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1. Il contratto a tempo determinato

D.Lgs n.
368/2001

Durata del
contratto

Limitazioni
quantitative
per il settore
edile

Il contratto a tempo determinato € disciplinato dal Decreto Legislativo n. 368/2001,
come modificato dalla Legge n. 78/2014, di conversione, con modificazioni, del D.L.
n. 34/2014.

E’ consentita l'apposizione di un termine alla durata del contratto di lavoro
subordinato di durata non superiore a 36 mesi, comprensiva di eventuali proroghe,
concluso fra un datore di lavoro e un lavoratore per lo svolgimento di qualunque tipo
di mansione, sia nella forma del contratto a tempo determinato, sia nell’ambito di un
contratto di somministrazione a tempo determinato.

Ai sensi del rimando operato al comma 1 del D.Lgs n. 368/2001 (“fatto salvo quanto
disposto dall’art. 10, comma 7”) e, dunque, della facolta affidata ai contratti collettivi
nazionali di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente piu rappresentativi, &
stato previsto nel settore edile che “il ricorso ai contratti a termine non puo superare,
mediamente nell’anno civile, cumulativamente con i contratti di somministrazione a
tempo determinato il 25% dei rapporti di lavoro con contratto a tempo indeterminato
dell'impresa in forza mediamente nell’anno civile precedente all’assunzione” (1°
gennaio — 31 dicembre di ogni anno).

Un ulteriore 156% di assunzioni con contratto di lavoro a tempo determinato potra
essere effettuato esclusivamente con riferimento ai lavoratori iscritti alla Borsa
Lavoro dell'edilizia, Blen.it.!, che dovra effettuare annualmente un monitoraggio
sull'andamento dei contratti a tempo determinato, sulle loro eventuali trasformazioni
a tempo indeterminato e sulla formazione erogata ai lavoratori, relazionandone il
Formedil.

2013 2014
Numero dipendenti 25
anno precedente (valore medio)

Contratti a termine e in
somministrazione 25 x 25%= 6,25 (7)
(25% valore medio)

Contratti a termine
con iscritti in Blen.it 25 x15%=3,75 (4)
(15% valore medio)

Somma contratti a termine 7+4= 11
(25%+15%)

Totale contratti a termine 25 x 40%= 10
(40%)

La Borsa Lavoro Edile Nazionale & un servizio nazionale di sistema, nato per facilitare I'incontro tra domanda e offerta di lavoro nel
settore delle costruzioni, promuovendo e facilitando i contatti tra chi offre e chi cerca lavoro. La Borsa Lavoro Edile Nazionale &
gestita dal Formedil in collaborazione con la Commissione Nazionale Casse Edili (CNCE) e dalle Scuole Edili territoriali aderenti.
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Esclusioni
dalle
limitazioni
quantitative

“Bonus
secco”

Il ricorso ai contratti a termine non pud superare, dunque, mediamente nell’anno
civile, cumulativamente con i con i contratti di somministrazione, la percentuale del
40%, con arrotondamento all’unita superiore.

Esempio
~ N
7
numero medio contratti a termine
nell’anno in corso
N
/l\ VR /'I\
7 contratti 14 contratti 84 contratti
da 12 mesi da 6 mesi da 1 mese
N N N
(mesi) 0 6 12
9 contratti a termine 5 contratti a termine
(9 x 6 = 54 mesi) (5 x 6 = 30 mesi)

Totale: 54 + 30 =84 mesi/ 12 mesi= 7
9+5=14contratti/2=7

Ai sensi dell'art.10, comma 7 del D.Lgs n. 368/2001, sono in ogni caso esenti da
limitazioni quantitative i contratti a tempo determinato conclusi per ragioni di
carattere sostitutivo e con lavoratori di eta superiore a 55 anni.

‘Resta ferma, in ogni caso, la possibilita di utilizzare almeno 7 rapporti di lavoro con
contratto a termine e/o di somministrazione a tempo determinato, comunque non
eccedenti la misura di un terzo del numero di lavoratori a tempo indeterminato
dellimpresa, da calcolarsi necessariamente alla fine dell’anno civile di competenza”,

Tale disposizione consente alle imprese di poter assumere, nellanno in corso, nella
maggior parte dei casi, un ulteriore lavoratore e, in alcuni casi, 2 lavoratori, rispetto a
quelli previsti con la percentuale del 25%.

Tale ulteriore lavoratore sara da considerarsi un “bonus secco” e non potra essere
calcolato secondo il principio della media.

In tal modo, si consentira alle imprese di poter arrivare ad avere almeno 7 lavoratori
(inteso come numero massimo), purché non eccedano la misura di 1/3 dei lavoratori
a tempo indeterminato dell'impresa. Tale “bonus”, perd, avra efficacia e dovra essere
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verificato per ciascun singolo anno.

In buona sostanza, pur essendo il calcolo effettuato sul numero di lavoratori a tempo
indeterminato in forza nell’'anno civile precedente, il lavoratore assunto con un
contratto a tempo determinato oggetto del “bonus”, dovra essere conteggiato in
ciascun anno civile in corso, in quanto il rispetto della misura di 1/3 dovra verificarsi
alla fine di ogni anno civile di competenza.

Pertanto, se limpresa ha gia in essere, ad esempio, due contratti a tempo
determinato con scadenza prevista per fine anno ed ha, secondo tale diposizione, la
possibilitd di assumere un ulteriore lavoratore, dovra farlo esclusivamente per i mesi
utili ad arrivare alla fine dell’anno in corso.

Questo perché il numero risultante, ossia 3, dovra calcolarsi necessariamente alla
fine di ogni anno civile di competenza e perché tale ulteriore possibilita & un “bonus”
fisso e non medio.

Forza lavoro . .
Contratti a termine

anno civile i Numero lavoratori
precedente nellagnall c?rso 33% da impiegare
(valore medio) (valorzes rozedlo) 1/3 forza lavoro nell’anno in corso
1 0,25 > 1 033>1 1
2 05~>1 0,66 > 1 1
3 0,75 > 1 0,99 >1 1
4 1 1,32>2 2
5 1,26 > 2 1,656 > 2 2
6 1,5>2 1,98 > 2 2
7 1,76> 2 231>3 3
8 2 264>3 3
9 225>3 297>3 3
10 25->3 33>4 4
1 275>3 363>4 4
12 3 396->4 4
13 325>4 429->5 5
14 35>4 462->5 5
15 375> 4 495->5 5
16 4 528->6 6
17 425->5 561>6 6
18 45->5 594->6 6
19 475>5 6,27 >7 7
20 5 66->7 7
21 525>6 693>7 7
22 55>6 7,26 > 8 7
23 575>6 759->8 7
24 6 792>8 7
25 625>7 825->9 7
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Imprese da
O0ab
dipendenti

Calcolo dei
rapporti a
tempo
indetermina
to

Opere
pubbliche
di grandi
dimensioni

Avviso
comune
10 aprile
2008

Forma
scritta del
contratto

Disciplina
delle
proroghe

E’, inoltre, sempre possibile per le imprese che occupano fino a 5 dipendenti (da 0 a
5),2 stipulare un contratto a tempo determinato.

Ai fini del calcolo del numero di lavoratori a tempo indeterminato in forza nell'impresa
nelfanno civile precedente allassunzione, si dovranno considerare le seguenti
tipologie di lavoratori®:

= i lavoratori intermittenti, in proporzione all’'orario di lavoro effettivamente
svolto nell’arco di ciascun semestre, se provvisti di indennita di disponibilita;

= j lavoratori part-time, calcolati pro quota;

= j dirigenti a tempo indeterminato;

= gli apprendisti.

Andranno, invece, esclusi dal computo:

= j lavoratori autonomi;

= jlavoratori con contratto di lavoro accessorio;

* jlavoratori parasubordinati;

= gli associati in partecipazione;

= | lavoratori intermittenti privi di indennita di disponibilita.

Nel caso di opere pubbliche di grandi dimensioni di cui all'art. 113 del Cenl, l'ulteriore
percentuale (15%) rientra tra le materie oggetto della procedura di concertazione
preventiva.

In deroga al limite complessivo dei 36 mesi, comprensivi di proroghe e rinnovi, resta
ferma la possibilita, come previsto dall'art. 5, comma 4-bis del D.Lgs n. 368/2001, di
poter sottoscrivere un ulteriore contratto a termine di durata massima di 8 mesi, ai
sensi dellAvviso Comune Confindustria, CGIL, CISL e UIL del 10 aprile 2008.

L'apposizione del termine al contratto a tempo determinato & priva di effetto se non
risulta, direttamente o indirettamente, da atto scritto.

Copia dell’'atto scritto deve essere consegnata dal datore di lavoro al lavoratore entro
5 giorni lavorativi dall'inizio della prestazione.

[I termine del contratto a tempo determinato pud essere, con il consenso del
lavoratore, prorogato solo quando la durata iniziale del contratto sia inferiore a tre
anni. In questi casi & prevista la possibilita di effettuare fino a un massimo di §
proroghe, nell'arco dei 36 mesi complessivi, indipendentemente dal numero dei
rinnovi, se riferite alla stessa attivita lavorativa® per la quale il contratto & stato
stipulato a tempo determinato.

2 Cfr. Circolare del Ministero del Lavoro n. 18/2014
3 Cfr. Circolare del Ministero del Lavoro n. 18/2014
# Cfr. Circolare Confindustria n. 19732/2014
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Intervalli di
tempo tra
un
contratto e
l'altro

c.d. “Stop &

go”

Diritto di
precedenza

Prevista dal Ccnl, ai sensi dell’art. 5, comma 3 del D.Lgs n. 368/2001, la riduzione
degli intervalli di tempo tra un contratto a termine ed un altro a 5 e 10 giorni,
rispettivamente per i contratti di durata inferiore e superiore a 6 mesi, con riferimento
alle seguenti specifiche causali:

= awvio di un nuovo cantiere;

= avvio di una specifica fase lavorativa nel corso di un lavoro edile;

= proroga dei termini di un appaito;

= assunzione di giovani fino a 29 anni e soggetti di eta superiore ai 45 anni;

» assunzione di cassaintegrati;

= assunzioni di disoccupati e inoccupati da almeno sei mesi;

= assunzione di donne, di qualsiasi eta, prive di impiego retribuito da almeno
sei mesi, residenti in aree geografiche il cui tasso di occupazione femminile
sia inferiore almeno del 20% di quello maschile.

Tale previsione, introdotta in occasione dell’ ultimo rinnovo del Ccnl 1° luglio 2015,
consente alla imprese del settore edile di non dover attendere, per tali specifiche
ipotesi, i 10 giorni (per i contratti di durata inferiore a 6 mesi) e i 20 giorni (per i
contratti di durata superiore a 6 mesi) previsti dall'art. 5, comma 3 del D.Lgs n.
368/2001 per rinnovare il contratto di lavoro a tempo determinato.

Ampliato anche il periodo di attivita lavorativa necessario per ottenere |l
riconoscimento del diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato
effettuate dal datore di lavoro entro i successivi 12 mesi, con riferimento alle
mansioni gia espletate in esecuzione dei rapporti a termine.

In deroga con quanto disposto dall’art. 5, comma 4-quater del D.Lgs n. 368/2001, il
lavoratore edile, per poter far valere il diritto di precedenza, dovra aver prestato
attivita lavorativa presso la stessa azienda per un periodo di 36 mesi, in luogo dei 6
mesi previsti dalla legge.

Pertanto, il lavoratore, solo dopo I'esecuzione di uno o piu contratti a termine nei
quali abbia prestato attivita lavorativa per un periodo superiore a 36 mesi, potra, nei
6 mesi successivi alla scadenza del contratto a termine, far valere il c.d. “diritfo di
opzione” sulle future assunzioni a tempo indeterminato effettuate dal datore di lavoro
entro i 12 mesi successivi alla scadenza del contratto stesso, con riferimento alle
mansioni gia espletate in esecuzione dei rapporti a termine.

Tale diritto di precedenza, che pud essere esercitato solo a condizione che il
lavoratore manifesti in tal senso la propria volonta al datore di lavoro entro 6 mesi
dalla data di cessazione del rapporto stesso, si estinguera entro un anno dalla data
di cessazione del rapporto di lavoro.
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Disposizione normativa

Scadenza contratto a termine

01.06.2014 - 01.06.2015

01.06.2014 — 01.12.2014 A 12 mesi
ﬂ termine del periodo di
01.01.2014 - 01.06.2014 6 mesi RRecedehzg

periodo entro il quale
far valere il diritto di
opzione

6 mesi

periodo di attivita
lavorativa utile per il
riconoscimento del
diritto di precedenza

Disposizione contrattuale

Scadenza contratto a termine

01.01.2017 - 01.01.2018

4

01.01.2017 - 01.06.2017 12 mesi
termine del diritto di

precedenza

01.01.2014 - 01.01.2017 6 mesi
periodo entro il quale
far valere il diritto di
opzione

36 mesi

periodio di attivita
lavorativa utile per il

riconoscimento del
diritto di precedenza




Contratto a tempo determinato 2014

Diritto di
precedenza
e congedo
di maternita

Informativa
diritto di
precedenza

Esclusioni

Sanzioni

Per le lavoratrici, il congedo di maternita intervenuto nell’esecuzione di un contratto a
termine presso la stessa azienda concorre a determinare il periodo di attivita
lavorativa (per I'edilizia 36 mesi) utile al conseguire il diritto di precedenza.

Ai sensi dell'art. 5, comma 4-sexies del D.Lgs n. 368/2001, il diritto di precedenza
dovra essere espressamente richiamato nell’atto scritto al momento della stipula del
contratto a termine.

La mancata informativa su tale diritto non incide sulla possibilita che il lavoratore
possa, comunque, esercitarlo, né risulta essere sanzionata.

Sono esclusi dal campo di applicazione del D.Lgs n. 368/2001 e, pertanto, non gli si
applica nessuna disposizione contenuta nel decreto quale, a mero titolo
esemplificativo, il principio del contingentamento, il limite temporale di 36 mesi, il
numero massimo di proroghe nonché il rispetto degli intervalli di tempo tra un
contratto e l'altro, in quanto gia disciplinati da specifiche normative, le seguenti
tipologie lavorative:

= jcontratti di lavoro temporaneo;

= i contratti di formazione e lavoro;

= jrapporti di apprendistato;

= i richiamati in servizio del personale volontario del Corpo nazionale dei vigili
del fuoco;

= i rapporti istaurati ai sensi dell’art. 8, comma 2 della L. n. 223/91 (lavoratori
iscritti nelle liste di mobilita), ferme restando le disposizioni di cui agli articoli 6
e 8 del D.Lgs n. 368/2001.

Sono altresi esenti da limitazioni quantitative®:

* j contratti a termine stipulati ai senti dell'art. 28 del D.L n. 179/2012 da parte
di una “start up innovativa’;
= |e assunzioni di disabili con contratto a tempo determinato, ai sensi dell’art.

11 della L. n. 68/99;
» le acquisizioni di personale a termine nelle ipotesi di trasferimenti d’azienda o

di rami di azienda®.

In caso di violazione dei limiti percentuali previsti al comma 1 dell’art. 1 del D.Lgs n.
368/2001 che, per il settore dell’edilizia, corrispondono al 25% (+ 15% dei lavoratori
iscritti alla Borsa Lavoro, Blen.it), per ciascun lavoratore si applica la seguente
sanzione amministrativa:

a) 20% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore a 15
giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti in
violazione del limite percentuale non sia superiore a 1;

> Cfr. Circolare del Ministero del Lavoro n. 18/2014
® In tale ultimo caso, i relativi rapporti a termine potranno essere prorogati nel rispetto della attuale disciplina, mentre un
eventuale rinnovo dovra essere tenuto in conto ai fini della valutazione del superamento dei limiti quantitativi.
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b) 50% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore a 15
giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti in
violazione del limite percentuale sia superiore a 1.

La retribuzione da prendere in considerazione & la retribuzione lorda mensile
riportata nel singolo contratto di lavoro, desumibile anche dividendo la retribuzione
annuale per il numero di mensilitd spettanti Qualora la retribuzione non sia stata
indicata nel contratto di lavoro, potra farsi riferimento alla retribuzione tabellare
prevista nel contratto collettivo applicato o applicabile.’

L'importo individuato attraverso l'applicazione della sanzione, arrotondato all’'unita
superiore qualora il primo decimale sia pari o superiore a 0,5, andra moltiplicato, per
ciascun lavoratore, per il numero dei mesi o frazione di mese superiore a 15 giorni di
occupazione. Pertanto, per i periodi di occupazione inferiori a 16 giorni, la sanzione
non potra trovare applicazione in quanto il moltiplicatore sarebbe uguale a zero.

Inoltre, ai fini del calcolo del periodo di occupazione, si terra conto della data di
instaurazione del rapporto (c.d. dies a quo) e della data in cui & stata accertata
I'esistenza dello sforamento (c.d. dies ad quem), senza tener conto di eventual
“sospensioni” del rapporto avvenute, per esempio, per malattia, infortunio o part time
verticale.

Sara comunque possibile rilevare gli eventuali sforamenti anche in relazione a
rapporti gia conclusi, verificando la data di scadenza del contratto a termine.

La sanzione amministrativa &, inoltre, soggetta alla riduzione di cui all’art. 16 della L.
n. 689/1981 I'importo sanzionatorio andra notificato nella misura di un terzo ed il suo
pagamento entro 60 giorni dalla notifica estinguera la violazione.

Esempio n. 1)

1. Impresa che supera di una_sola unita i| numero massimo di contratti a
termine === sanzione del 20%;

2. retribuzione annua lorda: 19.000 euro per 13 mensilita;

3. periodo di occupazione: 4 mesi e 10 giorni.

Calcolo dell'importo sanzionatorio:

* € 19.000/13=1.461,53 € (retribuzione mensile);

= €1.461,53 x 20%= 292 € (percentuale arrotondata di retribuzione mensile);

= €292 x 4= 1.168 € (percentuale retribuzione mensile per periodo di occupazione);
» € 1.168/3= 389,33 € (importo sanzione ridotta ex art. 16, L. n.689/81).

7 Cfr. Circolare del Ministero del Lavoro n. 18/2014
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Esempio n. 2)

1. Impresa che supera di fre unita il numero massimo di contratti a termine
sanzione del 50%;

2. Lavoratore n. 1)
= retribuzione annua lorda: 19.000 euro per 13 mensilita;
= periodo di occupazione: 4 mesi e 10 giorni.

Lavoratore n. 2)

= retribuzione annua lorda: 26.000 euro per 13 mensilita;
= periodo di occupazione: 2 mesi e 16 giorni.

Lavoratore n. 3)
= retribuzione annua lorda: 15.600 euro per 13 mensilita;

* periodo di occupazione: 1 mese e 6 giorni.

Calcolo dell'importo sanzionatorio:

Lavoratore n. 1)

= € 19.000/13= € 1.461,53 (retribuzione mensile);
= €1.461,53 x 50% = € 731 (percentuale arrotondata di retribuzione mensile);
= €731 x 4= € 2.924 (percentuale retribuzione mensile per periodo occupazione).

Lavoratore n. 2)

= € 26.000/13= € 2.000 (retribuzione mensile);
= € 2.000 x 50%= € 1.000 (percentuale di retribuzione mensile);
= € 1.000 x 3= € 3.000 (percent. retribuzione mensile per periodo occupazione).

Lavoratore n. 3)

= € 15.600/13= € 1.200 (retribuzione mensile);
= €1.200 x 50% = € 600 (percentuale arrotondata di retribuzione mensile);
= €600 x 1 = € 600 (percentuale retribuzione mensile per periodo occupazione).

Totale importo sanzionatorio:

€(2.924 + 3.000 + 6.00)/3 = € 2.174,66

V

Riduzione di 1/3 dell'importo sanzionatorio,
al sensi dell’art. 16 della L. n. 689/81
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2. Chiarimenti del Ministero del Lavoro

Circolare n.
18/2014 del
Ministero
del Lavoro

Eliminazione
c.d.
“causalone”

Limiti
quantitativi

Con la Circolare n. 18 del 30 luglio 2014, il Ministero del Lavoro ha fornito alcuni
orientamenti interpretativi in merito alle importanti novita introdotte dal D.L. n.
34/2014, convertito, con modificazioni, dalla L. n. 78/2014 recante “Disposizioni
urgenti per favorire il rilancio dell'occupazione e per la semplificazione degli
adempimenti a carico delle imprese™.

E’ stata ribadita la definitiva eliminazione dell’'obbligo di applicazione nel contratto a
tempo determinato delle ragioni di carattere ‘tecnico, produttivo, organizzativo o
sostitutivo” ¢.d. “causalone”, giustificatrici dell’apposizione del termine al contratto di
lavoro ed é stato specificato che, ai fini della legittima istaurazione del rapporto di
lavoro stesso, & ora sufficiente lindicazione di un termine che puo risultare,
direttamente o indirettamente, nell’atto scritto.

Resta chiaro che, nell'ipotesi di assunzione “per ragioni di carattere sostitutivo o di
stagionalita”, i datori di lavoro dovranno, comunque, ai soli fini di “trasparenza”, far
risultare direttamente o indirettamente da atto scritto le ragioni che hanno portato alla
stipula di tale contratto.

Con riferimento, poi, allintroduzione dei limiti quantitativi per la stipula dei contratti a
termine, & stato espressamente indicato che tali limiti operano in assenza di una
diversa disciplina contrattuale applicata e, pertanto, con riferimento al settore
dell’edilizia, vigono le disposizioni introdotte dal contratto collettivo di riferimento
(25% + 15%).

E’ stato, inoltre, chiarito che il conteggio dei rapporti a tempo indeterminato andra
effettuato in relazione al complesso dei lavoratori in forza nell’impresa, a prescindere
dallunitad produttiva dove gli stessi sono occupati, e che i lavoratori a termine
potranno essere destinati presso una o soltanto alcune unita produttive del
medesimo datore di lavoro.

Precisato inoltre che il rinvio alla contrattazione collettiva risulta essere privo di
particolare ‘“vincoli” e, pertanto, le parti sociali possono “legittimamente” derogare sia
al limite percentuale introdotto dalla Legge che alle relative modalita di computo.

A titolo esemplificativo, infatti, il Dicastero ha chiarito che “pud pertanto ritenersi
legittimo che i contratti collettivi scelgano di tener conto dei lavoratori a tempo
indeterminato non come quelli in forza ad una certa data ma come quelli
medijamente occupati in un determinato arco temporale”.

Il Ministero ha poi evidenziato che non & necessario, da parte della contrattazione
collettiva, introdurre nuove clausole limitatrici, in quanto conservano efficacia quelle
gia esistenti alla data di entrata in vigore del Decreto, pur restando ferma la
possibilita di poterne prevedere, in un secondo momento, delle nuove.

8 Cfr. anche la Comunicazione Ance del 7/08/2014 e la Circolare di Confindustria n. 19747 del 5/08/2014
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Sanzioni In merito, poi, alla disciplina sanzionatoria applicabile in caso di superamento dei
limiti quantitativi previsti per I'assunzione con contratto a tempo determinato, & stato
specificato che tale sanzione amministrativa trova applicazione sia per mancato
rispetto del limite legale del 20% che per superamento del diverso limite contrattuale
che, nel settore dell’edilizia, & del 25% (contratti a termine e in somministrazione),
piu un ulteriore 15% per 'assunzione di disoccupati ed inoccupati iscritti alla Blen.it
(Borsa Lavoro dell’edilizia).

Fermo restando quanto gia indicato in merito alle modalita di calcolo dell'importo
sanzionatorio, & stato chiarito che si ritengono efficaci le clausole che impongono
limiti complessivi alla stipula dei contratti a tempo determinato e alla utilizzazione dei
contratti in somministrazione, come previsto nellambito dell’articolo contrattuale
dell'edilizia.

Sul punto, & stato specificato che, in caso di superamento dei limiti in ragione del
ricorso ai contratti a termine, si applichera la nuova sanzione introdotta dal D.L. n.
34/2014°, mentre in caso di superamento dei limiti con il contratto di
somministrazione si applichera la sanzione di cui all'art. 18, comma 3 del D.Lgs n.
276/2003 (sanzione amministrativa pecuniaria da euro 250 a euro 1.250).

Qualora il superamento interessi, ad esempio, due lavoratori, di cui uno assunto a
termine e uno in somministrazione, si applichera la sanzione di cui al D.L. n. 34/2014
parametrata al 50%, non potendosi applicare contestualmente entrambe le sanzioni.

Disciplina In merito alla disciplina delle proroghe, & stato chiarito che tale facolta &€ consentita
delle fino ad un massimo di 5 volte e sempre entro il limite di durata complessiva del
proroghe

singolo contratto pari a 36 mesi e solo a condizione che si riferisca alla “medesima
attivita” per cui il contratto era stato inizialmente stipulato.

Sul punto, & stato specificato che per medesima attivita si intendono “le stesse
mansioni, le mansioni equivalenti o comunque svolte in applicazione della disciplina
di cui all’art. 2103 c.c.”.

Pertanto, nellambito di pil contratti a termine per lo svolgimento di mansioni
equivalenti, le proroghe totali non potranno essere piu di 5, mentre qualora il
contratto venga rinnovato per svolgere mansioni diverse e, comunque, non
equivalenti, le precedenti proroghe non dovranno essere conteggiate.

Restano valide le eventuali 8 proroghe effettuate dai datori di lavoro nel periodo
compreso tra il 21 marzo e il 19 maggio 2014, rispettivamente entrata in vigore del
D.L. n. 34/2014, che ha introdotto le 8 proroghe, ed entrata in vigore della L. n.
78/2014 di conversione, con modificazioni, del decreto, che ha ridotto a 5 il numero
delle proroghe stesse.

® Pari al 20% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore a 15 giorni di durata del rapporto di lavoro, se il
numero dei lavoratori assunti in viclazione del limite percentuale non sia superiore a 1 e pari al 50% della retribuzione, per ciascun
mese o frazione di mese superiore a 15 giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti in violazione del
limite percentuale sia superiore a 1.
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3. Chiarimenti informali del Ministero del Lavoro

Comunicaz.
Ance del
7 ottobre 2014

Contratti
stipulati ai
sensi
dell’art. 8,
co.2della L.
n. 223/91

Computo
dei 36 mesi
complessivi

Esclusione
contratti di
lavoro
intermittente

Con la Comunicazione Ance del 7 ottobre 2014, sono stati forniti alcuni importanti
chiarimenti ottenuti, per le vie brevi, dal Ministero del Lavoro, in merito alla corretta
applicazione di alcune disposizioni inerenti la disciplina del contratto a tempo
determinato.

Con riferimento alla disciplina dei contratti a tempo determinato stipulati ai sensi
dell’art. 8, co.2 della L. n. 223/91 con i lavoratori in mobilita, & stato precisato che agli
stessi non si applicano le disposizioni di cui al D.Lgs n. 368/01, in quanto sono gia
oggetto di una specifica disciplina e, pertanto, non dovranno essere computati ai fini
del raggiungimento dei 36 mesi complessivi previsti dalla normativa sul contratto a
termine e non potranno avere durata massima superiore a 12 mesi.

In merito, invece, al computo dei 36 mesi complessivi, & stato precisato che
andranno considerati tutti i rapporti di lavoro intercorsi tra il medesimo lavoratore e
datore di lavoro ai fini del raggiungimento del suddetto limite massimo.

