, .con le esigenze di .

tutela aziendale, e ancora una volta con la
conferma della tendenza generale a dare pi
libertd di movimento alle aziende, poiché
Paccordo sindacale, che continua a essere
necessario per l'installazione di telecamere
¢ altri sistem: di controllo fissi, non & invece
richiesto per gli strumenti di lavoro come
pe, tablet e celiulart.

Policy aziendali da riscrivere

Anche qui si aprono degli scenari, perché
sintuisce come tale liberta possa effettiva-
mente cozzare, e sicuramente cozzeri, con-
tro le esigenze di tutela della privacy. Tanto
per fare un'ipotesi semplice, cosa succede
quando un lavoratore dovesse fare richiesta
di accesso ai propri dati? Si inaugurerd,
dunque, un ruove filone di cause proprio sul
tema della privacy, per non dire del conten-
zioso sull’argomento della discriminazione
posta in atte a seguito della conoscenza da
parte defl’azienda di aspetti molto personali
della vita del dipendente. O ancors, al fine
di non consentire all'azienda di conoscere i
propri movimenti extra lavoro, il dipendente
potrebbe anche decidere di spegnere tutto,
telefonino e pc, dopo una certa ora oppure,
se il controllo & costante e dunque L'orario
di favoro & non stop, chiedere contropartite
econommiche, come gid sta avvenendo negli
Stati Uniti. Lunica cosa sicura & che per le
imprese & diventato fondamentale, anche
ai fini di eventuali contenziosl, ripensare
e riscrivere le policy aziendali cercando di
coniugare le esigenze di controflo con quelle
della tutels della privacy. Tutto lavoro per le
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