Le modifiche al contratto a termine

di Pasqualino Albi

@ 2014 ADAPT University Press






110 Pasqualino Albi

www. bollettincadapt.it






Capo |, art. 1 -1l contratto a termine 111

@ 2014 ADAPT University Press






112 Pasqualino Albi

1. Premessa

La riforma del 2014 ha modificato in profondita la disciplina del contratto a
termine, che viene oggi ad essere sottoposta ad un modello ben diverso
rispetto alla ormai abbandonata tecnica normativa per clausole generali (o,
secondo altro intendimento, per norme generali) quali fondative di limiti
all’apposizione del termine al contratto di lavoro subordinato (*).

Scompaiono infatti nel nuovo testo del d.Igs. n. 368/2001 le «ragioni tecniche,
organizzative, produttive nonché sostitutive» sulle quali era maturata la
riflessione dottrinaria e giurisprudenziale per individuare il rapporto fra regola
(contratto a tempo indeterminato) e deroga o eccezione (contratto a tempo
determinato).

Il salto compiuto dal legislatore ¢ davvero inedito e non pud neanche
rappresentarsi come una semplice progressione normativa rispetto
all’introduzione del c.d. contratto a-causale voluto dalla 1. n. 92/2012 (c.d.

(") La riflessione dottrinaria & gia in corso e si rivela gia ricca di approfondite prime analisi
che lasciano intuire un quadro ricostruttivo estremamente complesso e articolato: F. CARINCI,
1l diritto del lavoro che verra (In occasione del congedo accademico di un amico), relazione
tenuta al convegno Diritto del lavoro e mercato globale, 11-12 aprile 2014, Torino, di
prossima pubblicazione in ADL; L. MENGHINI, La nuova disciplina del lavoro a termine del
2014: una rivoluzione utile, doverosamente provvisoria, di prossima pubblicazione in ADL; G.
ZILI0 GRANDI, M. SFERRAZZA, Il lavoro a termine verso la liberalizzazione?, in corso di
pubblicazione in ADL; G. ZILIO GRANDI, M. SFERRAZZA, Legge n. 78/2014 e politiche del
lavoro, Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 2014, n. 220; E. GRAGNOLI,
L’ultima regolazione del contratto a tempo determinato. La libera apposizione del termine, in
LG, 2014, n. 5, 434 ss.; V. DE MICHELE, Per grazia ricevuta ecco il Jobs act: la precarieta
lavorativa diventa regola sociale... a termine, di prossima pubblicazione in LG, 2014; La
riforma del lavoro a termine alla prova della contrattazione, Working Paper ADAPT, 2014,
n. 153; M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTI, // nuovo lavoro a termine, in M. TIRABOSCHI (a cura
di), Jobs Act: il cantiere aperto delle riforme del lavoro. Primo commento al d.l_20 marzo
2014, n. 34 convertito, con modificazioni, in I. 16 maggio 2014, n. 78, ADAPT University
Press, 2014, 1 ss.; B. CARUSO, Nel cantiere del contratio di inserimento: il “contratto ad
affidamento crescente”, in nelMerito.com, 12 maggio 2014; M. MISCIONE, “Jobs Act” con un
primo decreto-legge ed un ampio disegno di legge-delega, in LG, 2014, n. 4, 305; M. BROLLO,
La flessibilita del lavoro a termine dopo il Jobs Act, relazione presentata al convegno Diritto
del lavoro e mercato globale, cit.; M. MAGNANL, La disciplina del contratto di lavoro a tempo
determinato: _novita e _implicazioni _sistematiche, Working Paper CSDLE “Massimo
D’Antona”.IT, 2014, n. 212; M. DE LUCA, Prospettive di politica e diritto _del lavoro: di
compromesso_in compromesso cresce la flessibilita, ma non solo (prime riflessioni su Jobs act
e_dintorni), Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 2014, n. 217; L. ZOPPOLI, //
“riordino”’ dei modelli di rapporto di lavoro tra articolazione_tipologica e flessibilizzazione
funzionale, Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 2014, n. 213.
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riforma Monti Fornero) con gli ampliamenti introdotti dal d.l. n. 76/2013 (c.d.
decreto Giovannini), convertito dalla 1. n. 99/2013.