Sulla possibilita, poi, di superare la durata massima complessiva dei 36 mesi con

una “prosecuzione di fatto”, & stato chiarito che tale facoltd € consentita ai sensi
dell'art. 5, co. 1 € 2, previo riconoscimento della maggiorazione prevista'®.

Sul punto, si ricorda che, inoltre, ai sensi del’Avviso Comune del 10 aprile 2008, &
consentita, in deroga al limite dei 36 mesi complessivi, la sottoscrizione di un
ulteriore contratto di durata massima pari a 8 mesi.

In merito al computo, ai fini del raggiungimento dei 36 mesi complessivi, dei contratti
di somministrazione a tempo determinato, & stato nuovamente precisato che tale
limitazione é riferita ai contratti a termine e, pertanto, raggiunto tale limite massimo
(considerando anche i rapporti in somministrazione), non sara piu possibile stipulare
contratti a tempo determinato, mentre sara ancora possibile stipulare contratti di
somministrazione a termine.

E’ stato comunicato, inoltre, che i contratti di lavoro intermittente stipulati a tempo
determinato non rientrano nella disciplina di cui al D. Lgs. n. 368/2001.

10 R . " P T . . . .
1.Se il rapporto di lavoro continua dopo la scadenza del termine inizialmente fissato o successivamente prorogato ai sensi
dell'articolo 4, il datore di lavoro & tenuto a corrispondere al lavoratore una maggiorazione della retribuzione per ogni giorno di
continuazione del rapporto pari al venti per cento fino al decimo giorno successivo, al quaranta per cento per ciascun giorno

ulteriore.

2. Se il rapporto di lavoro continua oltre il ventesimo giorno in caso di contratto di durata inferiore a sei mesi, ovvero oltre il
trentesimo giorno negli altri casi, il contratto si considera a tempo indeterminato dalla scadenza dei predetti termini.
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35,‘:””"3 Con riferimento, poi, alla disciplina delle proroghe, ammesse fino ad un massimo di

proroghe 5, & stato precisato che, non essendo riferite al singolo contratto di lavoro, ma alla
totalita dei rapporti intercorsi tra stesso lavoratore e datore di lavoro, andranno
conteggiate tutte le proroghe, anche se effettuate precedentemente all’entrata in
vigore del D.L. n. 34/2014, fino al raggiungimento del nuovo numero massimo.

Diritto di Per cid che concerne la recente disposizione inserita nellambito della L. n. 78/2014,

precedenza i conversione, con modificazioni, del D.L. n. 34/2014, che consente di considerare il

Zic;’a'?(;z‘l?ta' congedo di maternita di cui all'art. 16, comma 1 del D.Lgs n. 1561/2001, quale periodo
utile ai fini del riconoscimento del diritto di precedenza, il Dicastero ha chiarito che
tale periodo verra considerato, con riferimento al contratto dell’'edilizia, nel’ambito dei
36 mesi'", in luogo dei 6 mesi previsti dalla legge.

4. Risposta del Ministero del Lavoro a quesito Ance, per avvio nuove attivita

Quesito Con la Nota del 7 agosto 2014 I'Ance ha avanzato una richiesta di parere alla
Ance al i — T . i
Ministero Direzione Generale per l'attivita ispettiva del Ministero del Lavoro per ottenere

del Lavoro  chiarimenti in merito all'interpretazione fornita dal dicastero medesimo sulla “diversa

per avvio modalita di computo dei contratti di lavoro a tempo indeterminato nel caso in cui il

Z:‘ﬂfg datore di lavoro abbia iniziato la propria attivita durante I'anno”, di cui alla Circolare n.
18 del 30 luglio scorso, di commento delle disposizioni introdotte dal c.d. Jobs Act
(D.L. n. 34/2014).

Il Dicastero aveva, infatti, specificato, con la Circolare suddetta, che ‘il datore di
lavoro, in assenza di una diversa disciplina contrattuale applicata, € dunque tenuto a
verificare quanti rapporti di lavoro subordinato a tempo indeterminato siano vigenti
alla data del 1° gennaio dell'anno di stipula del contratto o, per le attivita iniziate
durante l'anno, alla data di assunzione del primo lavoratore a termine (...),
consentendo, pertanto, alle imprese di nuova costituzione, c.d. “start up”, di potersi
riferire ad un momento diverso rispetto a quello previsto per legge per I'assunzione di
lavoratori a termine.

In virtu di tale precisazione e in assenza di una specifica previsione contrattuale sul
punto, I'Ance ha chiesto conferma al Ministero sulla possibilita di applicare tale
criterio anche nelle ipotesi in cui i contratti collettivi nazionali di lavoro abbiano
previsto criteri € modalita di conteggio diversi da quelli stabiliti dalla legge.

% art. 93, comma 3 del Ccnl edile 1° luglio 2014
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Lettera
Ance al
Ministero
del Lavoro
7 agosto
2014

ANCE’

Preg.mo Sig.

Dott. Danilo Papa

Dirigente Divisione Il Altivita di Interpello
Consulenza e Affari legali Attivita Ispettiva
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali
Via Flavia, 6

Roma

Roma, 7 agosto 2014

Si fa riferimento alla Circolare n. 18 del 30 luglio scorso, di commento delle
disposizioni introdotte dal D.L. n. 34/2014 convertito, con modificazioni, nella L. n.
78/2014 recante “Disposizioni urgenti per favorire il rilancio dell'occupazione e per la
semplificazione degli adempimenti a carico delle imprese”.

In particolare, si chiede un parere circa linterpretazione di codesto Ministero in
merito alla diversa modalita temporale di computo dei contratti di lavoro a tempo
indeterminato nel caso in cui il datore di lavoro abbia iniziato la propria attivita
durante I'anno.

Infatti, codesto Dicastero ha specificato che “il datore di lavoro, in assenza di una
diversa disciplina contrattuale applicata, é dunque tenuto a verificare quanti rapporti
di lavoro subordinato a tempo indeterminato siano vigenti alla data del 1° gennaio
dell'anno di stipula del contratto o, per le attivita iniziate durante I’'anno, alla data
di assunzione del primo lavoratore a termine (...)".

E' pertanto consentito alle imprese di nuova costituzione, c.d. start up, di potersi
riferire ad un momento diverso rispetto a quello previsto dalla legge, ovvero
fotografando la base di computo relativa ai rapporti a tempo indeterminato all’atto
dell'assunzione del primo lavoratore a termine.

Ad avviso della scrivente, tale chiarimento, di portata generale e derivante da una
interpretazione logico sistematica della fattispecie, dovrebbe essere applicato anche
nelle ipotesi in cui i contratti collettivi nazionali di lavoro abbiano previsto criteri e
modalita di conteggio della base di computo diversi da quello stabilito dalla legge di
che trattasi, in ottemperanza allo specifico demando contenuto nella legge stessa.

Pertanto, tale interpretazione dovrebbe riguardare anche le imprese di nuova
costituzione che applicano un contratto collettivo nazionale di lavoro con le suddette
diverse modalita di computo.

Nel settore dell'edilizia, infatti, & stato previsto, in sede di rinnovo contrattuale che “if
ricorso ai contratti a termine non pud superare, mediamente nell'anno civile,
cumulativamente con i contratti di somministrazione a tempo determinato, il 25% dei
rapporti di lavoro con contratto a tempo indeterminato dellimpresa in forza
mediamente nell'anno civile precedente all’assunzione”.

Si richiede, dunque, a codesto Ministero la conferma che, anche nell'ipotesi di
un'impresa edile di nuova costituzione, il computo dei lavoratori assunti con
contratto a tempo indeterminato venga effettuato, ovviamente nel primo anno,
all'atto della stipula del primo contratto di lavoro a tempo determinato.

Resta fermo, ovviamente, che nellanno successivo tornera ad essere presa a
riferimento quale base di computo la media annua dei lavoratori a tempo
indeterminato in forza nell'anno civile precedente.

In attesa di un cortese riscontro, si ringrazia della consueta attenzione e si porgono i
pit cordiali saluti.
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Risposta
del m _lps.37 REGISTRO UFFICIALE MINISTERO PARTENZA (0014974.01-09-2014
Ministero
del Lavoro,
nota n.
37/0014974 Ministero del Lavora defe Politiche Saciali
del Fartenza - Roma, 01/08/2014
10 Prot. 37/ 0014874 | MAO07 A001
settembre =
2014 Minaistere del Lavere
AANCE
Direzione general rer 'Attivita Tepettiva Axsavigzione Naztonale Costrutivel Edil
Divisione 11

Attived dl interpello, consulenzz e affan eqali

Chggetto: contritti  tempo delerminate — limitazioni numetiche — risposta a quesito.

In reluzione alla richiesta di chiurimenti avanzata da codent: Associazione, con particolare
riferimento alta “dtversa modetita di computo dei contratti di lavero a tempo indeterminato nel
vavo in cui i datore di lavoro ubbia imiziato la propriu attivit duranie 1'anra™, si rappresama

quanto segite.

Sul punly questa Minisiero, con cire. n. 182014, hy chiarito che “if datore di davorc, in
assenda di una diversu disciplina contratiuale applicata (v. infra) & dungue tenuto o verificare
gruntt rappor i lavoro subordinaio o fempe indetermingte sianp vigesti ...), per e attivin
tniziate durante { anno. afle dasa di axsanzione del primo lavorutore a termine (sebbenc in jol cavo
si ricardanc Je esclusion duf computo dei comiralti o leyming previste dull art. {6, comma 7 fer. a),

ded D.Lge o 3622000 o dolt ert. 28 vomera 3, del DA n 1792012 conv. da £on 22172912

infral™.

Ne deriva che, in assenza di una disciphna contrattuale che regolameull tle faltispevie ¢
salva sureessivi interventi delle panti sociali, le lmprese in questione potranno applicare tale

erfterio, pur in osservanza dei diversl limiti numerici individuadl dal CCNL,

e consegue che anche nel acttore edile, ai fini dell'individuaziong del numere Sei centran

u fempo determinato stipulabili  pani al 23% dei livoratori “stabili”. come pid previsio dai relutivo
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Sintesi Nota
Ministero
del Lavoro
n.
37/0014974
del 1°
settembre
2014

CCNL - andranno considerati i lavoratori a tempo indeterminato in forza al momento della

assunzione del pnmo lavoratore a termine. cosi come indicato con cire n. 18/2014

Resta ferma Uintegrule applicuzione della disciplina contrattuale gia a partire dall’anno
g 2

successivo i quello di avvio della nuova realta imprenditoriale

(L DIRIGENTE-_
. (Dott. Danilo l':i}_\u.}’

e =gy - L W R
! o —

Jo{2L

Il Dicastero con la Nota n. 37/0014974 del 1° settembre 2014 ha confermato che “in
assenza di una disciplina contrattuale che regolamenti la fattispecie e salvo
successivi interventi delle parti sociali, le imprese in questione potranno applicare
tale criterio, pur in osservanza dei diversi limiti numerici individuati dal CCNL”.

Pertanto, alla luce di tale chiarimento ministeriale, anche per le imprese di nuova
costituzione che applicano il contratto collettivo nazionale dell’edilizia sara possibile,
ai fini dell'individuazione del numero dei contratti a tempo determinato stipulabili,
considerare i lavoratori a tempo indeterminato in forza al momento dell’'assunzione
del primo lavoratore a termine.

Resta fermo che il ricorso ai contratti a termine non pud superare, mediamente
nell’anno civile, cumulativamente con i contratti di somministrazione a tempo
determinato il 25% e resta valida l'integrale applicazione della disciplina contrattuale
gia a partire dallanno successivo a quello di awio della nuova realta
imprenditoriale.’?

Esempio

1/01/2014 30/05/2014
» Costituzione = stipula del primo contratto a termine;
nuova societa = verifica del numero dei contratti a tempo

indeterminato in forza a tale data;

= calcolo della percentuale (25%+15%) sul
numero di contratti a tempo
indeterminato in forza a tale data.

12 cfr. anche Comunicazione Ance del 2 settembre 2014
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5. FAQ (domande e risposte frequenti)

Domanda

Risposta

Domanda

Risposta

Domanda

Risposta

“Ai fini del calcolo del 25%, tra il personale con contratto a tempo indeterminato,
relativo all’anno civile precedente, vanno computati anche gli apprendisti?”

Come chiarito dal Ministero del Lavoro con la Circolare n. 18/2014, gli apprendisti
andranno conteggiati tra i lavoratori con contratto a tempo indeterminato in forza
nellimpresa nell'anno civile precedente, in quanto tale tipologia contrattuale & stata
esplicitamente definita dall’art. 1, comma 1, del D.Lgs n. 167/2011 quale “contratto a
tempo indeterminato”. E’ stato chiarito, inoltre, che la disposizione di cui all’art. 7,
comma 3, del medesimo decreto secondo cui “i lavoratori assunti con contratto di
apprendistato sono esclusi dal computo dei limiti numerici previsti da leggi e contratti
collettivi per I'applicazione di particolari normative e istituti”, fa comunque salve
“specifiche previsioni di leggi”.

k%

“I contratti di lavoro pari-time vanno computati pro quota”?

| contratti di lavoro a tempo parziale, part-time (secondo la disciplina del di cui all'art.
6 del D.Lgs. n. 61/2000) andranno conteggiati pro quota, ossia in proporzione
all'orario di lavoro svolto rapportato al tempo pieno, con arrotondamento all’'unita
della frazione di orario superiore alla meta di quello pieno.

Tale conteggio varra sia con riferimento ai contratti a tempo indeterminato in forza
nell'anno civile precedente sia con riferimento ai contratti a tempo determinato da
stipulare nell’anno in corso.

*kik

“Il diritto di precedenza ex articolo 93 del Ccnl spetta anche per le assunzioni a
termine dalla lista di mobilita? Tali ultimi contratti si sommano ai fini del limite dei
36 mesi complessivi? Nella lettera di assunzione a termine dalla mobilita e
opportuno/necessario riportare l'informativa sul diritto di precedenza?”

Come chiarito informalmente dal Ministero del Lavoro e ai sensi dell’art. 10, comma
1, lett. c-ter) del D.Lgs. n. 368/2001, i rapporti di lavoro istaurati ex art. 8, comma 2
della L. n. 223/1991 (lavoratori iscritti nelle liste di mobilita), sono esclusi dal campo
di applicazione del D.Lgs. n. 368/2001, in quanto gia disciplinati da specifiche
normative (ferme restando le disposizioni di cui agli artt. 6 e 8 del D.Lgs. n.
368/2001).

Pertanto, a tali lavoratori non si applicheranno le disposizioni previste per il diritto di
precedenza, né gli stessi concorreranno a determinare il limite massimo dei 36 mesi
complessivi.

9]
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Domanda

Risposta

Domanda

Risposta

Domanda

Risposta

“Tenuto conto dell’eliminazione dell'obbligo di indicare le motivazioni giustificatrici
dell'apposizione del termine al contratto di lavoro (c.d. “causalone’), in caso di
riduzione degli intervalli tra un contratto a termine e un altro (c.d. stop and go) é
comunque necessario indicare il riferimento alla specifica lavorazione che consente
la riduzione degli intervalli stessi (art. 93, comma 5 del Ccnl 1° luglio 2014)"?

Pur non essendo pit necessaria l'indicazione delle ragioni giustificatrici la stipula di
un contratto a tempo determinato, si ritiene comunque indispensabile indicare nel
contratto di rinnovo la motivazione che consente la riduzione dell’intervallo di tempo,
ai sensi del disposto contrattuale.

*hk

“Ai fini dell'obbligo, seppur non sanzionato, di informativa sul diritto di precedenza,
€ necessario riportare integralmente nell'ambito del contratto di lavoro l'articolo di
riferimento? Va inserito solo nel primo contratto o anche nei successivi contratti di
proroga?”

La norma (art. 5, comma 4-sexies, del D.Lgs. n. 368/2001) fa riferimento alla
necessita che tale diritto venga espressamente richiamato nell'atto scritto di cui
allart. 1, comma 2, del D.Lgs. n. 368/2001, ossia nel primo contratto di assunzione a
tempo determinato.

Si consiglia, pertanto, conformemente con quanto indicato anche dalla
Confindustria'®, di riportare, la seguente formulazione della clausola informativa:

“Ai sensi dell’'art. 5, comma 4-sexies del D.Lgs. n. 368/2001, si fa espresso richiamo
all'art. 5, comma 4-quater e comma 4-quinquies del medesimo provvedimento,
riguardo alle condizioni per esercitare il diritto di precedenza nelle eventuali nuove
assunzioni che la scrivente societa dovesse effettuare, successivamente al termine
del presente contratto, per le mansioni gia espletate”.

*kk

“La disposizione che consente ai datori di lavoro che occupano da 0 a 5 dipendenti a
tempo indeterminato, di poter assumere comunque un lavoratore a termine, pud
essere considerata, per il settore dell'edilizia, secondo le disposizioni contrattuali e
quindi come un valore medio?”

Pur essendo tale possibilita utilizzabile solo nel caso in cui I'impresa non abbia alcun
dipendente, in quanto, in virtu delle disposizioni contrattuali, gia con un lavoratore a
tempo indeterminato € possibile assumere un lavoratore a tempo determinato con la
regola della media, per la suddetta ipotesi il “bonus” di un contratto a tempo
indeterminato sara da considerarsi fisso.

13 Cfr. Nota Confindustria n. 19732/2014
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6. Documentazione

D.Lgs. n. 368/2001 come modificato dalla L. n. 78/2014
Articolo 93 del Ccnl 1° luglio 2014

Circolare Ministero del Lavoro n. 18 del 30 luglio 2014
Comunicazione Ance del 7 agosto 2014

Circolare Confindustria n. 19747 del 5§ agosto 2014

“Jobs Act - commento Circolare n. 18/2014”, di Roberto Camera, Dottrina per il
Lavoro

Nota Confindustria n. 19732/2014

Nota Ministero del Lavoro n. 37/0014974 del 1° settembre 2014
Comunicazione Ance del 2 settembre 2014

Comunicazione Ance del 7 ottobre 2014

Slides contratto a termine
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Decreto Legislativo 6 settembre 2001, n. 368
"Attuazione della direttiva 1999/70/CE relativa all'accordo quadro sul lavoro a
tempo determinato concluso dall'UNICE, dal CEEP e dal CES"
pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 235 del 9 ottobre 2001

con le modifiche apportate dalla:

Legge 23 dicembre 2005, n. 266
"Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato (finanziaria 2006)"

Legge 24 dicembre 2007, n. 247 (protocollo del Welfare)
"Norme di attuazione del Protocollo del 23.07.07 su previdenza, lavoro e competitivita per favorire
'equita e la crescita sostenibili, nonché ulteriori norme in materia di lavoro e previdenza sociale”

Legge 6 agosto 2008 , n. 133
“Disposizioni urgenti per lo sviluppo economico, la semplificazione, la competitivita, la
stabilizzazione della finanza pubblica e la perequazione tributaria”

Sentenza n. 214/2009 della Corte Costituzionale
Che dichiara l'illegittimita costituzionale deil'art. 4-bis introdotto dall'art. 21, comma 1-bis, del DL 25
giugno 2008, n.112, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n.133;

Decreto-Legge 13 maggio 2011, n. 70
“Prime disposizioni urgenti per I'economia” Convertito, con modificazioni, dalla L. n. 106/2011

Legge 12 novembre 2011, n. 183 (Legge di stabilita 2012)
Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato

Legge 4 aprile 2012, n. 35
“Disposizioni urgenti in materia di semplificazione e di sviluppo" conversione, con modificazioni,
del DL n. 5/2012 (entrata in vigore del provvedimento: 10/02/2012)

Legge 28 giugno 2012, n. 92 (Riforma del Mercato del Lavoro)
“Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita”

Legge 7 agosto 2012, n. 134 (c.d. Decreto Sviluppo)
“Misure urgenti per la crescita del Paese” - conversione, con modificazioni, del DL n. 83/2012

Legge 8 novembre 2012, n. 189
Disposizioni urgenti per promuovere lo sviluppo del Paese mediante un
piu alto livello di tutela deila salute - conversione, con modificazioni, del DL n. 158/2012

Decreto Legge 28 giugno 2013, n. 76
Primi interventi urgenti per la promozione dell'occupazione, in particolare giovanile, della coesione
sociale, nonché' in materia di Imposta sul valore aggiunto (IVA) e altre misure finanziarie urgenti

Legge 6 agosto 2013, n. 97
Disposizioni per 'adempimento degli obblighi derivanti dall'appartenenza dell'ltalia all'Unione
Europea - Legge europea 2013
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Legge 16 maggio 2014, n. 78
Conversione in legge, con modificazioni, del DL n.34/2014, recante disposizioni urgenti per favorire
il rilancio dell'occupazione e per la semplificazione degli adempimenti a carico delle imprese

IL PRESIDENTE DELLA REPUBBLICA
Visti gli articoli 76 e 87 della Costituzione;

Vista la direttiva 1999/70/CE del Consiglio, del 28 giugno 1999, relativa all'accordo quadro
sul lavoro a tempo determinato concluso dalla CES, dall'UNICE e dal CEEP;

Vista la legge 29 dicembre 2000, n. 422, ed, in particolare, I'articolo 1, commi 1 e 3, e
l'allegato B;

Vista la deliberazione preliminare del Consiglio dei Ministri, adottata nella riunione del 28
giugno 2001;

Acquisiti i pareri delle permanenti commissioni parlamentari della Camera dei deputati e
del Senato della Repubblica;

Vista la deliberazione del Consiglio del Ministri, adottata nella riunione del 9 agosto 2001;

Sulla proposta del Ministro per le politiche comunitarie, del Ministro del lavoro e delle
politiche sociali e del Ministro dell'economia e delle finanze, di concerto con il Ministro degli
affari esteri e con il Ministro della giustizia;

Emana
il seguente decreto legislativo:

Premessa

a) i contratti a termine in corso alla data di entrata in vigore della presente legge
continuano fino al termine previsto dal contratto, anche in deroga alle disposizioni di cui al
comma 4-bis dell'articolo 5 del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, introdotto dal
presente articolo;

b) il periodo di lavoro gia effettuato alla data di entrata in vigore della presente legge si
computa, insieme ai periodi successivi di attivita ai fini della determinazione del periodo
massimo di cui al citato comma 4-bis, decorsi quindici mesi dalla medesima data.

Art. 1.
Apposizione del termine

" " —— s St - —
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Il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato costituisce la forma comune di
rapporto di lavoro. (Legge n. 92/2012)

1. E consentlta Iapposmone di un termlne alla durata deI contratto di Iavoro subordinato a

;;fenbif&allarmdmana aitwltérdel—daatere-dz iavore dl durata non superlore a trentasel mesi,
comprensiva di eventuali proroghe, concluso fra un datore di lavoro e un lavoratore per lo
svolgimento di qualunque tipo di mansione, sia nella forma del contratto a tempo
determinato, sia nell'ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato ai
sensi del comma 4 dell'articolo 20 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. Fatto
salvo quanto disposto dall'articolo 10, comma 7, il numero complessivo di contratti a tempo
determinato stipulati da ciascun datore di lavoro ai sensi del presente articolo non pud
eccedere il limite del 20 per cento del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza
al 1 gennaio dell'anno di assunzione. Per i datori di lavoro che occupano fino a cinque
dipendenti & sempre possibile stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato. (Legge
n. 78/2014)

L-bisAbregusite-diedraleommat-non-a-rehiesto-

—arnellipotesi-del-primo-rapperto-a-tempo-determinate,—di—durata-non-superiore-a-dodici
mestcemprensiva-di-evenluale proroga—econcluse—fra—un—datore—di—-lavera—o-utilizzalere e
un—lavoratere—per-lo—svelgimento-di-gualungue tlino—di-mansione—sia—nella—forma—del
contratic-a-tempo-determinate—sia nel-case-di-prima-missiene di-un-laveratore nellambite
di—un—econptratio-di—somministrazione—a—tempo—determinato—ai—sensi—del—comma—4
dellarticels-20-del dacrato legisiativo 10 sattembra 2003 n- 276

B} 0 ogralira-ipoles—individuata- dai-contrati-colletihvi—anche-aziendallstipulati-dalle
organizzaziont-sindacalt det lavoratori-—e -der datort - di—lavoro -comparativamente piu

rappresentative-sul-piano-nazionale {BLn—76/2013). (Legge n. 78/2014)
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2. L'apposizione del termine di cui al comma 1 €& priva di effetto se non risulta,
direttamente o indirettamente, da atto scritto. (Legge n. 78/2014)

3. Copia dell'atto scritto deve essere consegnata dal datore di lavoro al lavoratore entro
cinque giorni lavorativi dall'inizio della prestazione.

4. La scrittura non e' tuttavia necessaria quando la durata del rapporto di lavoro,
puramente occasionale, non sia superiore a dodici giorni.

Art. 2.
Disciplina aggiuntiva per il trasporto aereo ed i servizi aeroportuali

1. E' consentita I'apposizione di un termine alla durata del contratto di lavoro subordinato
quando l'assunzione sia effettuata da aziende di trasporto aereo o da aziende esercenti i
servizi aeroportuali ed abbia luogo per lo svolgimento dei servizi operativi di terra e di volo,
di assistenza a bordo ai passeggeri e merci, per un periodo massimo complessivo di sei
mesi, compresi tra aprile ed ottobre di ogni anno, e di quattro mesi per periodi
diversamente distribuiti e nella percentuale non superiore al quindici per cento dell'organico
aziendale che, al 1° gennaio dell'anno a cui le assunzioni si riferiscono, risulti
complessivamente adibito ai servizi sopra indicati. Negli aeroporti minori detta percentuale
puo' essere aumentata da parte delle aziende esercenti i servizi aeroportuali, previa
autorizzazione della direzione provinciale del lavoro, su istanza documentata delle aziende
stesse. In ogni caso, le organizzazioni sindacali provinciali di categoria ricevono
comunicazione delle richieste di assunzione da parte delle aziende di cui al presente
articolo.

1-bis. Le disposizioni di cui al comma 1 si applicano anche quando l'assunzione sia
effettuata da imprese concessionarie di servizi nei settori delle poste per un periodo
massimo complessivo di sei mesi, compresi tra aprile ed ottobre di ogni anno, e di quattro
mesi per periodi diversamente distribuiti e nella percentuale non superiore al 15 per cento
dell’'organico aziendale, riferito al 1° gennaio dell’anno cui le assunzioni si riferiscono. Le
organizzazioni sindacali provinciali di categoria ricevono comunicazione delle richieste di
assunzione da parte delle aziende di cui al presente comma.

Art. 3.
Divieti

1. L'apposizione di un termine alla durata di un contratto di lavoro subordinato non &
ammessa:
a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;
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b) salva diversa disposizione degli accordi sindacali, presso unita' 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 lavoro a tempo determinato, salvo che tale contratto
sia concluso per provvedere a sostituzione di lavoratori assenti, ovvero sia concluso ai
sensi dell'articolo 8, comma 2, della legge 23 luglio 1991, n. 223, ovvero abbia una durata
iniziale non superiore a tre mesi;

c) presso unita' 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 mansioni cui si riferisce il contratto a termine;

d) 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 modificazioni.

Art. 4.
Disciplina della proroga

1. Il termine del contratto a tempo determinato pud essere, con il consenso del lavoratore,
prorogato solo quando la durata iniziale del contratto sia inferiore a tre anni. In questi casi

e—s+—n-f-ensea le proroghe sono ammesse, fino ad un massimo d| cinque volte, nell'arco dei
complessivi trentasei mesi, indipendentemente dal numero dei rinnovi e a condizione che
si riferiscano alla stessa attivita lavorativa per la quale il contratto e' stato stipulato a tempo
determinato. Con esclusivo riferimento a tale ipotesi la durata complessiva del rapporto a
termine non potra essere superiore ai tre anni. (Legge n. 78/2014)

eggette-é—pmrega- (abrogato dal DL n. 76/2013)

e
Dispesiziene-transileria-consernente lindennizzo per-la-violazione delle-porme-in-matera-di

o ; o :

+—Conriferimento-ai-soli-giudizi-in-corso—alla-data—di-entrata-in-—vigore-della presente
disposizione,e-fatte salve-le sentenze passate in giudicato, in easo di violazione-delle
dispesizioni—di—sui—agh—articeli—1—2 e 4 —il-datore-di-lavero-&—tenute —unicamente—a
indennizzare-il-prestatore-di-lavere-con-unindennita-di-importo-comprese-fra-un-minime-di
2:5-ed-un-massimo-di-sei-mensilita- dell ultima retribuzione glebale-di-fatto. avute riguardo ai
criteri-indicati-nell'articolo-8 della-legge 15 luglio-1966 -n-604, -e successive meodificazioni-

Art. 5.
Scadenza del termine e sanzioni Successione dei contratti

1. Se il rapporto di lavoro continua dopo la scadenza del termine inizialmente fissato o
successivamente prorogato ai sensi dell'articolo 4, il datore di lavoro e' tenuto a
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corrispondere al lavoratore una maggiorazione della retribuzione per ogni giorno di
continuazione del rapporto pari al venti per cento fino al decimo giorno successivo, al
quaranta per cento per ciascun giorno ulteriore.

2. Se il rapporto di lavoro, instaurate—anshe—ai—sensi—dellarticolo—1.—ecomma—1-bis;
continua oltre il ventesime trentesimo giorno in caso di contratto di durata inferiore a sei
mesi, nonché decorso il periodo complessivo di cui al comma 4-bis, ovvero oltre il
trentesime cinquantesimo giorno negli altri casi, il contratto si considera a tempo
indeterminato dalla scadenza dei predetti termini. (DL n. 76/2013) (Legge n. 78/2014)

3. Qualora il lavoratore venga riassunto a termine, ai sensi dell'articolo 1, entro un periodo
di dieci giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata fino a sei mesi, ovvero venti
giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata superiore ai sei mesi, il secondo
contratto si considera a tempo indeterminato. Le disposizioni di cui al presente comma,
nonché di cui al comma 4, non trovano applicazione nei confronti dei lavoratori impiegati
nelle attivita stagionali di cui al comma 4-ter nonché' in relazione alle ipotesi individuate dai
contratti collettivi, anche aziendali, stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e
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dei datori di lavoro comparativamente piu  rappresentative sul piano nazionale. (DL
n.76/2013)

4. Quando si tratta di due assunzioni successive a termine, intendendosi per tali quelle
effettuate senza alcuna soluzione di continuita, il rapporto di lavoro si considera a tempo
indeterminato dalla data di stipulazione del primo contratto.

4-bis. Ferma restando la disciplina della successione di contratti di cui ai commi
precedenti, e fatte salve diverse disposizioni di contratti collettivi stipulati a livello
nazionale, territoriale o aziendale con le organizzazioni sindacali comparativamente piu
rappresentative sul piano nazionale qualora per effetto di successione di contratti a termine
per lo svolgimento di mansioni equivalenti il rapporto di lavoro fra lo stesso datore di lavoro
e lo stesso lavoratore abbia complessivamente superato i trentasei mesi comprensivi di
proroghe e rinnovi, indipendentemente dai periodi di interruzione che intercorrono tra un
contratto e Ialtro il rapporto di Iavoro Si con5|dera a tempo |ndeterm|nato ai sen3| del

suddetto computo del periodo massimo di durata del contratto a tempo determinato, pari a
trentasei mesi, si tiene altresi conto dei periodi di missione aventi ad oggetto mansioni
equivalenti, svolti fra i medesimi soggetti, ai sensi dell'articolo 20 del decreto legislativo 10
settembre 2003, n. 276, e successive modificazioni, inerente alla somministrazione di
lavoro a tempo determinato. In deroga a quanto disposto dal primo periodo del presente
comma, un ulteriore successivo contratto a termine fra gli stessi soggetti pud essere
stipulato per una sola volta, a condizione che la stipula avvenga presso la direzione
provinciale del lavoro competente per territorio e con 'assistenza di un rappresentante di
una delle organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano
nazionale cui il lavoratore sia iscritto o conferisca mandato. Le organizzazioni sindacali dei
lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale
stabiliscono con avvisi comuni la durata del predetto ulteriore contratto. In caso di mancato
rispetto della descritta procedura, nonché nel caso di superamento del termine stabilito nel
medesimo contratto, il nuovo contratto si considera a tempo indeterminato. (Legge n.
92/2012) (Legge n. 78/2014)

4-ter. Le disposizioni di cui al comma 4-bis non trovano applicazione nei confronti delle
attivita stagionali definite dal decreto del Presidente della Repubblica 7 ottobre 1963, n.
1525, e successive modifiche e integrazioni, nonché di quelle che saranno individuate dagli
avvisi comuni e dai contratti collettivi nazionali stipulati dalle organizzazioni dei lavoratori e
dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative.

4-quater. |l lavoratore che, nell’esecuzione di uno o piu contratti a termine presso la stessa
azienda, abbia prestato attivita lavorativa per un periodo superiore a sei mesi ha diritto di
precedenza fatte salve diverse disposizioni di contratti collettivi stipulati a livello nazionale,
territoriale o aziendale con le organizzazioni sindacali comparativamente piu
rappresentative sul piano nazionale nelle assunzioni a tempo indeterminato effettuate dal
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datore di lavoro entro i successivi dodici mesi con riferimento alle mansioni gia espletate in
esecuzione dei rapporti a termine. Fermo restando quanto gia previsto dal presente
articolo per il diritto di precedenza, per le lavoratrici il congedo di maternita di cui all'articolo
16, comma 1, del testo unico di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, e
successive modificazioni, intervenuto nell'esecuzione di un contratto a termine presso la
stessa azienda, concorre a determinare il periodo di attivita lavorativa utile a conseguire il
diritto di precedenza di cui al primo periodo. Alle medesime lavoratrici & altresi
riconosciuto, con le stesse modalita di cui al presente comma, il diritto di precedenza
anche nelle assunzioni a tempo determinato effettuate dal datore di lavoro entro i
successivi dodici mesi, con riferimento alle mansioni gia espletate in esecuzione dei
precedenti rapporti a termine. (Legge n. 78/2014)

4-quinquies. |l lavoratore assunto a termine per lo svolgimento di attivita stagionali ha
diritto di precedenza, rispetto a nuove assunzioni a termine da parte dello stesso datore di
lavoro per le medesime attivita stagionali.

4-sexies. Il diritto di precedenza di cui ai commi 4-quater e 4-quinquies pud essere
esercitato a condizione che il lavoratore manifesti in tal senso la propria volonta al datore di
lavoro entro rispettivamente sei mesi e tre mesi dalla data di cessazione del rapporto
stesso e Sl estingue entro un anno dalla data di cessazmne del rapporto dl Iavoro Jrl—datGFe

deu—assun;ﬂene- Il d|r|tto d| precedenza d| cui ai commi 4 quater e 4 qumqmes deve essere
espressamente richiamato nell'atto scritto di cui all'articolo 1, comma 2. (Legge n. 78/2014)

4-septies. In caso di violazione del limite percentuale di cui all'articolo 1, comma 1, per
ciascun lavoratore si applica la sanzione amministrativa:

a) pari al 20 per cento della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese
superiore a quindici giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori
assunti in violazione del limite percentuale non sia superiore a uno;

b) pari al 50 per cento della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese
superiore a quindici giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori
assunti in violazione del limite percentuale sia superiore a uno. (Legge n. 78/2014)

4-octies. | maggiori introiti derivanti dalle sanzioni di cui al comma 4-septies sono versati
ad apposito capitolo dell'entrata del bilancio dello Stato per essere riassegnati al Fondo
sociale per occupazione e formazione, di cui all'articolo 18, comma 1, lettera a), del
decreto-legge 29 novembre 2008, n. 185, convertito, con modificazioni, dalla legge 28
gennaio 2009, n. 2. (Legge n. 78/2014)

Art. 6.
Principio di non discriminazione

1. Al prestatore di lavoro con contratto a tempo determinato spettano le ferie e la gratifica
natalizia o la tredicesima mensilita', il trattamento di fine rapporto e ogni altro trattamento in
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atto nell'impresa per i lavoratori con contratto a tempo indeterminato comparabili,
intendendosi per tali quelli inquadrati nello stesso livello in forza dei criteri di classificazione
stabiliti dalla contrattazione collettiva, ed in proporzione al periodo lavorativo prestato
sempre che non sia obiettivamente incompatibile con la natura del contratto a termine.

Art. 7.
Formazione

1. Il lavoratore assunto con contratto a tempo determinato dovra' ricevere una formazione
sufficiente ed adeguata alle caratteristiche delle mansioni oggetto del contratto, al fine di
prevenire rischi specifici connessi alla esecuzione del lavoro.

2. | contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente piu'
rappresentativi possono prevedere modalita e strumenti diretti ad agevolare I'accesso dei
lavoratori a tempo determinato ad opportunita di formazione adeguata, per aumentarne la
qualificazione, promuoverne la carriera e migliorarne la mobilita occupazionale.

1. I limiti prescritti dal primo e dal secondo comma dell'articolo 35 della legge 20 maggio
1970, n. 300, per il computo dei dipendenti si basano sul numero medio mensile di
lavoratori a tempo determinato impiegati negli ultimi due anni, sulla base dell'effettiva
durata dei loro rapporti di lavoro. (Legge n. 97/2013)

Art. 9.
Informazioni

1. | contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente pil
rappresentativi definiscono le modalita per le informazioni da rendere ai lavoratori a tempo
determinato circa i posti vacanti che si rendessero disponibili nell'impresa, in modo da
garantire loro le stesse possibilita di ottenere posti duraturi che hanno gli altri lavoratori.

2. | medesimi contratti collettivi nazionali di lavoro definiscono modalita e contenuti delle
informazioni da rendere alle rappresentanze dei lavoratori in merito al lavoro a tempo
determinato nelle aziende.

Art. 10.
Esclusioni e discipline specifiche

1. Sono esclusi dal campo di applicazione del presente decreto legislativo in quanto gia'
disciplinati da specifiche normative:
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a) i contratti di lavoro temporaneo di cui alla legge 24 giugno 1997, n. 196, e successive
modificazioni;

b) i contratti di formazione e lavoro;

c) i rapporti di apprendistato, nonché' le tipologie contrattuali legate a fenomeni di
formazione attraverso il lavoro che, pur caratterizzate dall'apposizione di un termine, non
costituiscono rapporti di lavoro.

c-bis) i richiami in servizio del personale volontario del Corpo nazionale dei vigili del fuoco,
che ai sensi dell'articolo 6, comma 1, del decreto legislativo 8 marzo 2006, n. 139, non
costituiscono rapporti di impiego con I'Amministrazione. (introdotto dalla Legge 183/2011)
c ter) ferme restando le disposizioni di cui agli articoli 6 e 8, i rapporti instaurati ai sensi
dell'articolo 8, comma 2, della legge 23 luglio 1991, n. 223. (DL n. 76/2013)

2. Sono esclusi dalla disciplina del presente decreto legislativo i rapporti di lavoro tra i
datori di lavoro dell'agricoltura e gli operai a tempo determinato cosi' come definiti
dall'articolo 12, comma 2, del decreto legislativo 11 agosto 1993, n. 375.

3. Nei settori del turismo e dei pubblici esercizi e ammessa l'assunzione diretta di
manodopera per l'esecuzione di speciali servizi di durata non superiore a tre giorni,
determinata dai contratti collettivi stipulati con i sindacati locali o nazionali aderenti alle
confederazioni maggiormente rappresentative sul piano nazionale. Dellavveruta

comunicazione dell'assunzione deve essere effettuata al centro per l'impiego entro il
giorno antecedente l'instaurazione del rapporto di lavoro. (introdotto dalla Legge 4 aprile
2012, n. 35) Tali rapporti sono esclusi dal campo di applicazione del presente decreto
legislativo.

4. In deroga a quanto previsto dall'articolo 5, comma 4-bis, & consentita la stipulazione di
contratti di lavoro a tempo determinato, purché di durata non superiore a cinque anni, con i
dirigenti, i quali possono comunque recedere da essi trascorso un triennio e osservata la
disposizione dell'articolo 2118 del codice civile. Tali rapporti sono esclusi dal campo di
applicazione del presente decreto legislativo, salvo per quanto concerne le previsioni di cui
agli articoli 6 e 8.

4-bis. Stante quanto stabilito dalle disposizioni di cui all'articolo 40, comma 1, della legge
27 dicembre 1997, n. 449, e successive maodificazioni, all'articolo 4, comma 14-bis,
della legge 3 maggio 1999, n. 124, e all'articolo 6, comma 5, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, sono altresi esclusi dall'applicazione del presente decreto i contratti a
tempo determinato stipulati per il conferimento delle supplenze del personale docente ed
ATA, considerata la necessita di garantire la costante erogazione del servizio scolastico
ed educativo anche in caso di assenza temporanea del personale docente ed ATA con
rapporto di lavoro a tempo indeterminato ed anche determinato. In ogni caso non si
applica l'articolo 5, comma 4-bis, del presente decreto. (D.L. n. 70/2011)
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dei servizi sanitari e il rispetto dei livelli essenziali di assistenza. La proroga dei contratti di cui al
presente comma non costituisce nuova assunzione. In ogni caso non trova applicazione l'articolo 5,
comma 4-bis.

5. Sono esclusi i rapporti instaurati con le aziende che esercitano il commercio di
esportazione, importazione ed all'ingresso di prodotti ortofrutticoli.

5-bis. Il limite percentuale di cui all'articolo 1, comma 1, non si applica ai contratti di lavoro
a tempo determinato stipulati tra istituti pubblici di ricerca ovvero enti privati di ricerca e
lavoratori chiamati a svolgere in via esclusiva attivita di ricerca scientifica o tecnologica, di
assistenza tecnica alla stessa o di coordinamento e direzione della stessa. | contratti di
lavoro a tempo determinato che abbiano ad oggetto in via esclusiva lo svolgimento di
attivita di ricerca scientifica possono avere durata pari a quella del progetto di ricerca al
quale si riferiscono. (Legge n. 78/2014)

dicormbre.2000. . 388 (Abrogato dal DL n. 76/2013)

7. La individuazione, anche in misura non uniforme, di limiti quantitativi di utilizzazione
dell'istituto del contratto a tempo determinato stipulate—aisensi-dellarticolo—4—comma—t
stipulato ai——sensi-dellarticolo—4—ecemmi-1-e-1-bis ai sensi dell'articolo 1, comma 1, &
affidata ai contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente pil
rappresentativi. Sono in ogni caso esenti da limitazioni quantitative i contratti a tempo
determinato conclusi:

a) nella fase di avvio di nuove attivita per i periodi che saranno definiti dai contratti collettivi
nazionali di lavoro anche in misura non uniforme con riferimento ad aree geografiche e/o
comparti merceologici;

b) per ragioni di carattere sostitutivo, o di stagionalita, ivi comprese le attivita gia previste
nell'elenco allegato al decreto del Presidente della Repubblica 7 ottobre 1963, n. 1525, e
successive modificazioni;

c) per specifici spettacoli ovvero specifici programmi radiofonici o televisivi;

d) con lavoratori di eta superiore a 55 anni. (DL n. 76/2013) (Legge n. 78/2014)

www.dottrinalavoro.it



Dettrina Per il %avoro

/madena.il

Art. 11.
Abrogazioni e disciplina transitoria

1. Dalla data di entrata in vigore del presente decreto legislativo sono abrogate la legge 18
aprile 1962, n. 230, e successive modificazioni, l'articolo 8-bis della legge 25 marzo 1983,
n. 79, l'articolo 23 della legge 28 febbraio 1987, n. 56, nonché' tutte le disposizioni di legge
che sono comunque incompatibili e non sono espressamente richiamate nel presente
decreto legislativo.

2. In relazione agli effetti derivanti dalla abrogazione delle disposizioni di cui al comma 1, le
clausole dei contratti collettivi nazionali di lavoro stipulate ai sensi dell'articolo 23 della
citata legge n. 56 del 1987 e vigenti alla data di entrata in vigore del presente decreto
legislativo, manterranno, in via transitoria e salve diverse intese, la loro efficacia fino alla
data di scadenza dei contratti collettivi nazionali di lavoro.

3. | contratti individuali definiti in attuazione della normativa previgente, continuano a
dispiegare i loro effetti fino alla scadenza.

4. Al personale artistico e tecnico delle fondazioni di produzione musicale previste dal
decreto legislativo 29 giugno 1996, n. 367, non si applicano le norme di cui agli articoli 4 e
5.

Art. 12,
Sanzioni

1. Nei casi di inosservanza degli obblighi derivanti dall'articolo 6, il datore di lavoro e' punito
con la sanzione amministrativa da L. 50.000 (pari a 25,82 euro) a L. 300.000 (pari a 154,94
euro). Se l'inosservanza si riferisce a piu' di cinque lavoratori, si applica la sanzione
amministrativa da L. 300.000 (pari a 154,94 euro) a L. 2.000.000 (pari a 1.032,91 euro).

www.dottrinalavoro.it
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Art. 93 industria e Art. 32 lett. B) cooperative
CONTRATTO A TERMINE

Il contratto a tempo determinato & stipulato ai sensi del Digs n. 368/2001, come modificato dalia
Legge n. 78/2014,

Le proroghe sono ammesse fino ad un massimo di 5 volte nell'arco dei complessivi 36 mesi,
indipendentemente dal numero dei rinnovi, se riferite alla stessa attivita lavorativa per la quale il
contratto & stato stipulato a tempo determinato.

E’ riconosciuto il diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato effettuate dal
datore di lavoro entro i successlvi 12 mesi, con riferimento alle mansioni giad espletate in
esecuzione di rapporti a termine, ai lavoratori che, nell'esecuzione di uno o pit dei suddetti
contratti a termine presso la stessa azienda, abbiano prestato attivita lavorativa per un periodo
complessivo di 36 mesi, ai sensi dell'art, 5 comma 4-quater del D.Lgs n. 368/2001.

|| diritto di precedenza deve essere formulato per iscritto ai sensi del'art. 5 comma 4-sexies del
D.Lgs n. 368/2001.

Gli intervalli di tempo di cui all'art. 5, comma 3 del D.Lgs n. 368/2001, sono ridottia 5 e 10 giorni
a seconda che il primo contratto sia, rispettivamente, inferiore o superiore a sei mesi, laddove il
secondo contratto sia stipulato in occasione di:

* avvio di un nuovo cantiere;

* avvio di una specifica fase lavorativa nel corso di un lavoro edile:

* proroga dei termini di un appalto;

+ assunzione di giovani fino a 29 anni e soggetti di eta superiore ai 45 anni ;

* assunzione di cassaintegrati;

* assunzioni di disoccupati e inoccupati da almeno sei mesi;

* assunzione di donne, di qualsiasi eta, prive di impiego retribuito da almeno sei mesi,
residenti in aree geografiche il cui tasso di occupazione femminile sia inferiore almeno del
20% di quello maschile.

It ricorso al contratto a tempo determinato é vietato nelle seguenti ipotesi:
1. per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

2. presso unitd produttive nelle quali si sia proceduto, entro i sei mesi precedenti a
licenziamenti collettivi ai sensi degli artt. 4 e 24 della legge 23 luglio 1991, n. 223 che
abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di
lavoro a tempo determinato, salvo che tale contratto sia concluso per provveders a
sostituzione di lavoratori assenti, ovvero sia concluso ai sensi dell'art. 8, comma 2, della
legge 23 luglio 1991, n. 223,-ovvero abbia una durata iniziale non superiore a 3 mesi:

3. presso unitd produttive nelle quali sia operants 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 lavoro a tempo

determinato;

4. da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi ai sensi dell’art.
17, comma 1, lettera a), del d.Igs. n. 81/2008 e successive modifiche.

Fermo restando le esclusioni operate dall' art. 10, comma 7 del citato decreto legislativo n.
368/01, il ricorso ai contratti a termine non pud superare, mediamente nell'anno civile,
cumulativamente con I contratti di somministrazione a tempo determinato di cui all'art. 95, il 25%
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dei rapporti di lavoro con contratto a tempo indeterminato dellimpresa in forza mediamente
nell'anno civile precedente all'assunzions.

Un ulteriore 15% di assunzioni con contratto di lavoro a tempo determinato potra essere
effettuato esclusivamente con riferimento ai lavoratori iscritti in BLEN.IT.

Al fine di acquisire ogni utile informazione per il ricollocamento dei lavoratori iscritti nella BLEN.|T
sara compito della stessa effettuare annuaimente un monitoraggio sull'andamento dei contraiti a
tempo determinato, sulle loro eventuali trasformazioni a tempo indeterminato e sulla formazione
erogata ai lavoratori, anche allo scopo di individuare ogni utile intervento finalizzato alla
riqualificazione e ricollocazione dei lavoratori medesimi, relazionando al Formedil il risultato del

monitoraggio stesso.

Resta ferma, in ogni caso, la possibilita di utilizzare almeno sette rapporti di lavoro con contratto
a termine e/o di somministrazione a tempo determinato, comunque non eccedenti la misura di un
terzo del numero di lavoratori a tempo indeterminato dell'impresa da calcolarsi necessariamente
alla fine dell'anno civile di competenza.

Le frazioni eventualmente risultanti da tali conteggi verranno arrotondate al'unita superiore.

Ai sensi dellart. 1, comma 1, del D.Lgs n. 368/2001 per le imprese che occupano fino a §
dipendenti & sempre possibile stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato.

Nel caso di opere pubbliche di grandi dimensioni, cosl come individuate dagli artt. 113 del CCNL
edili industria e 3, lett. C), del CCNL edili cooperative, I'ulteriore deroga, prevista dal relativo
comma del presente articolo, rientra tra le materie oggetto della procedura di concertazione

preventiva.

Visto I'Avviso Comune de! 10 aprile 2008 sottoscritto in attuazione dell'art. 5, comma 4bis, del
citato decreto legislativo n. 368/01 e s.m.i, le parti concordano che I'ulteriore successivo contratto
a termine in deroga al limite dei 36 mesi comprensivi di proroghe e rinnovi, di cui al medesimo
comma, potra avere durata massima pari a 8 mesi, a condizione che venga rispettata la
procedura ivi prescritta.

In occasione della sessione semestrale di concertazione e informazione, ['Organizzazione
territoriale aderente all'Ance e alle Associazioni Cooperative fornira alle Organizzazioni sindacali
dei lavoratori territoriali informazioni in merito all'utilizzo sul territorio dei contratti di lavoro a
termine e delle loro eventuali trasformazioni a tempo indeterminato.

Le imprese forniranno ai lavoratori in forza con contratto a tempo determinato informazioni in
merito ai posti di lavoro a tempo indeterminato che si dovessero rendere disponibili per le
medesime mansioni.

Le predette informazioni saranno fornite su richiesta alle RSU/RSA e alle Organizzazioni
nazlonali o territoriali dei lavoratori dalle imprese e dai consorzi di imprese in occasione degli
incontri previsti dai punti 1.7 e 1.8 del sistema di concertazione e informazione del vigente Cenl.
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CIRCOLARE N, ‘ 8 /2014
Roma,

Ministero del lavoro e delle politiche sociali Agli indivizzi in allegato

Oggetto: D.L. n. 34/2014 (conv. da L. n. 78/2014) rccante “disposizioni urgenti per favorire
il rilancio dell ‘'occupazione ¢ per la semplificazione degli adempimenti a carico delle imprese” —

contratio a lempo determinato, somministrazione di lavoro e contratto di apprendistato — indicazioni

operative per il personale ispettivo,

It D.L. n. 34/2014, convertito dalla L. n. 78/2014, ha introdotto importanti novita in materia
di lavoro a tempo determinato, somministrazione di lavoro e apprendistato.

Trattasi di interventi volti a semplificare il ricorso a tali tipologie contrattuali e che
impattano necessariamente sull’attivitd del personale ispettivo di questo Ministero, rispetto alla

quale & opportuno fornire alcuni orientamenti interpretativi finalizzati ad uniformarne il

comportamento.

Contratto a tempo determinato
II D.L. n. 34/2014 interviene a modificare anzitutto I’art. 1 del D.Lgs. n. 368/2001,

eliminando definitivamente I’obbligo di indicazione delle ragioni di carattere *vecnico, produttivo,
organizzativo o sostitutivo™ giustificatrici dell’apposizione del termine al contratto di lavoro,

Secondo la nuova formulazione del Decreto del 2001 “2 consentita I'apposizione di un
termine alla durata del contratto di lavoro subordinato di durata non superiore a frentasei mesi,
comprensiva di eventuali proroghe, concluso fra un datore di lavoro e un lavoratore per lo
svolgimento di qualunque tipo di mansione, sia nella forma del contratio a tempo determinato, sia
nell’ambito di un contratto di somministrazione a fempo determinato ai sensi del comma 4
dell 'articolo 20 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276”.

La disposizione consente pertanto |’apposizione di un termine al contratto di lavoro

subordinato, anche ncll’ambito di una somministrazionc a tempo determinato (v. infra), senza



alcuna indicazione delle citate ragioni giustificatrici purché il singolo rapporto, comprensivo di
proroghe, non superi i 36 mesi.

Ai fini della legitlima instaurazione del rapporto € quindi sufficiente I'indicazione di un
lermine che, nell’atto scritto di cur all’art. 1. comma 2. del D.Lgs. n. 368/2001, pud risultare
~direttamente o indirettamente” (v. ML cire. n. 42/2002).

La sussistenza di specifiche ragioni giustificatrici continua tultavia, anche nel nuovo quadro
normativo, a sortire alcuni effetti. Ad esempio cio avviene quando il lavoratore € assunto a lempo
determinato “per ragioni di carattere sostitutivo, o di stagionalita™, in lali ipotesi. infatti,
["assunzione ¢ esente dalle limitazioni quantitative di cui all’art. 1. comma 1 e art. 10, comma 7, del
D.Lgs. n. 368/2(01 (v. infra) ¢ il datore di lavoro non ¢ tenuto. ai sensi dell’art. 2. comma 29, della
[..n. 92/2012. al versamento del contributo addizionale dell”1.4%.

In tuli tpotesi appare pertanto opportuno, ai soli fini di “trasparenza™, che i datori di lavoro
continuino a far risultare nell atto scritto la ragione che ha portato alla stipula del contratto a tempo
determinato.

A tal proposito si ricorda che rimane pressoché invariata la previsione di cui all'art. 1.
comma 2, del D.Lgs. n. 368/2001 secondo la quale ™/ ‘upposizione del termine (...) ¢ priva di effetto
s¢ non risulta, direttamente o indirettamente. de atto scritto”,

Quanto all’inciso secondo il quale la stipula del contratto puo avvenire “per lo svolgimento
di qualungue tipo di mansione”. esso ricalea la precedente disciplina del contratto a termine ¢.d.
“acausale”™ contenuta nel D.L. n. 76/2013, con il semplice scopo di evidenziare come |'elemento di
flessibilita introdotto  (eliminozione dell’obbligo di indicare le ragioni giustificatrici
dell apposizione del termine) trovi “universalmente™ applicazione. Da tale inciso non possono
invece farsi derivare effetti sulla disciplina dei rinnovi contrattuali di cui all’art. 5 del D.Lgs. n.

368/2001 1a quale — come meglio indicuto in seguito - rimane inalterata.

Limiti quuntitativi: il limite legale

Contestualmente alla eliminazione dell’obbligo di indicare le ragioni giustificatrici del
termine. il Legislatore ha introdotto dei limiti di carattere quantitativo alla stipula di contratti a
tempo determinato, limili peraltro presidiati da sanzione amministrativa.

In particolare si prevede che “futto salvo quanto disposto dall ‘articolo 10. comma =, il
mnero complessivo di contratti a tempo determinato stipulati da ciascun datore di lavoro ai sensi
del presente articolo non puo eccedere il limite defl 20 per cento del numero det lavoratori a tempo
indeterminato in forza al 19 gennaio dell ‘anno di ussunzione”™.

Il datore di lavoro, in assenza di una diversa disciplina contrattuale applicata (v. infra), ¢

dunque tenuto a verificare quanti rapporti di lavoro subordinato a tempo indeterminato siano vigenti

[ %]



alla data del 1° gennaio dell’anno di stipula del contratlo o, per le atlivitd iniziate durante ["anno,
alla data di assunzione del primo lavoratore a termine (sebbene in tal caso si ricordano le esclusioni
dal computo dei contratti a termine previste dall’art. 10, comma 7 lett. a). del D.Lgs. n. 368/2001 o
dall’art. 28. comma 3. del D.L. n. 179/2012 conv. da L. n. 221/20(2, v. infra).

Da tale verifica dovranno pertanto essere esclusi i rapporti di natura autonoma o di lavoro
accessorio, i lavoratori parasubordinati e gli associati in partecipazione.

Considerate le finalita della disposizione. volie ad assicurare una specifica proporzione tra
lavoratori “stabili” ¢ a termine, si ritiene inoltre che nell*ambito della prima categoria non vadano
computati i lavoratori a chiamata a tempo indeterminato privi di indennita di disponibilita (per
coloro per i quali ¢ prevista |'indennita il computo avviene secondo la disciplina di cui all’art. 39
del D.Lgs. n. 276/2003). Viceversa andranno conteggiati i lavoratori part-time (secondo la
disciplina di cui all"art. 6 del D.Lgs. n. 61/2000). i dirigenti a tempo indeterminalo e gli apprendisti.
In tale ultimo caso, infatli. va evidenziato che il contratto di apprendistato € esplicitamente definito,
dall’art. I, comma 1. del D.Lgs. n. 167/2011 quale “contratto di luvoro a tempo indererminato™ e
che la disposizione di cui all’art. 7. comma 3. del medesimo Decreto - secondo cui i lavoratori
assunti con contratto di apprendistuta sono esclusi dal computo dei limiti numerici previsti da leggi
¢ contratti collettivi per applicazione di particoluri normative ¢ istituti™ — fa comunque salve
“specifiche previsioni di legge”. Inoltre esclusione degli apprendisti nasce. anche nell’ambito del
D.Lgs. n. 167/2011. quale disposizione per favorirne l'assunzione e, pertanto. un diverso
orientamento finirebbe per disincentivare il ricorso all‘istituto. Gli apprendisti non andranno invece
computati. evidentemente. se assunti a tempo determinato nelle specifiche ipotesi di cui all’art. 4,
comma 5 e di cui al nuovo comima 2 quater dell’art. 3 del D.Lgs. n. 167/2011.

La verifica concernente il numero dei lavoratori a tempo indeterminato andr effettuata in
relazione al totale dei lavoratori complessivamente in forza. a prescindere dall unita produttiva dove
gli stessi sono occupati, ferma restando la possibilita di destinare i lavoratori a lempo determinalo
presso una o sollanto alcune unita produttive facenti capo al medesimo datore di lavoro.

Cid premesso, a titolo esemplificativo, qualora il datore di lavoro alla data del 1° gennaio
abbia in corso 10 rapporti di lavoro subordinalo a tempo indeterminato, potra assumere sino a 2
lavoratori a termine, a prescindere dalla durata dei relativi contralti ¢ c¢id anche sc. nel corso
dell’anno. il numero dei lavoratori “stabili™ sia diminuito.

Qualora la percentuale del 20% dia luogo ad un numero decimale il datore di lavoro potra
effettuare un arrotondamento all’unita superiore qualora il decimale sia uguale o superiore a 0,5;

a litolo esemplificativo. perfanto, una percentuale di contrati a termine stipulabili pari a 2,50

equivale a 3 contratli.



Considerata 1a delicatezza di tale profilo interpretativo si riticne perd che la sanzione
per il superamento del limite massimo dei contratti a termine non trovi applicazione qualora
il datore di lavoro, prima della pubblicazione della presente circolare, abbia proceduto alla
assunzione di un numero di lavoratori a termine sulla base di un arrotondamento comunque
“in eccesso™.

Va ulteriormente chiarito che “il mumero complessivo dei contratti a tempo determinaio
stipulati du ciuscun datore di lavoro™ non costituisce un limite “fisso™ annuale. Esso rappresenta
invece una proporzione. come si ¢ detto, tra lavoratori “stabili™ ¢ a termine. di modo che allo
scadere di un contratto sara possibile stipularne un aliro sempreché si rispetti la percentuale
massima di lavoratori a tempo determinato pari al 20%. Del resto di tale orientamento & conferma
anche la disposizione transitoria contenuta nell art. 2 bis del D.L. n. 34/2014 che richiede, ai datori
di lavoro che alla data di entrata in vigore del Decreto occupavano un numero troppo alto di
lavoratori a tempo determinato, di rientrare progressivamente, entro il 31 dicembre p.v., nei limiti di
legge (v. infra).

Ulleriori contratti a tempo delerminato potranno essere stipulati solo in forza di specifiche
disposizioni. In particolare si ricorda che. ai sensi dell’art. 10. comma 7. del D.Lgs. n. 368/2001,
“sono in ogni caso esenti da limituzioni quantitative i contratti a tempo determinato conclusi:

u) nella fuse di avvio di nuove attivita per i periodi che saranno definiti dai contratti
collettivi nazionali i lavoro anche in misura non unitorme con riferimento ad aree geografiche ¢ o
comparti merceologici.

b) per rugioni di curattere sostitutivo. o di stugionalita, ivi comprese le attivita gia previste
nell ‘elenco allegato al decreto del Presidente della Repubblica ™ ottobre 1963, n. 1523, ¢
successive modificazioni;

¢) per specifici spettacoli ovvero specifici programmi radiofonici o televisivi;

d) con lavardtori di et superiore a 55 anni”,

Quanto alle ragioni di “stugionalita™ che possono determinare ["esclusione dal computo del
lavoratore a termine si evidenzia che — ferme restando le ipotesi gia elencale nel D.P.R. o.
1525/1963 — ulteriori ipotesi possono essere rintracciate nell’ambito del contratto collettivo
applicato, anche aziendale (il Legislatore rinvia infatti al citato D.P.R. ma non in via esclusiva). Cio
anche in relazione alla assunzione di lavoratori & termine per far fronte ad incrementi di produttivita
che potranno rientrare nella ragioni “di stagionalita”™ solo se cosi € previsto dalla contratlazione
collettiva.

Si ricorda che sono altrest esenti da limitazioni quantitative:

- I contratti a termine stipulati ai sensi dell’art. 28 del D.L. n. 179/2012 da parte di una start-

up innovativa, secondo la disciplina indicata dallo stesso Decreto del 2012;



- le alre fattispecie di esclusione indicate dall’art. 10 del D.Lgs. n. 368/2001, ivi comprese
quella relativa alle assunzioni ai sensi dellart. 8, comma 2. della L. n. 223/1991 ¢ quella di cui al
nuovo comma 3 bis per i contralti stipulati da istituti pubblici ed enti privati di ricerca (v. infra).

Appare allresi opportuno chiarire che non concorrono al superamento dei limiti quantitativi
le assunzioni di disabili con contratto a tempo determinato ai sensi dell’art. 11 della L. n. 68/1999 ¢
le acquisizioni di personale a termine nelle ipotesi di trasterimenti d*azienda o di rami di azienda. In
tale ultimo caso i relativi rapporti a tempo determinato potranno essere prorogati nel rispetto della
attuale disciplina (v. infra) mentre un eventuale rinnovo degli slessi dovra essere tenuto in conto ai

fini della valutazione sul superamento dei limiti quantitativi.

Segue: dutori di lavoro che occupano fino a cinque dipendenti

Il Legislatore prevede altresi che “per i dutori di lavoro che occupano fino u cingue
dipendenti & sempre possibile stipulare un contratio di lavoro a tempo determinato™.

Rispetto alla platea dei datori di lavoro che occupano da 0 a 5 dipendenti a tempo
indeterminato ¢ dunque sempre possibile 1"assunzione di un lavoratore a termine. In tal caso.
I'intervento della contrattazione collettiva. anziché sostituire in toro la disciplina legale (v. infra),
potra esclusivamente prevedere margini pit ampi di assunzioni a tempo determinato, alleso il tenore

della formulazione (¢ sempre possibile™).

Segue: il limite contrattuale

La disposizione in esame. come anticipato. fu salve le diverse previsioni della contrattazione
collettiva introdotte ai sensi dell’art. 10. comma 7. del D.Lgs. n. 368/2001, secondo cui “/u
individuazione. anche in misura non uniforme, i limiti quantitativi di utilizzazione dell istituto del
contratio a tempo determinato stipidato ai sensi dell articolo 1, comma 1. ¢ affidata ai contratti
collettivi nazionali di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente pite rappreseniativi’; anche
in tal caso restano esenti da limitazioni quantitative 1 contratli & tempo determinato conclusi nelle
ipotesi di cui alle lettere a). b). ¢) ¢ d) della medesima disposizione.

Il rinvio alla contrattazione collettiva € un rinvio prive di particolari “vincoli™, Cid vuol dire
che [e parti sociali possono legiltimamente derogare. ad esempio. al limite percentuale del 20% di
cui all’art. I, comma I, del D.Lgs. n. 368/2001 (aumentandolo o diminuendolo) o alla scelta del
Legislatore di “fotogratare™ la realta aziendale al 1° gennaio dell’anno di assunzione del lavoratore
a termine. In tal senso pud pertanto ritenersi legittimo che i contratti collettivi scelgano di tener
conto dei lavaratori a tempo indeterminato non come quelli in forza ad una certa dala ma come

quelli mediamente occupati in un determinato arco temporale.
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A tal proposito va poi evidenziato il contenuto dell art. 2 bis. comma 2, del D.L. n. 34/2014,
secondo il quale “in sede di prima applicazione del limite percentuale (...) conservano efficacia,
ove diversi, [ limiti pereentuali gic stabiliti dai vigenmti contratti collettivi nuzionali di lavoro™,

Non ¢ pertanto necessario, da parte della contrattazione collettiva, Uintroduzione di nuove
clausole limilaltrici, giacché continuano a trovare applicazione quelle gia esistenti alla data di entrata
in vigore del Decreto, ferma restando la possibilita che in un secondo momento (in tal senso va

inteso “in sede di prima upplicazione™) la stessa contrattazione decida di indicarne di nuove.

Segue: Istituti pubblici ed enti privati di ricerca

Secondo il nuovo comma 5 bis dell"art. 10 del D.Lgs. n. 368/2001 il limite percentuale di
cui all'articolo 1. comma 1. non si applica ai contrarti di lavoro a tempo determinato stipulati tra
istituti pubblici di ricerca ovvero enmii privati di ricerca ¢ luvoratori chiumati u svolgere in via
esclusiva aitivita i ricerca scientifica o tecnologica, di assisienza tecnica alla stessa o i
coordinamento ¢ direzione della stessa I contratti di lavoro a tempo determinato che ubbiano ad
oggetto in viu esclusiva lo svolgimento di attivita di ricerca scientifica possono avere durata pari a
quella del progetto i ricerca al quule si riferiscono™.

Tale disposizione consente pertanto di derogare sia al limite quantitalivo dei contratti a
tempo determinato. sia al limite di 36 mesi di durala massima del singolo contratto, qualora i
soggetti stipulanti siano:

- daun lato, un istituto pubblico di ricerca o un ente privato di ricerca:
dall"altro. un lavoratore chiamato a svolgere “in viu esclusiva™ attivita di ricerca. di
assistenza tecnica o di coordinamento o direzione della stessa.

A tal riguardo si ritiene opportuno evidenziare che la deroga in questione non & invece
espressamente riferita anche al limite dei rinnovi contrattuali di cui all’art. 5. comma 4 bis. del
Decreto (v. infra) ¢ pertanto anche rispetto a tali rapporti ~ fatte salve diverse previsioni della
conlrattazione colletliva ai sensi dello stesso art. 5 - occorreri prestare attenzione ad un eventuale
superamento dei 36 mesi di durata complessiva di pilt rapporti a lempo determinato per lo

svolgimento di mansioni equivalenti (v. ML cire. n. [3/2008).

Segue: disciplina sanzionutoria
In sede di conversione del D.L. n. 34/2014 - ¢ pertanto a far data dal 20 maggio u.s. — il
Legislatore ha introdotto una specifica sanzione amministrativa a presidio dei limiti quantitativi di

assunzioni con confratto a lempo determinato.
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Ai sensi del nuovo comma 4 septies dell'art. 5 del D.Lgs, n, 368/2001 “in caso di violuzione
del limite percentuale di cui all urticolo 1, comma 1. per ciascun lavoratore si upplica la sanzione
amministrativa:

) pari al 20 per cento della retribuzione. per ciascun mese o frazione di mese superiore o
quindici giorni di durata del rupporto di luvoro, se il numero dei lavoratori assunti in violuzione
del limite percentuale non sia superiore a uno:

h) pari al 50 per cento dellu retribuzione. per ciascun mese o frazione di mese superiore a
quindici giorni i durata del rapporto di lavoro. se il numero dei lovoratori assunti in violuzione
del limite percentuale sia superiore a o™,

Sul punto va precisato che la sanzione amministrativa — atteso peraltro il rinvio all’art, 1,
comma 1, del Decreto che a sua volta rinvia, ove esistenti. alle previsioni adottate dalla
contrattazione collettiva ai sensi dell’art. 10, comma 7. del D.Lgs. n. 368/2(M} ~ trova applicazione
in caso di superamento del limite alla slipulazione di contratti a tempo determinato che il datore di
lavoro ¢ tenuto a rispettare, sia questo il limite legale del 20¢¢ che il diverso limite contrattuale.

L'importo sanzionatorio va poi calcolato in base ad una percentuale della retribuzione
spetlante al lavoratori assunti in violazione del limite e cioé gli ultimi assunti in ordine di tempo.

La retribuzione da prendere in considerazione ai fini del calcolo &. in assenza di
specificazioni, la retribuzione lorda mensile riportata nel singolo contratto di lavoro, desumibile
anche attraverso una divisione della retribuzione annuale per il numero di mensilitd spettanti.
Qualora nel contratto ndividuale non sia esplicitamente riportata la retribuzione lorda mensile o
annuale, occorrera invece rifarsi alla retribuzione tabellare prevista nel contratto collettivo applicato
o applicabile.

L’importo individuato attraverso I"applicazione della percentuale del 20% o del 50% della
retribuzione lorda mensile — arrotondato all'unitd superiore qualora il primo decimale sia pari o
superiore a (.5 — andrd quindi moltiplicato, “per ciascun lavoratore”™, per il numero dei mesi o
frazione di mese superiore a 15 giorni di occupuzione.

A tal fine, ogni periodo pari a 30 giorni di occupazione andra considerato come mese intero
¢. solo se i giorni residui sono pit di 15, andrd conleggiato un ulteriore mese. Cid sta anche a
significare che, per periodi di occupazione inferiore ai 16 giorni. la sanzione non potra trovare
evidentemente applicazione in quanto il moltiplicatore sarebbe pari a zero.

Peraliro, ai fini del calcolo del periodo di occupazione, non & necessario tener conto di
eventuali “sospensioni™ del rapporto. ad esempio. per malattia, maternitd, infortunio o part-time
verticale; ¢io che conta sard dunque la data di instaurazione del rapporto (c.d. dies a quo) e la dala

in cui & slata accertata ["esistenza dello “storamento™ (¢.d. dies ad quem. normalmente coincidente



con la data dell’accertamento, sebbene sia possibile accertare degli “sforamenti™ avvenuti in
relazione a rapporli gia conclusi. cosicchd tale data coincidera con la scadenza del termine).

Si ricorda inoltre ¢he la sanzione amministrativa, pur non risullando ammissibile a diffida,
attesa 'insanabilita della vielazione legata al superamento di un limite alle assunzioni a tempo
determinato ormai realizzato. € certamente soggetta alle riduzioni di cui all’art. 16 della L. n.
689/1981. Nel ricordare infatti che. secondo la giurisprudenza, “la prevista facolta di sceltu del
confravventore, tra il pugamento di un terzo del massino ovvero  se pit fuvorevole - del doppio
del minimo della sanzione edittale, si riferisce chiaramente alla eventualita (sia pur statisticamente
piti frequente) Ji una sanzione articolata da un minimo ad un massimo, ma non postula la
necessita di una tale articolazione™ (Cass. 19 maggio 1989, n. 2407). I'importo sanzionatorio in

questione andra notificato nella misura di un terzo ed il suo pagamento entro 60 giorni dalla notifica

estinguera la violazione.

Impresa che supera di una sola unita il numero massimo di contratti a tempo determinato
Retribuzione annua lorda del lavoratore in questione: 19.000 curo per 13 mensilith

Periodo di occupuzione: 4 mesi e 10 giorni

Importo sanzionatoria:

eura 19.000/13 = euro 1,461,533 (retribuzione mensile)

curo 1.461,53*%20¢ = curo 292 (percentuale arrotondata di eetribuzione mensile)

euro 292*4 = vuro 1.168 (percentuale retribuzione mensile per periodo di accupazione)

curo 1.168/3 = 389,33 (importo sanzione ridotta ex art. 16, L., n. 689/1981),

Impresa che supera di tre unita il numero massimo di contratti a tempo determinato

Lavoratore n. !
Retribuzione annua lorda: 19,000 euro per 13 mensilith

Periodo di occupazione: 4 mesi ¢ 10 giorni

Lavoratore n. 2
Retrihuzione anmua lorda: 26.000 curo per 13 mensilita

Perindo di occupazione: 2 mesi ¢ 16 giorni

Lavoratore n. 3

Retribuzione annua lorda: 15.600 curo per 13 mensilita

Periodo di occupazione: | mese ¢ 6 giorni




Imporlo sanzionatorio:
cura 19.000/13 = euro 1.461,53 (retribuzione mensile lavoratore n, 1)
euro 26.000/13 = curo 2.000 (retribuzione mensile lavoratore n, 2)

euro 15.600/13 = ¢uro 1200 (retribuzione mensile lavoratore n. 3)

curo 1.461,53*5(0% = euro 731 (percentuale arrotondata di retribuzione mensile lavoratore n. 1)
curo 2,000*50% = 1000 {percentuale retribuzivne mensile lavoratore n. 2)

eurn 1.200*50% = 600 (percentuale retribuzione mensile lavoratore n. 3)
euro 731*4 = euro 2.924 (percentuale retribuzione mensile per periodo di occupazione lavoratore n. 1)
euro 1.000*3 = euro 3.000 (percentuale retribuzione mensile per periodo di occupazione lavoratore n. 2)

euro 600*1 = coro 600 (percentuale retribuzione mensile per periodo di occupazione lavoratore n. 3)

euro (2.9244+3.000+600)/3 = euro 2.174,66 (importo sanzione ridotta ex art. 16, L. n. 689/1981)

Si ritengono ancora efficaci le clausole contrattuali che impongono limiti complessivi alla
stipula di contratti a termine ¢ alla utilizzazione di lavoralori somministrati; in tal caso, ai fini della
individuazione del regime sanzionatorio applicabile. il personale ispettivo avra cura di verificare se
il superamento dei limiti sia avvenulo in ragione del ricorse a contratti a lempo determinato o alla
somministrazione di lavoro: nel primo caso sard infatti applicabile la nuova sanzione di cui all”arl.
5. comma 4 septies. del D.Lgs. n. 36872001, nel secondo quella di cur all’art. 18, comma 3. del
D.Lgs. n. 276/2003. Qualora il limite sia superato. ad esempio. di due unitd, la prima assunta a
tempo determinato ¢ la seconda come lavoratore in somministrazione. trovera applicazione la nuova
sanzione prevista dal D.Lgs. n. 368/2001 parametrata al 50 della retribuzione, escludendosi in
ogni caso ["applicazione contestuale di entrambe le sanzioni.

Va poi ricordala la disposizione di cui all’art. 1. comma 2 ter. del D.L. n. 34/2014., introdolto
in sede di conversione dalla L. n. 78,2014 secondo il quale, in coerenza peraltro con 1 principi gia
contenuli nell*art, 1 della 1., 0. 689719981, “la sanzione (...} non si applica per | rupporti di lavoro
instawrati precedentemente alla data i eatrata in vigore del presente decreto, che comportino il
superamento del limite percentitale (...)

Il Legislatore stabilisce inoltre, ali*art. 2 bis, comma 3. del D.L.. che =il datore di luvoro che
alla duta di entrata in vigore del presente decreto abbia in corso rapporti di lavoro o termine che
comportino il superamento del lintire percentitale (.0 ¢ tenuto a rieairare nel predetio limite entro
il 31 dicembre 2014, salva che un contratto collettivo applicabile nell azienda disponga un limite

percentuale o un termine pite favorevole, In caso contrario. il datore di luvoro, successivamente a
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tule data. non pud stipulare nwovi contratti di lavoro a tempo determinato fino a quando non rientri
nel limite percentnale (...)".

Al riguardo va osservato che la disposizione fa comunque salva la possibilitd che la
contrattazione collettiva “applicabile nell aziendd™ individui una percentuale e/o un diverso
termine. successivo al 31 dicembre 2014, utile a rientrare nei limiti. La contrattazione collettiva
abilitata & anche quella di livello lerritoriale ¢ aziendale ma a quest'ultima € data esclusivamente la
possibilita di disciplinure il regime transitorio di cui si ¢ detto cosicché, al termine dello stesso,
(roveranno applicazione i limiti alla stipulazione di contratti a termine previsti o direttamente dal
Legislatore o dalla contrattazione di livello nazionale (salvo delega di quest’ultima alla
contrattazione di secondo livello).

A partire dal 2015 - fatto salvo quanto eventlualmente previsto dalla contrattazione collettiva
- non potranno pertanto etfetluare nuove assunzioni a tempo determinato litti i datori di lavoro che,
alla data del 2I marzo w.s. (data di entrata in vigore del D.L. n. 34,2014). avevano superato i limiti
quantitativi in questione senza rienirarvi entro il 31 dicembre p.v.

Inoltre, dall’entrata in vigore del nuovo regime sanzionatorio (vssia dal 20 maggio 2014).
anche tali datori di lavoro, al pari di tutti gli altri. polranno essere sanzionati qualora, anziché
rientrare nei limiti, e[fettuino ulteriori assunzioni a tempo determinato rispetlo a quelle ammesse.

La sanzione non sarit invece applicabile. operando esclusivamente il divieto di assunzione a

partire dal 2015, qualora tali datori di lavoro si limitino a prorogare i contratti gia in essere.

Disciplina della proroga

Significative. inoltre. sono le modifiche alla disciplina della proroga. Secondo la nuova
formulazione dell art. 4. comma 1. del D.Lgs. n. 368/2001. a seguito della conversione del D.L. n.
3472014, =il termine del contrutto a tempo determinato pud exsere, con il consenso del luvoratore,
proroguto solo yuando la durata iniziale del comtratio sia inferiore a tre amni. In questi casi le
proroghe sono ammesse, fino ad un massimo di cinque volte. nell arco dei complessivi trentusei
mesi. indipendentemente dal numero dei rinnovi, a condizione che si riferiscano alla stessa attivitd
lavorativa per la quale il contratto ¢ stato stipulato o tempo determinato. Con exclusivo riferimento
u tule ipotesi la durata complessiva del rapporto a termine non potra essere superiore ai tre anni™.

La prorogabilita del termine. sino ad un massimao di 5 volte e sempre entro il limite di durata
complessiva del singolo contratto pari o 36 mesi. ¢ dunque ammessa alla condizione che ci si
riferisca alla “stessa attivita lavorativa”™, intendendo con tale formulazione le stesse mansioni, le
mansioni cquivalenti o comunque guelle svolte in applicazione della disciplina di cui all’art. 2103

C.C.
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II Legislatore evidenzia inoltre che il limite delle 5 proroghe trova applicazione
“indipendentemente dal sumero dei rinnovi”. Cio significa che, neli’ambito di pit contratti a lempo
determinato stipulati tra un datore di lavoro ¢ un lavoratore “per lo svolgimento di mansioni
equivalenti”. ai sensi dell’art. 5, comma 4 bis. del D.Lps. n. 368/2001. le proroghe totali non
potranno essere piu di 5. Viceversa, qualora il nuovo contratto a termine non preveda lo
svolgimento di mansioni equivalenti. {e eventuali precedenti proroghe non dovranno essere
“contabilizzate™.

Il nuovo istituto della proroga trova applicazione. secondo quanto previsto dall art. 2 bis del
D.L. n. 34/2014, ai rapporti di lavoro coslituiti a decorrere dalla sua entrata in vigore (21 marzo
2014).

[ rapporti costituiti precedentemente a tale data erano ¢ sono quindi soggetti al previgente
regime. secondo il quale il rermine del contratio ua tempo deternminato pud essere (...) prorogato
solo quundo la durata iniziale detl contrarto sia inferiore a tre anni. In questi casi lu proroga é
amuiessa e sola volta ¢,.)7.

Tuttavia, sulla base di quanto stabilisce ancora art. 2 bis del D.L. n. 34 — secondo il quale
“sono fatti sulvi gli effetti gic prodotti dulle disposizioni introdotte dal presente decreto™ — restano
comunque legittime eventuali proroghe di contratti sottoscritli prima della sua entrata in vigore,
fermo restando che a partire dal 20 maggio u.s. non ¢ piu possibile, per gli stessi contratti, prevedere
nuove proroghe.

Si ricorda in proposito che, in forza della iniziale formulazione del D.L.. le proroghe erano
ammesse sino ad 8 volle ¢ quindi appare cortetto ["operato di quei datori di lavoro che. durante il

periodo 21 marzo — 19 maggio 2014, abbiano effettuato sino ad un massimo di 8 proroghe.

Proroghe e rinnovi contratinali

Si ricorda che la proroga ¢ un istituto diverso da quello dei “rinnovi™. In particolare va
ricordato che si ha “proroga™ di un contratio nel caso in cui. prima della scadenza del termine, lo
stesso venga prorogato ad altra data. Si ha invece “rinnovo™ quando l'iniziale contratto a termine
raggiunga la scadenza originariamente prevista (o successivamente prorogata) e le parti vogliano
procedere alla sotloscrizione di un ulteriore contratto.

In proposilo va chiarito che non vi & complela coincidenza di ambito applicativo dei due
istituti, L'art. 1 del D.Lgs. n. 368/2001 infatti — introducendo il limite dei 36 mesi per un singolo
contratto a tempo delerminato — non consente pitl, cosi come in precedenza, la soltoscrizione di un
primo contratto di durata anche superiore. fatte salve disposizioni di caratlere speciale quali, ad
esempio, quella relativa agli istituti pubblici ed enti privati di ricerca (v. retro) o quella di cui allart.

10), comma 4, del Decreto. concernenle i contratti a (empo determinato con i dirigenti.

Il



Rimane tuttavia possibile stipulare piur contralti a tempo determinato anche oltre il limite
complessivo di 36 mesi ma solo nell’ambito delle ipotesi derogatorie gia previste dall art. 5, comma
4 bis e ter, del D.Lgs. n. 3682001, Tale disposizione stabilisce infatti che il limite dei 36 mesj
previsto in caso di successione di contratti a termine per lo svolgimento di mansioni equivalenti &
derogalo. fra 1"altro. in relazione alle attivila stagionali ed a guelle individuate dalla contrattazione
collettiva nonché in relazione all™ulteriore successivo contratio”™ da sotloscriversi presso la
Direzione (erritortale del lavoro di durala non superiore a quella stabilita dalle organizzazioni
sindacali ¢ dei datori di lavoro comparativamente pill rappresentative sul piano nazionale (si ricorda
in proposito ["accordo interconfederale tra Confindustria ¢ CGIL. CISI. e UIL del 10 aprile 2008
secondo il quale “lu durata del conrrarto a termine che puo essere stipuluto in deroga a quanto
disposto dal primo periodo dell art. 3. comma 4 bis, del D.Lgs. n. 368 2001... non puo essere
superiore ad oito mesic salve muggiori durate eventualmente disposte dai contratti collettivi
nazionali o da avvisi comuni stipulati dalle organizzazioni dei datori di favoro ¢ dei prestatori di
lavoro comparativamentc piti rappreseatative sul piano nazionale. firmatarie dei contratti collettivi
nazionali di lavora™). Peraltro. anche rispetto a tale “ulteriore successivo contraito™ non sara pi
necessaria | individuazione delle cause giustificatrici dell*apposizione del termine.

Va poi ricordato che rimane immutata la disciplina degli intervalli tra due contratti a
termine, intervalli pari a 10 o 20 giorni a seconda della durata del primo contratto (fino a o
superiore a sei mesi). Peraltro. come gia chiarito con cire. n. 35/2013, le disposizioni che richiedono
il rispetto degli intervalli tra due contratti a termine, nonché quelle sul divieto di effettuare due
assunzioni successive senza soluzioni di continuita, non trovano applicazione:

- nei confronti dei lavaratori impicgati nelle attivita stagionali di cui al D.P.R. n. 1525/1963:
- in relazione alle ipotesi. legate anche ad attivita non stagionali. individuate dai contratti
collettivi, anche aziendali, stipulati dalle orgunizzazioni sindacali dei lavoratori ¢ dei datori di

lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale.

Dirirti i precedenza

Le modifiche al D.Lgs. n. 368/2001 ad opera del D.L. n. 34/2014, nella formulazione
derivante in sede di conversione, intervengono anche sulla disciplina dei diritti di precedenza.

Si ricorda anzitutto che Mart. 5. comma <4 quater. del D.Lgs. n. 368/2001 gia prevede un
diritio di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato per i lavoratori a termine che abbiano
prestalo attivita lavorativa per un periodo superiore a sei mesi. diritto esercitabile in relazione alle
assunzioni effefluate dal datore di lavoro entro i successivi dodici mesi con riferimento alle
mansioni gia espletate in esecuzione dei rapporti a termine ¢ fatte evidentemente salve diverse

disposizioni della contrattazione collettiva.



Al riguardo il D.L. n. 342014 stabilisce che per Ie lavoratrici. il congedo obbligatorio di
maternita di cui all’art. 16, comma 1. del D.Lgs. n. 1512001 (pari u 3 mesi ¢ un giorno, v. ML nota
6 otlobre 2009, prot. n. 14451). intervenuto nell’esecuzione di un contratto a lermine presso la
stessa azienda, concorre a determinare il periodo di attivita lavorativa utile a conseguire il diritto dj
precedenza in questione.

E inoltre previsto che alle medesime lavoratrici ¢ riconosciuto, con le stesse modalita, il
diritlo di precedenza anche nelle assunzioni a tempe determinalo effettuate dal datore di lavoro
entro i successivi 12 mesi. con riferimento alle mansioni gia espletate in esecuzione dei precedenti
rapporti a termine.

Da ultimo si segnala che, rispetto a witti i diritti di precedenza disciplinati dai commi 4
quater ¢ 4 quinquics dell’art. 5 del D.Lgs. n. 368 2001 — ossia relativi alle assunzioni a tempo
indeterminato, alle assunzioni a tempo determinato per le lavoratrici madri. alle assunzioni per lo
svolgimento di attivita stagionali — ¢ previsto 1"obbligo del datore di lavore di richiamarli nell atto
scritto di cui allart. 1. comma 2, del Decreto.

La mancala informativa sui diritti di precedenza non incide sulla possibilita che il lavoratore

possa comunque csercitarli. né appare specificalamente sanzionala.

Somministrazione di lavoro

Anche nell’ambito della somministrazione di lavoro a tempo determinato trova applicazione
la nuova formulazione dell’art. 1 del D.Lgs. n. 36872001, che introduce una “acausalita™ del
conlralto a tempo determinato sino ad una durata massima pari a 36 mesi,

Sulla scia di tale intervento il Legislatore ha quindi provveduto ad eliminare i primi due
periodi del comma 4 dellart. 20 del D.Lgs. n. 27672003 - che condizionavano la somministrazione
di lavoro a tempo determinato “a fronte di ragioni Ji caratiere tecnico, produttivo, organizzativo o
sostintivo, anche se riteribili all'ordinaria attivita dell utilizzarore™ - nonché il comma 5 quater del
medesimo articolo. secondo il quale le ragioni giustificatrici del termine non erano necessarie “nelle
ulteriori ipotesi individuate dai contranti collettivi nuzionali. territoriali ed aziendali stipulati dalle
organizzazioni sindacali comparativamente pite rapprescatative dei lavoratori ¢ dei darori di
luvoro™.

In tema di somministrazione si riticne necessario chiarire che il nuovo quadro normativo
lascia intatta la delega ai contratti collettivi nazionali di lavoroe  stipulati da  sindacali
comparativamente piu rappresentativi in ordine alla “fadividuazione, anche in misura non uniforme,
i fimiti guantitativi di wtilizzazione della somministrazione di {avoro a tempo determinato™.
peraltro “in conformira™ alla disciplina di cui all’art. 10 del D.Lgs. n. 368/2001. Da cio consegue

che Pindividuazione di tali limiti ¢ di esclusiva competenza dei contratti collettivi nazional,



senza che trovi applicazione il limite legale del 20% indicato dall"art. 1 del D.Lgs. n. 368/2001. Né
si ritiene applicabile la sanzione amministrativa di cui al nuovo art. 5, comma 4 septies, del
D.Lgs. n. 368/2001, evidentemente riferita alla violazione dei limiti quantitativi di contratti 2
termine di cui al D.Lgs. n. 368/2001 ¢ non anche ai limiti individuati ai sensi dell art. 20, comma 4.,
del D.Lgs. n. 276/2003 (in materia di somministrazione., come detto, trova applicazione la specifica
sanzione di cui all"art. 18, comma 3. del D.Lgs. n. 276/2003).

Appare inoltre opportuno precisare che il limite del 20% ai contratti a tempo determinato
non puo neanche riferirsi alle assunzioni a termine effettuate dalle stesse agenzie di
somministrazione nell’ambito della propria attivita. E pur vero che, ai sensi dell"art. 22. comma
2. del D.Lgs. n. 276/2003. “in caso oi somminisirazione a tempo determinato il rapporto di luvoro
tra somminisiratore ¢ presiatore di favoro @ soggetto alla discipling di cui al decreto legislativo 6
settembre 2001, n. 3687, ma ¢io & previsto solo “per quanto compuatibile™ e, certamente, un limite
alle assunzioni a termine etfettuate ai fini di somministrazione non sembra conciliarsi con la stessa
naturg di tale attivitd, legata piu di ogni altra alle necessiti ¢ alle richieste — svariate quanio a
competenze del personale da ulilizzare ¢ spesso limitate quanto al tempo di utilizzazione — del
mondo imprenditoriale. Senza contare che il rinvio atla disciplina di cui al D.Lgs. n. 368/2001
avviene con specifico riferimento al “rupporto i lavoro™ tra somministratore ¢ lavoratore. mentre il
limite del 20% costituisce in realta una condizione “esterna”™ al rapporto stesso quale presupposto
per la sua instaurazione. Inoltre, non pud non ricordarsi come la stessa Corte di Giustizia UE abbia
evidenziato la necessita di tenere distinti il contratio a tempo determinato dalla somministrazione. in
modo tale che i limiti al primo istituto non coinvelgano anche il secondo. attesa la distinzione delle

relative fonti comunitarie (sentenza 11 aprile 2013, n. C-290/12).

Contratto di apprendistato

In relazione al contratto di apprendistato il D.L. n. 34/2014. nella formulazione risultante in
sede di conversione, ha introdotto importanti modifiche in relazione al piane formativo individuale,
alle c.d. clausole di stabilizzazione nonche alla disciplina del contratto di apprendistato per la

qualitica e per il diploma professionale ¢ di quello professionalizzante o di mestiere.

Piuno formativa individuafe

Il Decreto, come convertito dalla L. n. 78 2014, ha anzitutto previsto non solo la forma
scritta del contralto ¢ del patto di prova ma anche del piano formativo individuale (PFI). sia pur “in

forma sinietica™,



Lo stesso noltre. cosi come in passato, puo essere delinito “anche sulla buse i moduli ¢
formulari stabiliti dalla contrantazione collentiva o dagli enti bilaterali”. sebbene non sia pit
previsto un termine di 30 giorni dalla stipula del contratto per la sua eluborazione.

il Legislatore non ha dunque ritenulo necessario mantenere il citato termine, sia perché la
sua esistenza era lunzionale ad una verifica del piano formativo da parte degli enti bilaterali,
comunque non indispensabile ai fini della legittimitd del contratto (v. ML interpello n. 16/2012). sia
perché ['elaborazione del piano appare meno complessa in quanto avviene esclusivamente “in
Jorma sintetica”. Resta ferma la validita delle vigenti clausole della contrattazione collettiva
che, sulla scorta della precedente formulazione della norma, gia prevedono detto termine,
nonch¢ Ia possibilitd per le parti sociali di reintrodurlo. attesa 'ampia delega che il Legislatore
conferisce ai sensi dell’art. 2, comma 1 lett. a). del 1>.Les. n. 16772011,

Da ultimo va chiarito che, conlormemente ai contenuti delle linee guida del 20 febbraio
2014, il piano tormativo “in forma sinteticad”™ pud limitarsi ad indicare esclusivamente la
formazione finalizzata alla acquisizione di competenze tecnico professionali e specialistiche ¢
sul rispetto dei suoi contenuli, secondo quanto evidenziato gia con cire. n. 5/2013, andra a

concentrarst attivita di vigilanza.

Clausole di stabilizzazione

Particolare rilicvo assumono le modifiche al D.Lgs. n. 167/2011 in materia di clausole di
stabilizzuzione.

[iniziale formulazione del D.I. n. 34/2014 aveva del tutto eliminato dette clausole mentre,
in sede di conversione, la L. n. 78/2014 l¢ ha reintrodotte ma secondo una disciplina del tutto
nuova.

In particolare. il nuove comma 3 bis dell’art. 2 del D.Lgs. n. 1672011 stabilisce che “ferma
restando la possibilita per § contratti collettivi naziondli di lavoro. stipulati dai - sinducati
comparativamente pit rappresentativi sul piano nazionale, di individuare limiti diversi da quelli
previsti dal presente comma. exclusivamente per i datori di lavoro che occupano almeno cinguunta
dipendenti  ['ussunzione i nwovi apprendisti ¢ subordinara  alla - prosecuzione, o tempo
indeterminato, del rappaorto di lavoro al termine del periodo di apprendistuto, nei trenrasei mesi
precedenti la nuova assunzione, Jdi almeno il 20 per cento degli apprendisti dipendenti dallo stesso
datore di lavoro™.

La disposizione. secondo una interpretazione che tiene conto anche della “evoluzione™ della
disciplina durante il suo iter in Parlamento (che. si ribadisce, aveva inizialmente del tutto eliminato

le citate clausole). costituisce in realtd una limitazione alla delega, gia conferita dal Legislatore



con Part. 2, comma 1 lett. i), del D.Lgs. n. 167/2014, alle parti sociali nell’introdurre clausole
di stabilizzazione ai fini della assenzione di nuovi apprendisti.

In altri termini. e parti sociali potranno introdurre dette clausole solo per modificare il
regime legale che prevede forme di stabilizzazione solo per i datori di lavoro che occupano almeno
50 dipendenti (per il cui calcolo si rinvia alla circolure INPS n. 22/2007) ¢ la cui violazione
comportera il “disconoscimento™ dei rapporti di apprendistato avviati in violazione dei limiti (art. 2.
comma 3 bis. D.Lgs. n. [67/2011). Per i datori di lavoro che occupano sino a 49 dipendenti. invece,
la violazione di eventuali clausole di stabilizzazione previste dai contratti collettivi. anche gia

vigenti, non potrd evidentemente avere il medesimo elletto “trasformativo™.

Modifiche alla discipling del contratto di appreadistato per la qualifica ¢ per il diploma
professionale

In refazione al contratto di apprendistato disciplinato dall*art. 3 del D.Lgs. n. 16772011 il
Legislatore ha anzitutto previsto che “fatra salva autonomia della contrattazione collettiva, in
considerazione della componente formativa del comratto di apprendistato per la qualifica e per il
diploma professionale. al lavoratore & riconosciuta una retribuzione che tenga conto delle ore di
lavoro effettivamente prestuie nonché delle ore di tormazione almeno nella misura del 35% del
relativo monte ore complessivo™

Tale disposizione. ferma restando una diversa discipline da parte dei contratti collettivi
anche ai sensi dell’art, 2.0 comma 1 lett. ¢). del Decreto del 2011, costituisce dunque un limite
minimo alla retribuzione da corrispondere al lavoratore, la quale non potra essere al di sotto di
quella che risulterebbe in relazione ad una sommatoria delle ore di lavoro effettivamente prestate
nonché di almeno il 35% delle ore di formazione.

All'art. 3 del D.lLgs. n. 167/2011 ¢ inoltre introdotto un comma 2 quater finalizzato ad
ampliare la facolta della contrattazione colleltiva di intervenire su lale tipologia contrattuale. E
infatti previsto che “per le Regioni ¢ le Province autonome di Trento ¢ di Bolzuno che abbiuno
definito un sistema di dalternanza scuola-lavoro. i comtratti collettivi di lavoro stipuluti du
assoctuzioni di daiori ¢ prestatori di lavoro compardtivamente pite rappresentative sul piano
nazionale possono prevedere specifiche modalita di wtilizzo del contratto di apprendistato, anche a
tempo determinato, per lo svolgimento i artivita stagionali”™. Trattasi in realta di una disposizione
che. analogamente a quanto gia previsto dall’art. 4. comma 3. del D.Lgs. n. 167 in malteria di
apprendistato professionalizzante. vuole sollecitare un “ufilizzo™ del contratto di apprendistato per la
qualifica ¢ per il diplomu professionale anche a tempo determinato e quindi anche nell’ambito delle

attivita stagionali.
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Modifiche allu discipling del contratio di apprendistato professionalizzante o contratio dj
niestiere

Anche in relazione alla disciplina del contratto di apprendistato professionalizzante j]
Legislatore ha introdotto importanti modifiche.

Liniziale formulazione dell’art. 4 del D.Lgs. n. 1672011 (come modificato dal D.L. n.
34/2014 non ancora convertito), secondo cui la formazione di tipo professionalizzante ¢ di mestiere
“poteva” essere integrata da quella di base ¢ trasversale. non ha trovato conferma in sede di
conversione,

Ne deriva, anzitutto, che la formazione di base e trasversale rimane, net limiti di quanto
stabilito dalle Regioni e Province autonome. obbligatoria. Tale obbligatorieta va peraltro definita ai
sensi delle gia cilate linee guida del 20 febbraio 2014, secondo le quali I'offerta formativa pubblica
¢ da intendersi. per 1'appunto. obbligatoria nella misura in cui:

- sia disciplinata come tale nell'ambito della regolamentazione regionale. anche attraverso
specifici accordi;

- sia realmente disponibile per I'impresa e per I apprendista. intendendosi per “disponibile™
“urofferta formativa  formualmente  approvata ¢ finanziara  dalla pubblica  amministrazione
competente che consenta all impresa iscrizione all offerta medesima atfinché e attivita formative
POsSSano essere avviate entro 6 mesi dalla data di assunzione dell apprendista™:

- ovvero, “in vid sussidiaria ¢ cedevole”. sia definita obbligatoria dalla disciplina
contrattuale vigente.

Cio premesso. ¢ ora previsto che “u Regione provvede a comunivare al datore di lavoro,
entro quarantacingue giorni dalla comunicazione dell 'instuurazione del rapporto, le moddlita di
svolgimento dell offerta formativa pubblica. anche con riferimento alle sedi ¢ al calendario delie
attivita previste, avvalendosi unche dei datori Jdi Tuvoro e delle loro associuzioni che si siano
dichiarati disponibili, ai sensi delle linee guidu adottate dulla Conferenza permanente per i
rapporti tra lo Stato. le regioni ¢ le province autonome di Trento e di Bolzano in data 20 febbraio
200147,

Tale adempimento da parle delle Regioni ¢ Province autonome. da considerarsi
obbligatorio, vuole costituire un elemento di certezza per le imprese che, successivamente alla
comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro - che il Legislatore chiarisce essere la
comunicazione al Centro per I'impiego. gia prevista ai sensi dell’art. 9 bis del D.L. n. 510/1996 —
saranno destinatarie di una informativa completa sui corsi organizzali, con indicazione delle sedi e
del calendario.

La scelta di individuare detto termine produce evidentemente effetti anche sotto il

profilo delle responsabilita datoriali, in quanto Ia mancata comunicazione nei termini previsti



non consente di configurare alcuna responsabilitd del datore di lavoro — cosi come previsto
dallart. 7, comma [, del D.Lgs. n. 167/2011 - in caso di inadempimento degli obblighi
formativi.

Conseguentemente, il personale ispettivo si asterra dall’applicazione della sanzione per
omessa formazione trasversale nelle ipotesi in cui I'informativa in questione nen sia
intervenuta entro i 45 giorni successivi alla comunicazione di instaurazione del rapporto di
lavoro,

Del resto. se cosi non fosse, la nuova disciplina verrebbe svuotata di significato. Con tale
intervento infatti il Legislatore ha voluto responsabilizzare Regioni ¢ Province autonome nel
“pubblicizzare™ I"attivazione dei corsi che, del resto. possono considerarsi effettivamente disponibili
solo in quanto siano comunicali e sia dunque consentito al datore di lavoro. come previsto nelle
linee guida. “/iscrizione all ‘offerta medesima’™.

In ragione di quanto sopra le Direzioni territoriali del lavoro potranno prendere contatto con
1 competenti uffici delle Regioni al fine di poter disporre periodicamente della lista dei datori di

lavoro ai qual € stata trasmessa, nei termini di legge. I'informativa in questione.

Disciplina transitoria

Le nuove disposizioni di cui si e detto trovano esclusiva applicazione. cosi come previsto
dall’art. 2 bis del D.L n. 34/2014. ai rapporti di lavoro costituiti a decorrere dalla data di entrata in
vigore del Decreto e cioe dal 21 marzo 2014,

Anche in tal caso il Legislatore fa tuttavia salvi ~gli effeti gia prodotti dalle disposizioni
introdoite dal presente Decreto”™ nella sua formulazione originaria, nella quale non era prevista la
forma scritta del piano formativo individuale e non erano pit previste clausole di stabilizzazione.

Cio vuol significare, ad esempio, che nel periodo 21 marzo - 19 maggio 2014, I'eventuale
mancata formalizzazione del piano formative individuale o inosservanza di clausole di

stabilizzazione non possono rilenersi produttive di alcuna consegucnza sul piano civilistico o

amministrativo,
{1 Segretario generale
(Dott. P /;‘I /
DP
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Direzione Relazioni Industriali

ID 17332 DEL 07/08/2014

Oggetto: “Jobs Act” — Circolare ministeriale n. 18/2014

Con l'allegata Circolare n. 18 del 30 luglio 2014 il Ministero del Lavoro ha fornito
alcuni orientamenti interpretativi in merito alle importanti novita introdotte dal
D.L. n. 34/2014, convertito, con modificazioni, dalla L. n. 78/2014, in materia di
lavoro a tempo determinato, somministrazione di lavoro e contratto di
apprendistato.

Nell’allegare, unitamente alla circolare ministeriale, anche una prima nota di
commento della Confindustria, si riportano di seguito alcuni chiarimenti di
maggior interesse per il settore.

Contratto a tempo determinato

Nel ribadire I'eliminazione definitiva dell’obbligo di applicazione nel contratto a
tempo determinato delle ragioni di carattere “tecnico, produttivo, organizzativo o
sostitutivo”, il Dicastero ha, in primo luogo, specificato che, ai fini della legittima
istaurazione del rapporto di lavoro stesso, € ora sufficiente 'indicazione di un
termine che puo risultare, direttamente o indirettamente, nell'atto scritto.

Resta chiaro che, nell'ipotesi di assunzione “per ragioni di carattere sostitutivo o
di stagionalita”, i datori di lavoro dovranno, comunque, ai soli fini di
“trasparenza’, far risultare direttamente o indirettamente da atto scritto le ragioni
che hanno portato alla stipula di tale contratto.

Con riferimento, poi, all'introduzione, da parte del Legislatore, dei limiti
quantitativi per la stipula dei contratti a termine, & stato espressamente indicato
che tali limiti operano in assenza di una diversa disciplina contrattuale applicata
e, pertanto, con riferimento al settore dell'edilizia, vigono le disposizioni
introdotte dal contratto collettivo di riferimento.

In merito al computo dei contratti a tempo determinato per le attivita iniziate
durante I'anno, il Dicastero ha specificato che in tale ipotesi sara possibile tener
conto dei rapporti a tempo indeterminato in essere alla data di assunzione del
primo lavoratore a termine. Pertanto, in analogia con quanto espressamente
indicato dal Ministero, dovrebbe essere possibile prevedere I'applicazione di
detto principio anche per il settore dell’edilizia nell'ipotesi di assunzioni da parte
di impresa di nuova costituzione.



A tal fine, & stata richiesta specifica conferma al Ministero circa la correttezza di
un’interpretazione analogica nellambito della normativa contrattuale che
preveda, in tale fattispecie, fotografare la base di computo della nuova imrpesa
all’atto della prima assunzione a termine.

E’ stato, inoltre, chiarito che nel computo dei contratti a tempo indeterminato in
forza nell'impresa, non dovranno considerarsi:

e irapporti di natura autonoma o di lavoro accessorio;

e ilavoratori parasubordinati;

o gli associati in partecipazione;

e ilavoratori a chiamata indeterminati privi di indennita di disponibilita.

Andranno, invece, conteggiati i lavoratori part-time proporzionalmente, i dirigenti
a tempo indeterminato e gli apprendisti (in quanto, ai sensi dell’art. 1, co. 1 del
D.Lgs n.167/2011, il contratto di apprendistato viene definito quale “contratto di
lavoro a tempo indeterminato”).

E’ stato, inoltre, chiarito che il conteggio dei rapporti a tempo indeterminato
andra effettuato in relazione al complesso dei lavoratori in forza nellimpresa, a
prescindere dall'unita produttiva dove gli stessi sono occupati, ed & stato
specificato che i lavoratori a termine potranno essere destinati presso una o
soltanto alcune unita produttive del medesimo datore di lavoro.

Sono in ogni caso esenti dalle limitazioni quantitative, oltre ai contratti a tempo
determinato stipulati nella fase di avvio di nuove attivita (per i periodi definiti dai
Ccenl) o stipulati per ragioni di carattere sostitutivo o con lavoratori di eta
superiore ai 55 anni, anche i contratti a termine stipulati da parte di start up
innovative di cui all’'art. 28 del D.L. n. 179/2012, oltre alle ipotesi di cui all'art. 8,
comma 2 della L. n. 223/91.

E’, altresi, sempre possibile per i datori di lavoro che occupano da 0 a 6
dipendenti a tempo indeterminato, assumere un lavoratore a termine.

Di rilevante interesse risulta essere la precisazione secondo la quale il rinvio
alla contrattazione collettiva risulta essere privo di particolare “vincoli” e,
pertanto, le parti sociali possono ‘“legittimamente” derogare sia al limite
percentuale introdotto dalla Legge che alle relative modalita di computo.

A titolo esemplificativo, infatti, il Dicastero ha precisato che “pud pertanto
ritenersi legittimo che i contratti collettivi scelgano di tener conto dei lavoratori a
tempo indeterminato non come quelli in forza ad una certa data ma come quelli
mediamente occupati in un determinato arco temporale”.

Ad ulteriore chiarimento di quanto sopraindicato, il Ministero ha poi evidenziato
che non € necessario, da parte della contrattazione collettiva, introdurre nuove
clausole limitatrici, in quanto conservano efficacia quelle gia esistenti alla data
di entrata in vigore del Decreto, pur restando ferma la possibilita di poterne
prevedere, in un secondo momento, delle nuove.

in merito poi alla disciplina sanzionatoria applicabile in caso di superamento dei
limiti quantitativi previsti per 'assunzione con contratto a tempo determinato, &



stato specificato che tale sanzione amministrativa trova applicazione sia per
mancato rispetto del limite legale del 20% che per superamento del diverso
limite contrattuale che, nel settore dell’edilizia, & del 25% (contratti a termine e
in somministrazione), pit un ulteriore 15% per Fassunzione di disoccupati ed
inoccupati iscritti alla Blen.it (Borsa Lavoro dell'edilizia).

Ai fini del calcolo dellimporto sanzionatorio, si tiene conto della retribuzione
lorda mensile riportata nel singolo contratto di lavoro, ottenibile anche
attraverso la divisione della retribuzione annuale lorda per il numero delle
mensilita spettanti. Qualora la retribuzione non sia stata indicata nel contratto di
lavoro, potra farsi riferimento alla retribuzione tabellare prevista nel contratto
collettivo applicato o applicabile.

E’ stato, altresi, specificato che nel conteggio ogni periodo pari a 30 giorni di
occupazione andra considerato come mese intero e, se i giorni sono superiori a
15, andra considerato un ulteriore mese. Pertanto, per i periodi di occupazione
inferiori a 16 giorni, la sanzione non potra trovare applicazione in quanto il
moltiplicatore sarebbe uguale a zero.

Inoltre, ai fini del calcolo del periodo di occupazione, si terra conto della data di
instaurazione del rapporto (c.d. dies a quo) e della data in cui & stata accertata
I'esistenza dello sforamento (c.d. dies ad quem), senza tener conto di eventuali
“sospensioni” del rapporto avvenute per esempio per malattia, infortunio o part
time verticale.

Sara comunque possibile rilevare gli eventuali sforamenti anche in relazione a
rapporti gia conclusi, verificando la data di scadenza del contratto a termine.

E’ stato poi ricordato che tale sanzione amministrativa & soggetta alle riduzioni
di cui allart. 16 della L. n. 689/1981 e, pertanto, anche alla luce delle
interpretazioni giurisprudenziali, I'importo sanzionatorio andra notificato nella
misura di un terzo e il suo pagamento dovra avvenire entro 60 giorni dalla
notifica.

Chiarito altresi che si ritengono efficaci le clausole che impongono [imiti
complessivi alla stipula dei contratti a tempo determinato e alla utilizzazione dei
contratti in somministrazione, come previsto nellambito dell’articolo contrattuale
dell’'edilizia.

Sul punto, € stato specificato che in caso di superamento dei limiti in ragione
del ricorso ai contratti a termine, si applichera la nuova sanzione introdotta dal
D.L. n. 34/2014", mentre in caso di superamento dei limiti con il contratto di
somministrazione si applichera la sanzione di cui all'art. 18, comma 3 del D.Lgs
n. 276/2003 (sanzione amministrativa pecuniaria da euro 250 a euro 1.250).

Qualora il superamento interessi, ad esempio, due lavoratori di cui uno assunto
a termine e uno in somministrazione, si applichera la sanzione di cui al D.L. n.

! pari al 20% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore a 15 giorni di durata del rapporto di lavoro, se il
numero dei lavoratori assunti in violazione del limite percentuale non sia superiore a 1 e pari al 50% della retribuzione, per ciascun
mese o frazione di mese superiore a 15 giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti in violazione del
limite percentuale sia superiore a 1



34/2014 parametrata al 50%, non potendosi applicare contestualmente
entrambe le sanzioni.

In merito alla disciplina delle proroghe, & stato chiarito che tale facolta &
consentita fino ad un massimo di 5 volte e sempre entro il limite di durata
complessiva del singolo contratto pari a 36 mesi e solo a condizione che si
riferisca alla “medesima attivita” per cui il contratto era stato inizialmente
stipulato. Sul punto, & stato specificato che per medesima attivita si intendono
“le stesse mansioni, le mansioni equivalenti o comunque svolte in applicazione
della disciplina di cui all’art. 2103”.

Pertanto, nel’ambito di piu contratti a termine per lo svolgimento di mansioni
equivalenti, le proroghe totali non potranno essere piu di 5, mentre qualora il
contratto venga rinnovato per svolgere mansioni diverse e comunque non
equivalenti, le precedenti proroghe non dovranno essere conteggiate.

Restano valide le eventuali 8 proroghe effettuate dai datori di lavoro nel periodo
compreso tra il 21 marzo e il 19 maggio 2014, rispettivamente entrata in vigore
del D.L. n. 34/2014, che ha introdotto le 8 proroghe, ed entrata in vigore della L.
n. 78/2014 di conversione del decreto che ha ridotto a § il numero delle
proroghe stesse.

Viene ribadita la possibilita di poter stipulare piu contratti a termine anche oltre il
limite complessivo di 36 mesi solo nelle ipotesi derogatorie previste dall’art. 5,
comma 4-bis e ter del D.Lgs n. 368/2001 (per il settore dell’edilizia sono previsti
ulteriori 8 mesi ai sensi dell’Avviso Comune del 10 aprile 2008).

In merito al diritto di precedenza, & stato chiarito che la mancata informativa su
tale diritto non incide sulla possibilita che il lavoratore possa comunque
esercitarlo né risulta essere sanzionata.

Contratto di somministrazione

La nuova formulazione dell’art. 1 del D.Lgs. n. 368/2001, che ha eliminato il
riferimento alla “causale” nelllambito del contratto a termine, ha interessato
anche il contratto di somministrazione di lavoro a tempo determinato.

Rimane ferma la possibilita per i contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni
comparativamente piu rappresentative di individuare i limiti quantitativi di
utilizzazione di tale tipologia contrattuale.

In fase di ultimo rinnovo, & stato mantenuto, per il settore dell’edilizia,
l'accorpamento dei contratti di somministrazione con i contratti a tempo
determinato nel limite complessivo del 25%.

Il Ministero ha specificato che per il contratto di somministrazione le limitazioni
percentuali possono derivare esclusivamente dalla contrattazione collettiva, non
rilevando il limite legale del 20% previsto per i contratti a termine.



Il dicastero ha quindi chiarito che in tale fattispecie non & applicabile la sanzione
amministrativa di cui al nuovo art. 5 del D.Lgs. n. 368/2001, specificatamente
riferita alla violazione in tema di contratti a termine. Per la somministrazione
rimane pertanto valida la sanzione di cui all'art. 18, co. 3 del D.Lgs. n.
276/2003.

Apprendistato

Con riferimento alle innovazioni relative all'istituto dell’'apprendistato, il dicastero
ha precisato quanto segue.

Piano formativo individuale

E’ prevista la forma scritta, seppur in forma sintetica, con la possibilita di
indicare esclusivamente la formazione finalizzata all'acquisizione delle
competenze tecnico professionali e specialistiche, in conformita alle linee guida
del 20 febbraio 2014, sul rispetto dei cui contenuti si andra a concentrare
l'attivita di vigilanza.

Come in precedenza, € possibile I'adozione di moduli e formulari stabiliti dalla
contrattazione collettiva o dagli enti bilaterali, ma non & piu previsto il termine di
30 giorni dalla stipula del contratto per la sua elaborazione, ferme restando
eventuali previsioni, gia vigenti o future, della contrattazione collettiva.

Clausole di stabilizzazione

Con modifica dell’art. 2, comma 3-bis, del d.lgs. n. 167/2011, il legislatore ha
stabilito, per i datori di lavoro che occupano almeno 50 dipendenti, che
'assunzione di nuovi apprendisti sia subordinata alla prosecuzione, a tempo
indeterminato, del rapporto di lavoro al termine del periodo di apprendistato, nei
36 mesi precedenti la nuova assunzione, di almeno il 20% degli apprendisti
dipendenti.

La violazione dei limiti previsti dal suddetto articolo comportera il
disconoscimento dei rapporti di apprendistato interessati, che saranno
considerati rapporti di lavoro a tempo indeterminato.

Apprendistato per la qualifica e per il diploma professionale

In relazione a tale tipologia contrattuale, & stato previsto che “Fatta salva
l'autonomia della contrattazione collettiva, in considerazione della componente
formativa del contratto di apprendistato per la qualifica e per il diploma
professionale, al lavoratore é riconosciuta una retribuzione che tenga conto



delle ore di lavoro effettivamente prestate nonché delle ore di formazione
almeno nella misura del 35% del relativo monte ore complessivo.”

Tale disposizione rappresenta un limite alla retribuzione da riconoscere al
lavoratore apprendista, che dovrebbe essere calcolata tenendo conto delle ore
effettivamente lavorate e almeno del 35% delle ore di formazione.

Sembrerebbe quindi che il 65% del complessivo monte ore formativo possa non
essere retribuito.

Considerato che la previsione del monte ore formativo & rimessa alle Regioni, si
ritiene - salvo i dovuti approfondimenti sulla materia - che, a fronte delle
normative regionali, la misura retributiva attinente le ore formative possa essere
anche oggetto della contrattazione individuale.

Apprendistato professionalizzante

Nei limiti di quanto stabilito dalle Regioni e dalle Province autonome, la
formazione di base e trasversale resta obbligatoria, ai sensi delle linee guida
del 20 febbraio 2014, nella misura in cui:

- sia disciplinata come tale dalla regolamentazione regionale;

- sia realmente disponibile per I'impresa e |'apprendista, ossia sia approvata
e finanziata dalla pubblica amministrazione, consentendo l'avvio delle
attivita formative entro 6 mesi dalla data di assunzione dell'apprendista;

- ovvero, sia definita obbligatoria dalla disciplina contrattuale vigente.

E’ da tener presente che, secondo le attuali previsioni, le Regioni sono tenute
obbligatoriamente ad informare il datore di lavoro, entro 45 giorni dalla
comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro al Centro per l'impiego,
sulle modalita di svolgimento dell’offerta formativa pubblica, anche con
indicazione delle sedi e del calendario.

A fronte della mancata comunicazione della Regione nel termine previsto non
potra configurarsi alcuna responsabilitd del datore di lavoro per I'omessa
formazione trasversale, con conseguente inapplicabilita della sanzione.

F*kk

Il dicastero sottolinea, infine, che, ai sensi dell'art. 2-bis, introdotto dalla legge
n.78/14 (in vigore dal 20 maggio), le nuove disposizioni trovano applicazione
per i rapporti di lavoro costituiti a decorrere dal 21 marzo 2014 (data di entrata
in vigore del decreto), ma sono fatti salvi gli effetti gia prodotti dalle disposizioni
originarie del decreto stesso.

Poiché, in origine, il legislatore, ad esempio, non prevedeva né la forma scritta
del piano formativo individuale, né le clausole di stabilizzazione, ne deriva che
per il periodo 21 marzo — 19 maggio 2014 non viene a determinarsi alcuna
conseguenza, sul piano civilistico o amministrativo, per I'eventuale mancata
formalizzazione del pfi o per l'inosservanza delle suddette clausole.
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Circolare N.: 19747

Circolare del Ministero del Lavoro su DL n.34/2014 - prime osservazioni

Con la circolare n. 18/2014 il Ministero del Lavoro fomisce delle prime interpretazione in ordine alle disposizioni riguardanti il contratto a tempo
determinato, la somministrazione e I’apprendistato, come modificati dal decreto legge n. 34/2014, convertito in legge n. 78/2014.

La circolare, molto ampia, affronta una serie di questioni a cui fornisce soluzioni sostanzialmente coerenti con le indicazioni sin qui formulate da
Confindustria.

Al momento ci limitiamo a segnalare le indicazioni contenute nella circolare che, a nostro avviso, sono di maggior rilievo, vuoi sotto il profilo
immediatamente operativo per le imprese vuoi per eventuali differenti interpretazioni rispetto a quelle da noi fornite.

Ci riserviamo, comunque, ulteriori approfondimenti anche su specifiche problematiche.

* base di computo: la circolare include, con interpretazione estensiva, nella base di computo dell’organico anche i lavoratori con contratto di
apprendistato. Sebbene questa posizione sia pienamente condivisibile, nelle finalitd che intende perseguire, come puntualmente esposte nella
circolare, residuano sostanziali dubbi circa la compatibilita con il disposto letterale dell’art. 7, comma 3, del D. Lgs. n. 167/2011. Quest’ultima
norma, infatti, prevede la computabilitd degli apprendisti nelle basi occupazionali previste dalla legge ¢ dal contratto collettivo solo a fronte di
“specifiche previsioni di legge o di contratto collettivo™ che non si rinvengono nella fattispecie di legge. Resta, dunque, ferma la possibilita che i
contratti collettivi intervengano sul punto.

= limite all’assunzione con contratto a tempo determinato - arrotondamento: si chiarisce che, qualora la percentuale del 20% dia luogo ad un numero
decimale uguale o superiore a 0,5 ¢ possibile procedere all’arrotondamento all’unita superiore.

* modalita di applicazione del limite del 20%: viene confermata 1’impostazione interpretativa sostenuta da Confindustria in base alla quale il limite
del 20% rappresenta una proporzione, da rispettare tempo per tempo, tra lavoratori a tempo determinato ¢ lavoratori a tempo indeterminato € non gia
un numero massimo di rapporti di lavoro a tempo determinato stipulabili in ragione d’anno (cft. lett. a), n. 1) della FAQ allegata alla

Circolare Confindustria dell’8 luglio 2014

)

» stagionalita: si rileva che, a pag. 4, con riferimento alla possibilita di individuare ipotesi di stagionalita escluse dal limite quantitativo del 20%, la
circolare del Ministero del Lavoro fa riferimento alla contrattazione collettiva anche di livello aziendale. 11 passaggio ¢ molto conciso € non
particolarmente argomentato, ma si ritiene che il Ministero non abbia voluto introdurre una nuova definizione di stagionalitd. A nostro avviso,
pertanto, resta ferma il contenuto dell’art. 5, comma 4-ter, del D. Lgs. n. 368/2001, che demanda solo alla contrattazione di livello nazionale la
definizione di stagionalita. In questo senso, anche il riferimento al D.P.R. n. 1525/1963, lascia propendere, semmai, per una piil circoscritta facolta
della contrattazione di livello aziendale di "specificare" le ipotesi previste dal medesimo D.P.R. ma non di individuarne di nuove.

* contrattazione collettiva e limiti quantitativi: la circolare chiarisce che il contratto collettivo nazionale ha, ai sensi dell’art. 10, comma 7, del D. Lgs.
n. 368/2001, un’ampia facoltd di deroga, rispetto al regime di legge, del limite del 20%. Pertanto, il contratto collettivo nazionale pud non solo
intervenire sulla misura della percentuale ed adottare il criterio della “media” ma, secondo il Ministero del Lavoro, il contratto pud anche intervenire
sulle modalita di determinazione della base di computo alla quale si applica la percentuale. Rileviamo inoltre che, anche a fronte di questo opportuno
chiarimento, il contratto collettivo nazionale ben potrebbe intervenire anche con riferimento al profilo dell’arrotondamento all’unita superiore.

« disposizioni transitorie : sul significato della disposizione transitoria di cui all’art. 2, comma 2 bis, del decreto la circolare si esprime in modo non
pienamente comprensibile.

Ed infatti, inizialmente si dice (pag. 6), in modo del tutto generico, che “continuano a trovare applicazione” le clausole imitatrici dettate dalla
contrattazione ¢ “gia esistenti alla data di entrata in vigore del decreto”, fatta salva, ovviamente, la possibilita di un successivo intervento di modifica.
Successivamente, in modo pill puntuale, si specifica (pag. 9) che “si ritengono ancora efficaci le clausole contrattuali che impongono limiti
complessivi alla stipula di contratti a termine ¢ alla utilizzazione di lavoratori somministrati”,

Orbene, dal nostro punto di vista, non possiamo che confermare quanto abbiamo gia affermato nella nostra circolare dell’8 Iuglio (protocollo 19732)
ossia che, in linea con quanto affermato anche dal Ministero, devono ritenersi ancora applicabili le clausole contrattuali che impongono un limite
complessivo al ricorso al tempo determinato (anche se formulate prevedendo congiuntamente un limite alla somministrazione).

Viceversa, clausole contrattuali che prevedono limiti quantitativi specifici, perché legati a ben individuate “causali”, devono ritenersi superate, perché
la volonta contrattuale che le ha, a suo tempo, sorrette non trova pili un preciso riscontro nel vigente dettato normativo di riferimento.

In ogni caso, e per quel che pill rileva, riteniamo che il comma 2 bis dell’art. 2 non possa, comunque, essere interpretato nel senso che un eventuale
limite quantitativo, che un contratto collettivo avesse strettamente collegato ad una specifica causale, sia ora qualificato come “limite complessivo”,
applicabile a tutti i contratti a termine. Non ci risulta, comunque, che la generica affermazione contenuta a pag. 6 della circolare voglia giungere a
tale esito interpretative, senz’altro “irragionevole”. Ci riserviamo, ad ogni modo, di approfondire la questione con il Ministero del lavoro.

* proroghe: del tutto condivisibile ¢, poi, I’interpretazione fornita dalla circolare in ordine al significato dell’espressione “stessa attivita lavorativa” di
cui all’art. 4 comma 1 del decreto.

Cosl come abbiamo sostenuto nella nostra circolare, gia citata, anche il Ministero sostiene che Iespressione “stessa attivitd lavorativa” vada
interpretata facendo riferimento alle mansioni ¢ allo “fus variandi”, nell’ambito della definizione di cui all’art. 2013 Cod. Civ., che dunque costituisce
il vero limite alla prorogabilita del contratto a termine.

+ apprendistato: quanto al contratto di apprendistato, segnaliamo che anche il Ministero condivide I’interpretazione del comma 3 bis dell’art. 2 come
una limitazione dell’autonomia collettiva, nel senso che i contratti collettivi potranno introdurre clausole di stabilizzazione solo per i datori di lavoro
che occupano almeno 50 dipendenti.

La circolare, poi, precisa che le stesse clausole, anche se contenute in contratti vigenti, con riferimento ai datori di lavoro fino a 49 dipendenti, ove

http://www.confindustria.it/wps/myportal/I T/Aree Tematiche/Lavoro-e-Welfare/Circol... 19/11/2014
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non applicate, non determineranno I'effetto di trasformazione dei rapporti di apprendistato avviati in ordinari rapporti a tempo indeterminato,

Da ultimo riteniamo importante sottolineare come la circolare abbia specificato, cosi come Confindustria aveva gid sostenuto (cff. circolare del 22
maggio 2014), che il datore di lavoro non incorre in alcuna sanzione se, decorsi quarantacinque giorni dalla comunicazione dell’ instaurazione del
rapporto di apprendistato, non riceva alcuna comunicazione dalla Regione in ordine ai tempi ¢ ai modi per lo svolgimento della formazione
“pubblica” ¢, di conseguenza, si limiti ad erogare la sola formazione prevista dalla contrattazione collettiva che disciplina il rapporto.

PER INFORMAZIONI

LW - Lavoro e Welfare
RIFERIMENTO

Melchiorri Andrea
TELEFONO

06 5903626

E-MAIL
a.melchiorriedconfindustria.it

LW - Lavoro e Welfare
RIFERIMENTO

Marchetti Massimo
TELEFONO

065903335

E-MAIL
m.marchetti@@confindustria.it
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LE INTERPRETAZIONI DEL MINISTERO DEL LAVORO

ALLE MODIFICHE SUL CONTRATTO A TERMINE
APPORTATE DAL JOBS ACT

Roberto Camera
Funzionario del Ministero del Lavoro e relatore in corsi di formazione e aggiornamento professionale
in materia di gestione del personale

Il Ministero del Lavoro ha emanato, in data 30 luglio 2014, la circolare n. 18/2014 con la quale ha fornito
le indicazioni operative al proprio personale ispettivo, sulle modifiche apportate dal c.d. Jobs Act (D.L. n.
34/2014 - conv. da L. n. 78/2014) al contratto a tempo determinato, alla somministrazione ed
all’apprendistato. Questa prima sintesi trattera delle indicazioni fornite in materia di contratto a tempo

determinato e somministrazione.

» Motivazioni

Viene definitivamente eliminato I'obbligo di
indicare le ragioni di carattere “tecnico,
produttive, organizzativo o sostitutivo”
giustificatrici dell’apposizione del termine
al contratto di lavoro.

L’eliminazione dell'obbligo = motivazionale
riguarda anche le eventuali proroghe al
contratto a termine ed i rapporti in
somministrazione di lavoro a tempo
determinato con le relative proroghe.

L'unico obbligo formale & l'indicazione di un
termine che deve risultare “direttamente o
indirettamente” dall’atto scritto.

Per quanto il Decreto sul Jobs Act abbia
eliminato I'obbligo di indicare le ragioni alla base
dell’utilizzo di un lavoratore a termine, appare
comunque opportuno prevedere, in taluni casi, una
motivazione.

L'opportunita  nasce dal fatto che
I'identificazione delle motivazioni, in capo
all'instaurazione di quel determinato rapporto
di lavoro a termine, permette all’azienda di
ricevere alcune agevolazioni previste dalla
legge. Si pensi, ad esempio,al contratto a
termine per motivi sostitutivi, la cui
identificazione permette:

1. I'esenzione dal pagamento del contributo
Inps maggiorato dell’1,4% per i mesi di
attivita;

2. lo sgravio contributivo del 50% sui
contributi a carico del datore di lavoro!,
spettante alle aziende con meno di 20
dipendenti che assumono con contratto a
termine in sostituzione di lavoratrici assenti
per maternita;

3. 'esenzione dal limite massimo di
assunzioni a termine (20%).

Si pensi, ancora, a motivazioni previste dalla
contrattazione collettiva che possono
stabilire delle esenzioni in fatto di “stop and go”
(esempio: nel ccnl alimentari i tempi
determinati per motivi sostitutivi non devono
rispettare lo stacco tra contratti).

Si pensi, inoltre,a contratti a termine per
motivi stagionali:

1. le cui durate non rientrano nel computo
dei 36 mesi complessivi di lavoro tra
datore e lavoratore;

2. non prevedono lo “stop and go” tra contratti;

3. non si paga il contributo Inps maggiorato
dell’1,4%;

4. hanno l'esenzione dal limite massimo di
assunzioni a termine (20%).

Infine, si pensi a motivazioni legate ad altre
disposizioni legislative che permettono di non
rispettare le regole del contratto a termine c.d.
“puro”; come ad esempio:

! Art. 4 del D.Jgs. n. 151/2001
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1. contratto a tempo determinato

intermittente?;

2. contratto a tempo determinato in
mobilitas.

In tali ipotesi appare pertanto opportuno, ai
soli fini di “trasparenza”, che i datori di lavoro
continuino a far risultare nell’atto scritto la
ragione che ha portato alla stipula del contratto
a tempo determinato.

» Limite d’'uso dei contratti a termine

Il Legislatore ha introdotto dei limiti di
carattere quantitativo alla stipula di contratti a
tempo determinato, al superamento dei quali
vengono previste delle sanzioni
amministrative.

Detti limiti sono operativi esclusivamente nelle
aziende ove il contratto collettivo di
riferimento non preveda una diversa disciplina
sulla quantificazione dei rapporti a termine.
Questa & la regola legale:

il numero complessivo di contratti a tempo
determinato, stipulabili contemporaneamente
da ciascun datore di lavoro, non pud eccedere
il limite del 20% del numero dei lavoratori
subordinati a tempo indeterminato in forza al
1° gennaio dell'anno di assunzione.

Per le attivita iniziate durante I'anno la base di
computo dei lavoratori a tempo indeterminato,
sui quali calcolare il 20%, va accertata alla
data di assunzione del primo lavoratore a
termine. Infine, per i datori di lavoro che
occupano fino a 5 dipendenti (da 0 a 5) &
sempre possibile stipulare un contratto a
termine.

Il tetto legale del 20% riguarda solo i contratti
a tempo determinato diretti e non i rapporti
a termine in somministrazione, per i quali non
esiste un limite legale ma, eventualmente, un
limite di natura contrattuale (vedasi ccnl di
riferimento).

Nel caso in cui non sia diversamente previsto
dalla contrattazione collettiva, la verifica
concernente il numero dei lavoratori a tempo
indeterminato dovra essere effettuata in

2 Art. 33 e ss. del D.lgs. n. 276/2003
? Legge 223/1991

dplinadena i

relazione al totale dei lavoratori
complessivamente in forza, a prescindere
dall'unita produttiva dove gli stessi sono
occupati, ferma restando la possibilita di
destinare i lavoratori a tempo determinato
presso una o soltanto alcune unita produttive
facenti capo al medesimo datore di lavoro.

Qualora la percentuale del 20% dia luogo ad
un numero decimale, il datore di lavoro potra
effettuare un arrotondamento all'unita
superiore qualora il decimale sia uguale o
superiore a 0,5.

Lavoratori a T.D. .
tempo ammess1 Arrotondamento
indeterminato (20%)
— g =
' 23 1 a6

Se durante il periodo che va dalla vigenza del
Jobs Act (21 marzo 2014) alla data di
emanazione del circolare ministeriale, le aziende
avessero proceduto alla assunzione di un
numero di lavoratori a termine sulla base di un
arrotondamento comunque “in eccesso”, non
verranno sanzionati.

Modalita di calcolo dell’organico aziendale

. Rientrano
lavoratori a nella base
tempo di Modalita di calcolo
indeterminato
computo
ordinari Si 1
in proporzione all'orario
svolto, rapportato al tempo
. pieno, con arrotondamento
[ Sl all'unita della frazione di
orario superiore alla meta
di quello pieno
liste di mobilita Si 1
ColloFamen.to si 1
obbligatorio
Dirigente Si 1
Apprendista Si 1
Appr(.endlsta No 0
stagionale

Lavoratori a
chiamata privi No 0
di indennita di
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| disponibilita | __""' '

Lavoratori a
chiamata con si lavoro effettivamente
indennitadi | svolto nell'arco di ciascun
disponibilita ‘ semestre

Per quanto il T.U. sull’'apprendistato, preveda
l'inserimento dal computo dei limiti numerici
degli apprendisti esclusivamente in caso di
specifica previsione di legge o di contratto
collettivot, il Ministero li include nell’organico
complessivo dei lavoratori a tempo
indeterminato sul quale calcolare la
percentuale massima dei tempi determinati.
L’inclusione nasce dal fatto che - secondo il
Ministero del Lavoro - cid favorirebbe
I'assunzione e “un diverso orientamento
finirebbe  per disincentivare il  ricorso
all’istituto”.

Se questa € una cosa positiva per le aziende, in
quanto aumentando il numero dei tempi
indeterminati, aumenta il massimale dei
lavoratori a termine assumibili, dall’altro il
dubbio rimane, in quanto la circolare
disattende quanto letteralmente previsto
dal legislatore del TU sull’apprendistato
che, ad ogni buon conto, si riporta
integralmente:

“3. Fatte salve specifiche previsioni di legge o
di contratto collettivo, i lavoratori assunti

con contratto di apprendistato sono esclusi

dal computo dei limiti numerici previsti da

leggi e contratti collettivi per I'applicazione
. di particolari normative e istituti.”.

> Contratti a termine esenti dal limite
quantitativo

Si riporta in fondo all’articolo I'elenco completo
delle casistiche previste, unitamente alle
norme di legge di riferimento (v. tabella 1)

» Part-time

*art. 7, comma 3, del d.lgs. n. 167/2011

in proporzione all'orario di |
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In considerazione del fatto che i rapporti a
part-time vengono considerati in proporzione
allorario di lavoro, la percentuale va
rimodulata ogni qualvolta vi sia la
trasformazione di un lavoratore/trice da
full-time a part-time.

Esempio: azienda con 20 tempi indeterminati
ha diritto a 4 tempi determinati (20%) ma se
due di questi sono a part-time al 50% i
lavoratori da assumere contemporaneamente a
termine diventano 6.

Una attenzione maggiore va fatta qualora vi sia
una trasformazione da part-time a full time
perché questo va ad aumentare il numero di
“teste” in quanto il lavoratore dovra essere
contato per intero e non piu al 50%; ragion per
cui la trasformazione a tempo pieno di un
lavoratore a termine pud comportare lo
sforamento del limite massimo.

Esempio: azienda con 20 tempi indeterminati
pud avere 5 lavoratori a tempo determinato se
2 di questi sono a part-time al 50%. In caso in
cui le parti decidono di trasformare i due
rapporti a part-time in rapporti a tempo pieno,
I'azienda porta al 25% i rapporti a termine
presenti in azienda, sforando cosi il limite
legale del 20%.

» Limite quantitativo contrattuale

Come gia anticipato, le parti sociali, attraverso
la contrattazione collettiva, possono
legittimamente derogare dal limite legale sia
aumentando che diminuendo la percentuale
del 20% prevista dalla normativa; inoltre,
possono “fotografare” la realtd aziendale e la
relativa base di computo in un momento
diverso rispetto al 1° gennaio dell'anno di
assunzione del lavoratore a termine (ad
esempio, alla data di assunzione del lavoratore
a termine); infine, possono prevedere la base
di computo, su cui calcolare la percentuale dei
tempi determinati, non all'intera azienda ma
alle singole unita produttive ove verra assunto
il lavoratore a termine (vedasi ccnl del
commercio).

Anche le ragioni di stagionalitas, possono
essere oggetto di modifica da parte della

> previste dall’art.10, comma 7, del d.Igs. n. 368/2001
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contrattazione collettiva anche decentrata
(accordo aziendale). In particolare, si fa
riferimento alle attivita stagionali al fi fuori di
quelle indicate dal D.P.R. n. 1525/1963; infatti,
possono essere ricomprese nelle ragioni di
stagionalita, attraverso accordi collettivi,
anche assunzioni a termine per far fronte ad
incrementi di produttivita.

» Sanzione per superamento del
limite massimo

Vediamo ora qual & la sanzione amministrativa
prevista in caso di superamento del limite
massimo dei lavoratori a tempo determinato
assumibili contemporaneamente da una
azienda.

In caso di violazione del limite percentuale, sia
esso di natura legaleé (pari al 20%) ovvero di
natura contrattuale (previsione del CCNL), si
applica la seguente sanzione amministrativa:

e il 20% della retribuzione, per ciascun
mese o frazione di mese superiore a 15gg
di durata del rapporto di lavoro, se il
numero dei lavoratori assunti in
violazione del limite percentuale non sia
superiore a uno;

e il 50% della retribuzione se il numero
dei lavoratori assunti in violazione del
limite percentuale sia superiore a uno.

La sanzione va calcolata in base ad una
percentuale della retribuzione spettante ai
lavoratori assunti in violazione del limite e
cioé gli ultimi assunti in ordine di tempo.
Inoltre, va moltiplicata per ciascun lavoratore
e per il numero dei mesi o frazione di mese
superiore a 15 giorni di occupazione.

Esempio:
a) 3 mesie 10 giorni = 3 mesi;
b) 3 mesie 20 giorni = 4 mesi.

Se la verifica avviene dopo 14 giorni di lavoro,
non va applicata alcuna sanzione, in quanto il
periodo é inferiore ai 15 giorni di occupazione.

La verifica sul periodo da sanzionare viene
effettuata tenendo presente la data di
instaurazione del rapporto e la data in cui ¢

8 legge n. 78/2014
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stata accertata l'esistenza dello "sforamento”,
includendo, eventualmente, i periodi di
sospensione del rapporto di lavoro quali, ad
esempio, la malattia, 1a maternita, I'infortunio
o il part-time verticale.

Da questo range di date, verranno calcolati i
mesi su cui applicare il 20 o il 50% della
sanzione amministrativa. Sanzione che sara
soggetta alle riduzioni previste dall'art. 16
della Legge n. 689/1981 e cioé, nel caso
specifico, I'importo sanzionatorio in questione
andra notificato nella misura di un terzo ed il
suo pagamento, che estinguera la violazione,
dovra avvenire entro 60 giorni dalla notifica.

Vediamo alcuni esempi di sforamento del
limite percentuale massimo di lavoratori a
termine.

1. Impresa che supera di una sola unita il
numero massimo di contratti a tempo
determinato

Retribuzione annua

lavoratore Perlod(I) i lorda (per 13
occupazione mensilita)
1 " 4mesiellgg | 19.000

Calcolo del periodo di occupazione ai fini

della quantificazione dell'importo
sanzionatorio:
Periodo di Periodi Frazioni

occupazione Interi >15gg To

4 mesie 10 gg ' 4 ‘ 0 ' 4
Importo sanzionatorio:
Retribuzione annuale 19.000 /
Mensilita 13 =
Retribuzione mensile 1461,13 X
Percentuale sanzione 20 /
100 =

Percentuale arrotondata retrib. 292 X
Periodo di occupazione (mesi) 4 =
Sanzione 1.168 /
Divisore art. 16 1. 689/1981 3 =
TOTALE SANZIONE 389,33
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2. Impresa che supera di tre unitd il
numero massimo di contratti a tempo
determinato

Retribuzione annua

Lavoratore Perlod(? N lorda (per 13
occupazione mensilitﬁ)
1 ' 4mesiellgg | 19.000
2 | 2mesielbgg | 26.000
3 ' 1meseeé6 gg ' 15.600

Calcolo del periodo di occupazione ai fini

della quantificazione dell'importo
sanzionatorio:
Periodo di Periodi | Frazioni
: Totale

occupazione Interi >15gg
1 4mesielOgg 4 | 0 4
2 2mesiel6gg 2 I 1 1| 3
3 | 1meseeb gg | 1 - 0 ' 1

Importo sanzionatorio Lavoratore 1:

Retribuzione annuale 19.000 /
Mensilita 13 =
Retribuzione mensile 1461,13 X
Percentuale sanzione 50 /
100 =
Percentuale arrotondata retrib. 731 X
Periodo di occupazione (mesi) 4 =
Sanzione 2924 /
Divisore art. 16 1. 689/1981 3 =
TOTALE SANZIONE 974,67

Importo sanzionatorio Lavoratore 2:

Retribuzione annuale 26,000 /
Mensilita 13 =
Retribuzione mensile 2.000 X
Percentuale sanzione 50 /

100 =
Percentuale arrotondata retrib. 1000 X
Periodo di occupazione (mesi) 3 =
Sanzione 3.000 /

Divisore art. 16 1. 689/1981 3
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TOTALE SANZIONE 1000

Importo sanzionatorio Lavoratore 3:

Retribuzione annuale 15.600 /
Mensilita 13 =
Retribuzione mensile 1.200 X
Percentuale sanzione 50 /
100 =
Percentuale arrotondata retrib. 600 X
Periodo di occupazione (mesi) 1 =
Sanzione 600 /
Divisore art. 16 1. 689/1981 3 =
TOTALE SANZIONE 200

IMPORTO SANZIONATORIO TOTALE

Sanzione lavoratore 1 974,67 +
Sanzione lavoratore 2 1.000,00 +
Sanzione lavoratore 3 200,00 =
TOTALE SANZIONE 2.174,67

La retribuzione da prendere in considerazione
ai fini del calcolo & la retribuzione lorda
mensile riportata nel singolo contratto di
lavoro, desumibile anche attraverso una
divisione della retribuzione annuale per il
numero di mensilita spettanti. Qualora nel
contratto individuale non sia esplicitamente
riportata la retribuzione lorda mensile o
annuale, occorrera invece rifarsi alla
retribuzione tabellare prevista nel contratto
collettivo applicato o applicabile.

La sanzione non si applica ai rapporti di lavoro
instaurati precedentemente il 21 marzo 2014
(data di entrata in vigore del DL n. 34/2014) e
che hanno comportato il superamento del
limite percentuale. Ma si applica ai rapporti
stipulati dal 20 maggio 2014 (data di vigenza
della legge 78/2014 di conversione del dl
34/2014 c.d. Jobs Act) per le nuove assunzioni
a termine che vanno a sforare il limite massimo
previsto per quella determinata azienda.
Infine, non & sanzionabile la sola proroga di un
contratto stipulato antecedentemente la
vigenza della norma e che sfora il limite
percentuale; mentre sono sanzionabili i
rapporti di lavoro a tempo determinato che
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hanno superato i prescritti limiti percentuali
anche se sono gia cessati.

La cosa che la circolare omette di dire é cosa
succede dopo che l'ispettore ha provveduto a
sanzionare l'azienda per il superamento del
limite massimo di utilizzo dei contratti a
termine. In particolare, quale deve essere il
comportamento del datore id lavoro verso
I'ultimo lavoratore assunto a termine e che ha
portato allo sforamento del limite: potra
licenziarlo prima della scadenza del termine? E
a quale costo? inoltre, se il rapporto prosegue,
I'ispettore potra ritornare in azienda e
sanzionare ulteriori periodi, sino al
completamento della durata del contratto?

Altra perplessita scaturisce dal
comportamento del Ministero qualora venga
superato il limite di 2 unitd: una assunta con un
contratto a tempo determinato “diretto” ed una
seconda come lavoratore somministrato. La
circolare ministeriale, in quest'occasione,
prevede l'applicazione di una sanzione
“nuova”, non disciplinata dal legislatore, che
contempla il pagamento del 50% della
retribuzione per entrambi i rapporti di lavoro.
L’attuazione di questa sanzione fa venire meno
I'applicazione della sanzione prescritta
dall'articolo 18, comma 3, del decreto
legislativo n. 276/2003, in <caso di
superamento dei limiti contrattuali all'uso dei
lavoratori somministrati (sanzione da 250 a
1.250 <€), sicuramente piu leggera per
I'azienda. 11 comportamento ministeriale
scaturisce dalla considerazione che il
lavoratore somministrato sia stato “utilizzato”
al fine di bypassare il limite del contratto a
termine diretto (20% o quanto stabilito dal
cenl di riferimento) e come tale va sanzionato
con le regole di quest’ultimo contratto.

» Proroghe

Sono ammesse fino ad un massimo di 5
proroghe, per lo svolgimento di mansioni
equivalenti, entro il limite dei 36 mesi,
indipendentemente dal numero dei rinnovi e
cioé del numero dei contratti stipulati a tempo
determinato. In pratica, cambia la filosofia
della proroga che non va considerata piu
all'interno del singolo contratto di lavoro a
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termine ma per la durata massima dei 36 mesi
previsti dalla normativa, anche suddivisi in pil
contratti a tempo determinato. Cosi facendo, il
datore di lavoro ha a disposizione un bonus di
5 proroghe per ogni lavoratore a termine che
potra “spendere” all'interno di un singolo
contratto o in pill contratti a termine. Inoltre, le
proroghe, per essere lecite, devono riguardare
la medesima attivita lavorativa prevista all’atto
dell’'assunzione.

ESEMPIO
Primo contratto a tempo determinato
. : s
Dal al Durata i
proroga
1/10/2014 | 31/10/2014 | 1mese
1/11/2014 | 30/11/2014 | 1mese | 1
1/12/2014 | 31/12/2014 | 1 mese 2
1/01/2015 | 28/02/2015 | 2 mesi 3

Secondo contratto a teihpo determinato

Dal al ' Durata pr:l.':)ga
71/04/2015 | 30/06/2015 | 3mesi |
1/07/2015 31/07/2014; 1 mese
(1/08/2014— 31/08/2014 | 1 mese 5

‘ Totale | 10 mesi ( 5 proroghe

Nei prossimi contratti a termine non potra piu
essere utilizzato l'istituto della proroga.

> Diritto di precedenza

Il datore di lavoro ha I'obbligo di informare il
lavoratore del diritto di precedenza,
ordinario o stagionale, utilizzando, ad esempio,
le seguenti informative:

¢ Informativa sul diritto di precedenza per il
lavoratore a tempo determinato?; il
lavoratore, qualora superi il limite minimo di 6
mesi avra un diritto di precedenza sulle
assunzioni a tempo indeterminato effettuate
entro i successivi dodici mesi dalla data di
cessazione, con riferimento alle mansioni gia

7 Art. 5, comma 4-sexies, d.Igs. n. 368/2001
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espletate in esecuzione del rapporto a termine.
La modalita di fruizione del diritto di
precedenza é prevista dall'articolo 5, comma 4-
quater, del decreto legislativo n. 368/2001.

e Informativa sul diritto di precedenza per il
lavoratore stagionale®: il lavoratore
stagionale ha un diritto di precedenza sulle
assunzioni a tempo determinato per lo
svolgimento di attivita stagionali e per le
medesime attivita svolte dal presente contratto.
La modalita di fruizione del diritto di
precedenza é prevista dall'articolo 5, comma 4-
quinquies, del decreto legislativo n. 368/2001.

La mancata informativa sui diritti di
precedenza non & sanzionata.

Inoltre, vengono introdotti altri due diritti di
precedenza per le lavoratrici:

e il congedo obbligatorio di maternita (5
mesi), intervenuto durante un contratto a
termine, concorre a determinare il periodo
di attivita lavorativa utile a conseguire il
diritto di precedenza (periodo superiore a 6
mesi), nelle assunzioni a tempo
indeterminato effettuate dal datore di
lavoro entro i successivi 12 mesi, con
riferimento alle mansioni gia espletate in
esecuzione dei rapporti a termine.

e ¢ altresi riconosciuto, con le stesse modalita,
il diritto di precedenza anche nelle
assunzioni a tempo determinato effettuate
dal datore di lavoro entro i successivi 12
mesi, con riferimento alle mansioni gia
espletate in esecuzione dei precedenti
rapporti a termine.

® articolo 5, comma 4-sexies, d.lgs n.368/2001
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Tabella 1

Tipologie di contratti a tempo determinato esenti dal limite quantitativo

Contratti a tempo determinato

Motivo di esenzione

fase di avvio di nuove attivitd per i periodi che
saranno definiti dai contratti collettivi nazionali di
lavoro anche in misura non uniforme con
riferimento ad aree geografiche e/o comparti
merceologici

Tem_po determinato per ragioni di carattere
sostitutivo

Tempo determinato stagionale previsto' dal D.P.R.
n. 1525/1963

art. 10, comma 7, del D.Lgs. n.368/2001

art. 10, comma 7, del D.Lgs. n.368/2001

“art. 10, comma 7, del I_)Igs. n.ﬁl/iOOl

Tempo determinato stagionale previsto dal cenl o
da accordo aziendale

art. 10, comma 7, del D.Lgs. n.368/2001

Tempo determinato per specifici spettacoli ovvero
specifici programmi radiofonici o televisivi

art. 10, comma 7, del D.Lgs. n.368/2001

Tempo determinato lavoratori di eta

superiore a 55 anni

con

Tempo determinato da parte di una start-up
innovativa

art. 10, comma 7, del D.Lgs. n.368/2001

art. 28 del D.L.n. 179/2012

Tempo determinato con lavoratore in mobilita

art. 8, comma 2, della L. n. 223/1991

Tempo determinato stipulato tra istituti pubblici
di ricerca o enti privati di ricerca e lavoratori
chiamati a svolgere in via esclusiva attivita di
ricerca scientifica o tecnologica, di assistenza
tecnica alla stessa o di coordinamento e direzione
della stessa

art. 10, comma 5bis, del D.Lgs. n. 368/2001

'T_empo determinato acquisito nelle ipotesi di

trasferimenti d'azienda o di rami di azienda

circolare ML n. 18/2014

Lavoro extra nei settori del turismo e dei pubblici
esercizi per I'esecuzione di speciali servizi di durata
non superiore a 3 giorni, determinati dal contratto
collettivo nazionale o decentrato

art. 10, comma 3, del D.Lgs. n.368/2001

|
|
|
|
f
|
|

|
|

Disabili a tempo determinato

A_pi)rendistato_

Apprendistato stagionale -
'A];p;enél—istato stégionale quale alternanza |
scuola/lavoro

! art. 11 della L. n. 68/1999
[ art. 1, comma 1, D.L_gs_. n. 167_/2011
" art. 4, comma 5, D.Lgs. n. 167/2011

art. 3, comma 2 quater, D.Lgs.n. 167/2011




Impresa che supera di una sola unita il numero massimo di contratti a tempo determinato
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Tabella 2

Superamento del limite massimo dei lavoratori a tempo determinato assumibili
contemporaneamente da una azienda - prospetto calcoli sanzione amministrativa

Lavoro
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A B C D E | F B N '
Percentuale . Periodo di retribuzione Sa.nzmne
| J— o . Periodo . . ridotta
Retribuzione lorda | Retribuzione Retribuzione ) ) occupazione | mensile per
. . effettivo di . . art. 16
annuale mensile mensile . arrotondato periodo di
{20%) occupazione ™ occupazione .
. B 1 689/1981
(n. 13 mensilita) (A:13) Bx20:100 Mesi e giorni (CxE) (E:3) [
1 19.000 1.461,53 731 4 mesie 10 gg 4 1.168 389,83 _i
TOTALE SANZIONE | 389,83 __|

(*) frazioni di mese superiore a 15 giorni di occupazione = 1; frazioni dimeseinferiori a 15 giorni di occupazione = 0

e

Impresa che supera di tre unita il numero massimo di contratti a tempo determinato

A I B B C D E F G
i Periodo di retribuzione sanzione
[ — _ Percentuale Periodo 5 . .
Retribuzione lorda Retribuzione L ) . occupazione | mensile per ridotta
. Retribuzione effettivo di . .
annuale mensile mensile occupazlone arrotondato periodo di art. 16
P *) occupazione | l.689/1981
| (n. 13 mensilita) | (A:13) B x 50% Mesi e giorni (CxE) (E:3)
! 1 19.000 1.461,53 731 4 mesie 10_g§ Il il' 2.924 ~ 974.67
| 2 26.000 2.000 1.000 2 mesie 16 gg 3 3.000 1000
| 3 15.600 1.200 600 1 mese e 6 gg 1 600 200
[ TOTALE SANZIONE 2174,67

(*) frazioni di mese superiore a 15 giorni di occupazione =

1; frazioni dimeseinferiori a 15 giorni di occupazione = 0
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Circolare N.: 19732

Riforma Poletti - Risposte ai quesiti piti frequenti
Facendo seguito allincontro di studio dedicato alle novité introdotte dal "DL Poletti* (n.34/2014 converfito in legge n. 78/2014) pubblichiamo, in allegato,

una nota contenente le risposte ai quesiti piis frequenti in materia di contratto a fermine e apprendistato.

PER INFORMAZIONI

LW - Lavoro e Welfare
RIFERIMENTO

Maelchiorri Andrea
TELEFONO

06 5903626

E-MAIL
a.melchiorri@confindustria.it

LW - Lavoro e Welfare
RIFERIMENTO

Marchetti Massimo
TELEFONO

065903335

E-MAIL
m.marchetti@confindustric.it

http://www.confindustria.it/wps/myportal/[T/Aree Tematiche/Lavoro-e-Welfare/Circol... 19/11/2014
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Contratto a tempo determinato

Limite percentuale alle assunzioni (art. 1, comma 1 del D. Lgs. n. 368/2001):

1) Come opera il limite del 20% per le assunzioni a tempo determinato? In particolare, si tratta di un
calcolo che deve essere fatto di volta in volta al momento dell’assunzione con contratto a tempo
determinato, oppure si tratta un numero complessivo di contratti a tempo determinato che,
indipendentemente dalla loro durata, possono essere conclusi nell’arco dell’‘anno?

Nonostante la non felice formulazione letterale dell’art. 1, comma 1 del D. Lgs. n. 368/2001, & ragionevole
ritenere che il limite del 20% si debba riferire non ad un numero “assoluto” di contratti a termine stipulabili
(raggiunto il quale, nel corso dell’anno, non si avrebbe pil possibilita di stipularne altri), bensi ai rapporti di
lavoro a tempo determinato in servizio, tempo per tempo, e debba essere di volta in volta verificato, nel
corso dell’anno, al momento dell’assunzione con contratto a tempo determinato.

Prima di entrare nel merito delle ragioni che ci inducono a preferire questa interpretazione, segnaliamo
che, in base ad alcuni primi ed informali contatti, il Ministero del Lavoro condivide questa impostazione
interpretativa e dovrebbe farla propria nella circolare amministrativa interpretativa del Decreto Legge.

Venendo, invece, al merito, I'interpretazione meramente letterale e, quindi, “formalistico” della
disposizione — in base alla quale il 20% rappresenterebbe il numero massimo “assoluto” di contratti a
tempo determinato stipulabili in un anno — appare incongrua per le seguenti ragioni.

In primo luogo, essa risulta incompatibile con le disposizioni transitorie ed, in particolare, con I'art. 2-bis,
comma 3, del D. L. n. 34/2014, come convertito dalla Legge n. 78/2014. Quest’ultima disposizione fa,
anzitutto, riferimento ai rapporti di lavoro e non ai contratti a termine e, in linea con l'interpretazione da
noi sostenuta — che & piu coerente con la ratio della norma — questa disposizione prende a riferimento i
rapporti di lavoro a tempo determinato in corso e non gia il numero “assoluto” dei contratti a tempo
determinato stipulati nell’arco deli’anno, come vorrebbe, invece, I'altra interpretazione.

Inoltre, se si considera I'obbligo per I'impresa, previsto dalla medesima norma, di “rientrare” nel limite
percentuale entro il 31 dicembre 2014 (perché il datore ha in corso un numero di rapporti di lavoro a
termine superiore a quello previsto dal limite percentuale fissato dalla legge), appare evidente I'incongruita
di tale norma con la tesi che non condividiamo.

Se, infatti, il limite del 20% si riferisse al numero “assoluto” di contratti a tempo determinato stipulati nel
corso del 2014, il datore di lavoro non avrebbe alcuna possibilita di “rientrare nel predetto limite” dal
momento che, semplicemente, i contratti eccedenti la percentuale sarebbero gia stati firmati e la violazione
del limite sarebbe gia avvenuta e, soprattutto, non sarebbe pit sanabile. Un simile risultato interpretativo
sarebbe, pertanto, evidentemente paradossale.



Viceversa, la nostra interpretazione del rispetto del limite, riferita al momento dell’assunzione a tempo
determinato, & del tutto compatibile e coerente con il contenuto della disposizione transitoria.

Linterpretazione che abbiamo definito “formalistica” sconta, poi, un ulteriore vizio logico.

Come detto, secondo questa ipotesi, il limite rappresenterebbe il numero massimo “assoluto” di contratti a
tempo determinato stipulabili dal datore di lavoro nell’arco dell’anno, indipendentemente, quindi, dalla

loro durata.

In altre parole, I'unico riferimento preso in considerazione dalla legge sarebbe il numero di contratti

stipulato e non la loro durata.

Orbene, posto che, secondo questa interpretazione, il parametro preso a riferimento dalla norma sarebbe
esclusivamente il dato materiale della sottoscrizione del contratto, indipendentemente dalla durata del
rapporto, il datore di lavoro avrebbe la possibilita di stipulare ogni anno (parametro temporale di
riferimento) un ulteriore 20% di contratti a tempo determinato. La legge fa, infatti, riferimento “all’anno

dell’assunzione” per determinare quel limite.

Ne segue che, ogniqualvolta la durata del contratto superasse il parametro temporale di riferimento
dell’anno - ipotesi non difficilmente configurabile a fronte della nuova disciplina delle proroghe —i rapporti
a tempo determinato stipulati nel corso dell’anno precedente finirebbero per aggiungersi a quelli stipulati

nel corso dell’anno successivo.

Ne seguirebbe, a sua volta, che, considerata la durata massima di 36 mesi del contratto a tempo
determinato, con un attento uso delle proroghe, si potrebbe raggiungere il risultato paradossale di avere
contemporaneamente in corso, nella stessa impresa, un 60% di rapporti a tempo determinato (20% per il
primo anno + 20% per il secondo anno + 20% per il terzo anno).

Questo ulteriore esito paradossale evidenzia I'incompatibilita dell’interpretazione “formalistica” con la ratio

della legge.

Va, infine, ricordato che quest’ultima interpretazione prende le mosse da un indirizzo giurisprudenziale
formatosi in relazione all’art. 2 del D. Igs. n. 368 del 2001, ossia la disciplina aggiuntiva per il trasporto

aereo ed i servizi postali.

In quell'articolo di legge c’é la previsione di un limite percentuale che, apparentemente, risulta simile a
quello ora previsto dalla nuova formulazione dell’art. 1, comma 1, del d. Igs. n. 368 del 2001.

Senonche quella disposizione aveva un determinato significato nel contesto normativo precedente, ove
vigeva la “regola” della causale, perché si poneva, appunto, quale “disciplina aggiuntiva” - caratterizzata da
un limite quantitativo - che era possibile attuare solo in predeterminati periodi dell’anno e per un periodo

massimo di durata nel corso dell’anno.

Ne deriva che, a ragione della sua assoluta peculiarita, I'interpretazione di quella disciplina non puo essere
ragionevolmente assunta a paradigma della nuova e diversa disciplina dettata dall’attuale formulazione
dell’art. 1, comma 1, del d. Igs. n. 368 del 2001.

In definitiva, nelle more di un chiarimento da parte del Ministero del Lavoro, sulla scorta delle motivazioni
illustrate, & del tutto plausibile e ragionevole ritenere che, nonostante la non felice formulazione letterale
della norma, il limite del 20% si debba riferire non ad un numero “assoluto” di contratti a termine stipulabili



(raggiunto il quale, nel corso dell’anno, non si avrebbe pil possibilita di stipularne altri), bensi ai rapporti di
lavoro a tempo determinato in servizio, tempo per tempo, e debba essere, pertanto, di volta in volta
verificato, nel corso dell’anno, al momento dell’assunzione con contratto a tempo determinato.

2) 1120% si calcola sul numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1° gennaio dell’anno di
assunzione, Devono essere inclusi i lavoratori con contratto di lavoro intermittente,i lavoratori a

domicilio, i part-timers e gli apprendisti?

Per quanto riguarda i lavoratori con contratto di lavoro intermittente trova applicazione il disposto dell’art.
39 del D. Lgs. n. 276/2003, in base al quale i lavoratori intermittenti sono computati nell'organico
dell'impresa in proporzione all’orario di lavoro effettivamente svolto nell’arco di ciascun semestre.

I lavoratori a domicilio a tempo indeterminato si computano come gli ordinari lavoratori a tempo
indeterminato.

Il lavoratore a tempo parziale a tempo indeterminato deve essere computato pro-quota. Parallelamente, il
principio del pro-quota opera anche se & il rapporto di lavoro a tempo determinato ad essere part-time.
Conseguentemente, ai fini del calcolo del rispetto della quota del 20%, anche il contratto di lavoro a tempo
parziale deve essere calcolato in proporzione all’orario effettivamente svolto dal lavoratore.

Da ultimo, si ritiene, invece, che gli apprendisti vadano esclusi dal computo in base al disposto dell’art. 7,
comma 3, del d. Igs. n. 167/2011 che, comunque, consente alla contrattazione collettiva di disporre

diversamente.

* ok ok ¥k

Limiti guantitativi previsti dal contratto collettivo nazionale {art. 10, comma 7 del D. Lgs. n. 368/2001):

3) Come pud il contratto collettivo nazionale intervenire per disciplinare il limite percentuale previsto

dalla legge?

L’art. 10, comma 7 del D. Lgs. n. 368/2001 riconosce al contratto collettivo nazionale ampi margini di
deroga rispetto alla disciplina legale prevista dall’art. 1, comma 1.

Infatti, la legge riconosce ai contratti collettivi nazionali stipulati dai sindacati comparativamente piu
rappresentativi la facolta di procedere alla “individuazione, anche in misura non uniforme, di limiti
quantitativi di utilizzazione dell'istituto del contratto a tempo determinato”.



Il riferimento alla “individuazione anche in misura non uniforme di limiti quantitativi’ non solo &
compatibile con la facolta di rideterminazione della percentuale prevista dalla legge ma anche con la
previsione di un sistema di limiti quantitativi diverso. A titolo di esempio, il contratto collettivo potrebbe
prevedere il limite del 20% come media nell’arco dell'anno, ovvero prevedere anche limiti diversi per

esigenze o situazioni diverse.

Non risultano sussistere, infine, ostacoli alla possibilita che il contratto collettivo nazionale deleghi il
contratto aziendale all'individuazione dei limiti quantitativi.

4) E possibile esercitare il recesso limitatamente alla specifica clausola del contratto collettivo
nazionale che contiene i limiti quantitativi per I'assunzione con contratto a tempo determinato?

Sitratta di un’operazione di difficile percorribilita e, comunque, sconsigliabile dato che la maggior parte
della dottrina non ritiene possibile un recesso limitato a singole clausole di contratto collettivo.

* ok ok ok ¥

Diposizioni transitorie (art. 2-bis, del D. L. n. 34/2014):

5) Ilcomma 2 dell’art. 2-bis del D. L. n. 34/2014 prevede che conservano efficacia, ove diversi, i limiti
percentuali gia stabiliti dai vigenti contratti collettivi nazionali di lavoro. Come si coordina questa
disposizione con le previsioni contenute nei contratti collettivi nazionali di lavoro?

La questione & complessa, stante la varieta delle previsioni in materia contenute nei contratti nazionali.

Anche in base ad alcuni primi ed informali contatti con il Ministero del Lavoro si ritiene che, in linea di
diritto, la clausola faccia salve solo le percentuali che hanno un carattere di limite generale al ricorso al

contratto a tempo determinato.

Conseguentemente, clausole che prevedono percentuali specifiche, riferite solo ad alcune “causali” o
attivita, devono ritenersi superate e non pili applicabili a seguito delle nuove disposizioni normative. In tali
casi, pertanto, troveranno applicazione solamente i limiti generali previsti dalla legge.

6) Il comma 3 dell’art. 2-bis del D. L. n. 34/2014 prevede che i datori di lavoro che alla data di entrata
in vigore del decreto avessero in corso rapporti di lavoro a termine che comportassero il
superamento del limite percentuale di cui all'articolo 1, comma 1, secondo periodo, del decreto
legislativo 6 settembre 2001, n. 368 sono tenuti a rientrare nel predetto limite entro il 31 dicembre



2014, salvo che un contratto collettivo applicabile nell'azienda disponga un limite percentuale o un

termine pit favorevole.

Il contratto collettivo pud essere anche di livello aziendale?

Si. Sebbene nella disciplina a regime la legge affidi solo al contratto collettivo nazionale la possibilita di
derogare al limite percentuale previsto dalla legge, la disposizione transitoria, facendo genericamente
riferimento ad “un contratto collettivo applicabile nell'azienda”, abilita anche il contratto collettivo di livello

aziendale.

Per questo motivo &€ importante che ricorra I'ipotesi prevista dal comma 3 dell’art. 2-bis del D. L. n.
34/2014, ossia che il datore di lavoro avesse, al 21 marzo 2014, un numero di lavoratori a tempo
determinato superiore a quello consentito dal limite percentuale previsto dall’art. 1, comma 1, del D. Lgs. n.
368/2001.

In tal caso, il contratto collettivo, anche aziendale, potra prevedere, in via alternativa, o un termine piu
lungo per il rientro nei limiti quantitativi previsti dal D. Lgs. n. 368/2001, oppure una percentuale pil
elevata che, comunque, comportera il “rientro” entro il 31/12/2014.

Pil precisamente, qualora si opti per I'elevazione della percentuale, potranno essere stipulati nuovi
contratti a tempo determinato oltre la soglia del 20% ma solo fino alla data del 31 dicembre 2014.

Al contrario, qualora, si opti per la previsione di “un termine pii favorevole”, resta fermo il limite del 20%,
ma I'onere di rientro & posticipato ed i contratti a tempo determinato in servizio potranno essere prorogati
fino alla data convenzionalmente stabilita dal contratto collettivo applicato in azienda.

Qualora non ricorra I'ipotesi prevista dal comma 3 dell’art. 2-bis del D. L. n. 34/2014, invece, il contratto
aziendale potra intervenire solo a condizione che sussistano le condizioni previste dall’art. 8 del D. L. n.
138/2011 che consente di derogare alla disciplina del contratto a tempo determinato.

* K gk

Proroghe (art. 4 del D. Lgs. n. 368/2001):

7) Cosa siintende con il riferimento “alla stessa attivita lavorativa” per poter procedere alla proroga ai
sensi dell’art. 4 del D. Lgs. n. 368/2001?



L'eliminazione del requisito della cd. “causale” per la stipulazione del contratto a tempo determinato
favorisce il riferimento del concetto di “stessa attivitd” alle mansioni. Per questo motivo si ritiene
preferibile non procedere all’esercizio dello jus variandi in occasione dell’esercizio della proroga. Resta,
invece, salva la facolta di esercitare liberamente lo ius variandi nel corso del rapporto a tempo
determinato, ossia prima o dopo I'esercizio della proroga.

8) La nuova formulazione dell’art. 4 del D. Lgs. n. 368/2001 prevede la possibilita di effettuare fino a
cinque proroghe nell’arco del periodo di durata complessiva dei 36 mesi. Come si coordina questa
disposizione con la disciplina previgente qualora siano gia state fatte delle proroghe di contratti
sottoscritti in base alla disciplina del contratto a tempo determinato previgente rispetto al D. L. n.
34/2014?

In linea di diritto & senz’altro possibile sostenere che, in base a quanto disposto dall’art. 2-bis, comma 1, del
D. L. n. 34/2014, i contratti sottoscritti in base alla nuova disciplina conservano tutte e cinque le proroghe

previste dalla legge.

Tuttavia, in fase di prima applicazione, si ritiene preferibile, a ragione della problematicita della questioni
che coinvolgono profili di diritto intertemporale, tenere conto delle proroghe gia effettuate ai fini del limite
delle 5 proroghe previste dalla nuova formulazione dell’art. 4 del D. Lgs. n. 368/2001, in attesa di eventuali
chiarimenti di fonte ministeriale ovvero delle prime pronunce giurisprudenziali di merito.

9) [Idatori dilavoro che alla data di entrata in vigore del decreto avessero in corso rapporti di lavoro a
termine che comportassero il superamento del limite percentuale di cui all'articolo 1, comma 1,
secondo periodo, del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, benché siano tenuti a rientrare
nel predetto limite entro il 31 dicembre 2014, possono prorogare i contratti a tempo determinato

attualmente in corso?

Si. Tale facolta & sicuramente possibile fino al 31 dicembre 2014 purché sussistano, ovviamente, le
condizioni previste dalla disciplina della proroga vigente al momento della stipulazione del contratto a

tempo determinato.

Siritiene, inoltre, che anche successivamente a tale data, se intervenisse I'accordo di prolungamento del
termine di “rientro”, sia comunque possibile procedere alla proroga del contratto a tempo determinato.

Naturalmente, ove il singolo contratto a termine fosse stato stipulato prima dell’entrata in vigore del
decreto legge “Poletti”, si ricorda che, a nostro avviso, sarebbe soggetto alla precedente disciplina della
proroga e, pertanto, non potrebbe essere prorogato per pil di una volta.
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Limite dei 36 mesi (artt. 1, comma 1 e 5, comma 4-bis del D. Lgs. n. 368/2001):

10) I limite dei 36 mesi di durata massima complessiva dei contratti a tempo determinato successivi
riguarda sempre lo svolgimento di mansioni equivalenti?

Si. I D. L. n. 34/2014 non ha modificato I'art. 5, comma 4-bis del D. Lgs. n. 368/2001 pertanto il limite di
durata massima dei 36 mesi continua a riguardare le mansioni equivalenti.

11) I limite di durata massima dei 36 mesi di cui all’art. 1, comma 1 del D. Lgs. n. 368/2001 riguarda
anche il contratto commerciale di somministrazione?

No. Specialmente a seguito delle novita apportate dal D. L. n. 34/2014 all’art. 1, comma 1 del D. Lgs. n.
368/2001 si deve escludere che il limite dei 36 mesi riguardi anche il contratto di somministrazione.

Dal momento, pero, che & comunque opinabile che il limite di durata massima di 36 mesi trovi applicazione
per il contratto di lavoro tra agenzia per il lavoro e lavoratore inviato in missione - data l'incerta
formulazione della norma - e che abbiamo constatato con quanta frequenza la giurisprudenza abbia finito
per estendere alla somministrazione, seppur non fondatamente, discipline relative al contratto a tempo
determinato, costituisce una misura di maggior cautela per I'utilizzatore (in prima applicazione e salvi
successivi chiarimenti che potranno derivare da indicazioni ministeriali o dalla giurisprudenza) rivolgersi ad
un’altra agenzia per il lavoro qualora, raggiunto il limite dei 36 mesi di somministrazione con lo stesso
lavoratore, abbia intenzione di proseguire il rapporto con lo stesso lavoratore in somministrazione.
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Diritto di precedenza (art. 5, comma 4-quater, 4-quinquies, 4-sexies del D. Lgs. n. 368/2001):

12) In caso di proroga di un contratto a tempo determinato stipulato in base alla previgente disciplina
del D. Lgs. n. 368/2001 deve essere inserita la nuova informativa sul diritto di precedenza prevista
dal secondo periodo del comma 4-sexies dell’art. 5 del D. Lgs. n. 368/2001?

No. Il contratto, infatti, continuera ad essere disciplinato dalla disciplina previgente che non contemplava
tale obbligo di informativa. Inoltre, sul piano letterale, la nuova disposizione fa espresso riferimento
“all’atto scritto di cui all’art. 1, comma 2" del D. Lgs. n. 368/2001 ovvero quello genetico del rapporto a

tempo determinato.

13) Cosa accade nel caso in cui vi sia pit di un lavoratore titolare di un diritto di precedenza nei
confronti di un’unica posizione lavorativa?



Il datore di lavoro puo scegliere quale lavoratore assumere per ricoprire la posizione, ma sempre nel
rispetto dei principi di non discriminazione, correttezza e buona fede.

14) Come potrebbe essere formulata la clausola sull’informativa sul diritto di precedenza prevista dal
secondo periodo del comma 4-sexies dell’art. 5 del D. Lgs. n. 368/20017?

Di seguito una possibile formulazione della clausola di informativa:

“Ai sensi dell'art. 5, comma 4-sexies, del Decreto Legislativo n.

368/2001, si fa espresso richiamo all'art. 5, comma 4-quater e comma 4-quinquies
del medesimo provvedimento, riguardo alle condizioni per esercitare il

diritto di precedenza nelie eventuali nuove assunzioni che la scrivente

societa dovesse effettuare, successivamente al termine del presente

contratto, per le mansioni gia espletate (o per le medesime attivita

stagionali)”.

Contratto di apprendistato

a) Percentuale di conferma e contrattazione collettiva {art. 2, comma 3-bis del D. Lgs. n. 167/2011):

1) [Icontratti collettivi nazionali possono prevedere percentuali di conferma degli apprendisti anche per
i datori di lavoro che occupano meno di cinquanta dipendenti?

No. Stante la formulazione letterale dell’art. 2, comma 3-bis del D. Lgs. n. 167/2011 si deve ritenere che il
requisito dimensionale del datore di lavoro costituisca un limite per la contrattazione collettiva. In altre
parole, si tratta di una disposizione inderogabile che non consente all’autonomia collettiva di prevedere
percentuali di conferma per le imprese che occupano meno di cinquanta dipendenti.

2) Restano salve le previsioni dei contratti collettivi nazionali che prevedono percentuali di conferma
diverse rispetto al 20% previsto dall’art. 2, comma 3-bis del D. Lgs. n. 167/20117?

Gli effetti della riformulazione dall’art. 2, comma 3-bis del D. Lgs. n. 167/2011 sulle disposizioni dei contratti
collettivi nazionali preesistenti sono articolati e complessi anche in considerazione del fatto che il D. L. n.
34/2014 non ha modificato il disposto dell’art. 2, comma 1, lett. i) del D. Lgs. n. 167/2011 che affida in via
generale alla contrattazione collettiva la possibilita di definire meccanismi di conferma in servizio degli

apprendisti.
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Direzione generale per IAttivita Ispettiva Associazione Nazionale Costruttori Edili
Divisione II
Attivita di interpello, consulenza e affari legali

Oggetto: contratti a tempo determinato - limitazioni numeriche - risposta a quesito.

In relazione alla richiesta di chiarimenti avanzata da codesta Associazione, con particolare
riferimento alla “diversa modalit di computo dei contratti di lavoro a tempo indeterminato nel
caso in cui il datore di lavoro abbia iniziato la propria attivita durante 1'anno”, si rappresenta

quanto segue.

Sul punto questo Ministero, con circ. n. 18/2014, ha chiarito che “i/ datore di lavoro, in
assenza di una diversa disciplina contrattuale applicata (v. infra), é dunque tenuto a verificare
quanti rapporti di lavoro subordinato a tempo indeterminato siano vigenti (...), per le attivita
iniziate durante l'anno, alla data di assunzione del primo lavoratore a termine (sebbene in tal caso
si ricordano le esclusioni dal computo dei contratti a termine previste dall‘art. 10, comma 7 lett. a),

del D.Lgs. n. 368/2001 o dall ‘art. 28, comma 3, del D.L. n. 179/2012 conv. da L. n. 221/2012, v.
infra)”.

Ne deriva che, in assenza di una disciplina contrattuale che regolamenti tale fattispecie e
salvo successivi interventi delle parti sociali, le imprese in questione potranno applicare tale

criterio, pur in osservanza dei diversi limiti numerici individuati dal CCNL.

Ne consegue che anche nel settore edile, ai fini dell’individuazione del numero dei contratti

a tempo determinato stipulabili — pari al 25% dei lavoratori “stabili”, come gia previsto dal relativo
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CCNL - andranno considerati i lavoratori a tempo indeterminato in forza al momento della

assunzione del primo lavoratore a termine, cosi come indicato con circ. n. 18/2014,

Resta ferma l'integrale applicazione della disciplina contrattuale gia a partire dall’anno

successivo a quello di avvio della nuova realtd imprenditoriale.

IL DIRIGENT,
C. (Dott. Danilo Pa
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ID 17435 DEL 2/09/2014

Direzione Relazioni Industriali

Oggetto: Nota del Ministero del Lavoro - Limitazioni numeriche
contratti a tempo determinato

Con l'allegata nota prot. n. 37/2014 del 1° settembre scorso, il Ministero del
Lavoro ha risposto alla richiesta di parere avanzata dall’Ance in merito
allinterpretazione fornita dal dicastero medesimo sulla “diversa modalita di
computo dei contratti di lavoro a tempo indeterminato nel caso in cui il datore
di lavoro abbia iniziato la propria attivita durante I'anno”, di cui alla Circolare
n. 18 del 30 luglio scorso, di commento delle disposizioni introdotte dal c.d.
Jobs Act (D.L. n. 34/2014).

In particolare, il Dicastero aveva specificato, con la circolare suddetta, che “i/
datore di lavoro, in assenza di una diversa disciplina contrattuale applicata, é
dunque tenuto a verificare quanti rapporti di lavoro subordinato a tempo
indeterminato siano vigenti alla data del 1° gennaio dell’anno di stipula del
contratto o, per le attivita iniziate durante I'anno, alla data di assunzione
del primo lavoratore a termine (...)", consentendo, pertanto, alle imprese di
nuova costituzione, c.d. start up, di potersi riferire ad un momento diverso
rispetto a quello previsto per legge per I'assunzione di lavoratori a termine.

In virtt di tale precisazione e in assenza di una specifica previsione
contrattuale sul punto, 'Ance ha chiesto conferma al Ministero sulla
possibilita di applicare tale criterio anche nelle ipotesi in cui i contratti
collettivi nazionali di lavoro abbiano previsto criteri e modalita di conteggio
diversi da quelli stabiliti dalla legge.

Sul punto, il Dicastero ha confermato che “in assenza di una disciplina
contrattuale che regolamenti la fattispecie e salvo successivi interventi delle
parti sociali, le imprese in questione potranno applicare tale criterio, pur in
osservanza dei diversi limiti numerici individuati dal CCNL”.

Pertanto, alla luce di tale chiarimento ministeriale, anche per le imprese di
nuova costituzione che applicano il contratto collettivo nazionale dell’'edilizia
sara possibile, ai fini dell'individuazione del numero dei contratti a tempo
determinato stipulabili, considerare i lavoratori a tempo indeterminato in forza
al momento dell'assunzione del primo lavoratore a termine.

Resta fermo che il ricorso ai contratti a termine non pud superare,
mediamente nellanno civile, cumulativamente con i contratti di
somministrazione a tempo determinato il 25% e resta valida l'integrale
applicazione della disciplina contrattuale gia a partire dall’anno successivo a
quello di avvio della nuova realta imprenditoriale.



ANCEI

Direzione Relazioni Industriali

ID 17803 DEL 07/10/2014

Oggetto: Contratto a tempo determinato — Chiarimenti da parte
del Ministero del Lavoro

Ottenuti, per le vie brevi, alcuni importanti chiarimenti da parte del
Ministero del Lavoro, in merito alla corretta applicazione della
disciplina del contratto a tempo determinato, di cui al D.Lgs n.
368/01, alla luce delle recenti novita introdotte dal D.L. n. 34/2014,
c.d. Jobs Act.

. Con riferimento alla disciplina inerente i contratti a tempo

determinato stipulati ai sensi dell’art. 8, co.2 della L. n. 223/91
con i lavoratori in mobilita, & stato precisato che agli stessi non si
applicano le disposizioni di cui al D.Lgs n. 368/01, in quanto gia
oggetto di una specifica disciplina e, pertanto, non dovranno essere
computati ai fini del raggiungimento dei 36 mesi complessivi previsti
dalla normativa sul contratto a termine e non potranno avere durata
massima superiore a 12 mesi.

In merito, invece, al computo dei 36 mesi complessivi & stato
precisato che andranno considerati tutti i rapporti di lavoro intercorsi
tra il medesimo lavoratore e datore di lavoro ai fini del
raggiungimento del suddetto limite massimo.

Sulla possibilita di superare la durata massima complessiva dei
36 mesi, con una “prosecuzione di fatto”, & stato chiarito che tale
facolta & consentita ai sensi dellart. 5 co. 1 e 2, previo
riconoscimento della maggiorazione prevista. Sul punto, si ricorda,
inoltre, che ai sensi dellAvviso Comune del 10 aprile 2008 &
consentita, in deroga al limite dei 36 mesi complessivi, la
sottoscrizione di un ulteriore contratto di durata massima pari a 8
mesi.

In merito al computo, ai fini del raggiungimento dei 36 mesi
complessivi, dei contratti a tempo determinato in
somministrazione ¢& stato nuovamente precisato che tale
limitazione & riferita ai contratti a termine e, pertanto, raggiunto tale
limite massimo (considerando anche i rapporti in somministrazione),
non sara piu possibile stipulare contratti a tempo determinato,
mentre sara ancora possibile stipulare contratti di somministrazione
a termine.



5. E' stato comunicato inoltre, che i contratti di lavoro intermittente
stipulati a tempo determinato non rientrano nella disciplina di cui al
D. Lgs. n. 368/01.

6. Con riferimento, poi, alla disciplina delle proroghe, ammesse fino
ad un massimo di 5, & stato precisato che non essendo riferite al
singolo contratto di lavoro, ma alla totalita di rapporti intercorsi tra
stesso lavoratore e datore di lavoro, andranno conteggiate tutte le
proroghe, anche se effettuate precedentemente all'entrata in vigore
del D.L. n. 34/2014, fino al raggiungimento del nuovo numero
massimo.

7. Per cid che concerne la recente disposizione inserita nell’ambito
della L. n. 78/2014 che consente di considerare il congedo di
maternita di cui all'art. 16, comma 1 del D.Lgs n. 151/2001, quale
periodo utile ai fini del riconoscimento del diritto di precedenza, &
stato chiarito che tale periodo verra considerato, con riferimento al
contratto dell'edilizia, nel’ambito dei 36 mesi previsti.



Contratto a tempo determinato

> Adeguamento rispetto alle novita normative:

- L.n. 78/2014 (c.d. Jobs Act)

> Eliminazione del riferimento al c.d. «causalone», ossia ragioni di carattere

tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo necessarie per la stipula del
contratto a tempo determinato

Estensione della durata del contratto “acausale” fino a un massimo di 36
mesi, comprensiva di eventuali proroghe, per lo svolgimento di qualsiasi
mansione. In detto computo si tiene conto, altresi, dei periodi di missione
aventi ad oggetto mansioni equivalenti




Contratto a tempo determinato

» Possibilita di effettuare fino a un massimo di § proroghe, nellarco dei 36
mesi complessivi, indipendentemente dal numero dei rinnovi, se riferite alla

stessa attivita lavorativa per la quale il contratto & stato stipulato a tempo
determinato

» Ampliato il periodo di attivita lavorativa, necessario per ottenere il
riconoscimento del diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo
indeterminato effettuate dal datore di lavoro entro i successivi 12 mesi

¥

Tale diritto, che dovra essere formulato per iscritto, sara limitato ai lavoratori
che, nell’esecuzione di uno o piu contratti presso la stessa azienda, abbiano
prestato attivita lavorativa per un periodo complessivo di 36 mesi,
in luogo dei 6 mesi previsti dalla leqgge




Contratto a tempo determinato

> Riduzione degli intervalli di tempo tra un contratto a termine ed un altro (5
giorni per i contratti a termine inferiori a 6 mesi e 10 giorni per i contratti a
termine superiori a 6 mesi) per le seguenti causali:

- awvio di un nuovo cantiere;

- awvio di una specifica fase lavorativa nel corso di un lavoro edile;

» proroga dei termini di un appalto;

- assunzione di giovani fino a 29 anni e soggetti di eta superiore ai 45 anni;
= assunzione di cassaintegrati;

= assunzioni di disoccupati € inoccupati da almeno sei mesi;

- assunzione di donne, di qualsiasi eta, prive di impiego retribuito da almeno sei
mesi, residenti in aree geografiche il cui tasso di occupazione femminile sia
inferiore almeno del 20% di quello maschile.




Contratto a tempo determinato

> Il ricorso a tale tipologia contrattuale, assieme a quella del lavoro in
somministrazione, dovra calcolarsi con riferimento ai rapporti di lavoro con
contratto a tempo indeterminato dellimpresa nel suo complesso, in forza
mediamente nell’anno civile precedente all’assunzione

(1° gennaio — 31 dicembre di ogni anno)

> Ampliata la percentualizzazione con l'introduzione di un ulteriore 15%
di assunzioni con contratto a tempo determinato che potra essere effettuato
con riferimento ai lavoratori inoccupati o disoccupati iscritti in BLEN.IT,
in aggiunta alla percentuale del 25% gia prevista dal vigente Ccnl e
superiore all'attuale normativa in essere (20%)

\ 4

La BLEN. IT effettuera annualmente un monitoraggio sull’andamento dei contratti a tempo
determinato, sulle loro eventuali trasformazioni a tempo indeterminato e sulla formazione
erogata ai lavoratori, relazionando al Formedil il risultato di tale monitoraggio




Contratto a tempo determinato

2013 2014
Numero di dipendenti 25
anno precedente (valore medio)

Contratti a termine e in
somministrazione
(25% valore medio)

25 x 25%= 6,25(7)

Contratti a termine
con iscritti in Blen.it
(15% valore medio)

25 x 15%= 3,75 (4)

Somma contratti a
termine
(25%+15%)

7+4= 11 contratti a tempo determinato

ey ooﬁq%m_ vm e 25 x 40% = 10 contratti a tempo determinato

> |l ricorso ai contratti a termine non pud superare, mediamente nell’anno civile,
cumulativamente con i contratti di somministrazione, la percentuale del 40%, pur
essendo le frazioni arrotondate all’'unita superiore

» Per le imprese che occupano fino a 5 dipendenti (da 0 a 5) & sempre possibile
stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato



Contratto a tempo determinato

Esempio:

7 = numero medijo contratti a termine nell’anno in corso

7 contrattida 12 mesi - 14 contrattida 6 mesi - 84 contratti da 1 mese

0 6 12

R —

9 conlratti a termine 5 contratti a termine
(9x6= 54 mesi) (5x6= 30 mesi)

Totale: 54+30=84 mesi/ 12 mesi =7
9+5=14 contratti/2 =7

Direzione




Contratto a tempo determinato

Imprese di nuova costituzione

«(...) anche per il settore edile, ai fini dellindividuazione del numero
dei contratti a tempo determinato stipulabili - pari al 25% dei lavoratori
«stabili» - (...) andranno considerati i lavoratori a tempo indeterminato
in forza al momento dell’assunzione del primo lavoratore a termine»

¥

Risposta del Ministero del Lavoro n. 37/0014974 del 1 settembre 2014
al quesito avanzato dall’Ance




Contratto a tempo determinato

Forza lavoro anno civile Contratti a termine nell’anno in
precedente corso
{valore medio) (valore medio)

33% Numero lavoratori da impiegare

1/3 forza lavoro nell’anno in corso

0,25 > 1 0,331 1
05> 1 0,66 > 1 1
075> 1 0,99 > 1 1
1 13252 2
1,25>2 1,65 > 2 2
15>2 1,98 > 2 2
175> 2 2,31>3 3
2 2,64 >3 3
2,25 > 3 2,97 >3 3
253 33> 4 4
2,75> 3 3,63 > 4 4
3 3,96 > 4 4
3,25 > 4 4295 5
354 4625 5
375> 4 495> 5 5
4 5,28 > 6 6
4255 5616 6
45>5 5946 6
475> 5 6,27 > 7 7
5 6,6 > 7 7
5,25 > 6 6,93 > 7 7
556 7,26 > 8 7
575> 6 7,59 > 8 7
6 7.92>8 7
625> 7 8,25>9 7



Contratto a tempo determinato

» In caso di violazione dei limiti percentuali previsti, per ciascun lavoratore, si
applica la sanzione amministrativa:

a) pari al 20% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese
superiore a 15 giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei
lavoratori assunti in violazione del limite percentuale non sia
superiore a 1,

b) pari al 50% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese
superiore a 15 giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei

lavoratori assunti in violazione del limite percentuale sia superiore
aft




Contratto a tempo determinato

» Sono in ogni caso esclusi da limitazioni quantitative i contratti conclusi:

= per ragioni di carattere sostitutivo o di stagionalita;
= con lavoratori di eta superiore a 55 anni

Nel caso di opere pubbliche di grandi dimensioni, di cui all’art. 113 del
Ccnl, l'ulteriore deroga alla percentuale rientra tra le materie oggetto della
procedura di concertazione preventiva

A\a

» Resta ferma la possibilita di poter sottoscrivere un ulteriore contratto a
termine in deroga al limite complessivo dei 36 mesi comprensivi di
proroghe e rinnovi, di durata massima di 8 mesi, ai sensi dell’Avviso
Comune del 10 aprile 2008