Qui non si tratta piu di un regime eccettivo edificato sulle fondamenta della
regola generale (%), un regime eccettivo che peraltro non ha avuto neanche la
sorte di essere effettivamente sperimentato.

Il contratto a-causale, nella versione risultante dall’annata 2013, aveva forse
coltivato 1’ambizione di ricostruire un rapporto fra legge ed autonomia
collettiva, che trovava il proprio antecedente logico necessario nell’art. 23, 1.
n. 56/1987. Come si ricordera, era stato il d.Igs. n. 368/2001, gia dalla prima
delle sue molte successive versioni, a mettere la parola fine sulla flessibilita
negoziata in tema di contratto a tempo determinato — una flessibilita, secondo
molti, feconda ed adattiva sulla quale 1’autonomia collettiva aveva saputo
esprimersi con ricchezza di contenuti — e a proporre il miraggio di una falsa
liberalizzazione, ponendo le premesse per un contenzioso da record che, nelle
prime fasi, ha sorpreso quegli operatori che avevano salutato con entusiasmo
la libertd di assumere a termine, una libertd proclamata a gran voce dal
legislatore, una voce stentorea che ¢ andata affievolendosi in prossimita delle
aule di giustizia ().

Ma poiché non ¢ questa la sede dei bilanci, occorre prendere atto che la
riforma del 2014 mostra una sostanziale indifferenza rispetto alle funzioni
regolative dell’autonomia collettiva, indifferenza che si rivela un’arma a
doppio taglio quando diventa sottovalutazione del peso che questa riveste nella
lunga esperienza delle relazioni sindacali italiane anche sul tema del contratto
a termine. Qui ovviamente non si allude alla questione politica in senso
generale, all’abbandono o meno del metodo concertativo, ma al problema
dell’intreccio delle fonti (e, dunque, al problema dei problemi, direbbe

(2) 11 “vecchio” art. 1, comma 1-bis, del d.lgs. n. 368/2001, abrogato dalla riforma del 2014,
che nella sua breve esistenza ha provato anche il brivido “integrativo”, era cosi formulato: «Il
requisito di cui al comma 1 non & richiesto: a) nell’ipotesi del primo rapporto a tempo
determinato, di durata non superiore a dodici mesi comprensiva di eventuale proroga,
concluso fra un datore di lavoro o utilizzatore e un lavoratore per lo svolgimento di qualunque
tipo di mansione, sia nella forma del contratto a tempo determinato, sia nel caso di prima
missione di un lavoratore nell’ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato
ai sensi del comma 4 dell’articolo 20 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276; b) in
ogni altra ipotesi individuata dai contratti collettivi, anche aziendali, stipulati dalle
organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente pil
rappresentative sul piano nazionaley.

(%) Sull’evoluzione della disciplina del contratto a termine e sulla “strana storia” che porta al
d.lgs. n. 368/2001 si veda L. MENGHINI, L apposizione del termine, in M. MARTONE (a cura
di), Contratto di lavoro e organizzazione. Tomo I. Contratto e rapporto di lavoro, Cedam,
2012, 239 ss.
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Giuseppe Pera) e alla rilevanza che quell’intreccio assume per risolvere
questioni concrete sul versante dell’applicazione che, non & mai inutile
ricordare, € cosa diversa dall’interpretazione.

Se dunque I’autonomia collettiva ¢ la grande assente, la grande esclusa dal
nuovo progetto riformatore (forse, per parafrasare Gino Giugni, il sindacato
non ¢ piu un interlocutore?), se il modello regolativo flessibile & destinato ad
inverarsi in una prospettiva strettamente individuale, non si vede come cid
possa portare a trascurare che il contratto collettivo € inscritto nel DNA del
contratto a termine, secondo una articolazione complessa che sfugge anche al
piu esperto dei giuristi del lavoro. Se dunque un rapporto di lavoro a termine
nel settore del commercio ha una disciplina ben diversa (es: limiti quantitativi,
esenzioni da tali limiti, specifiche ipotesi legittimanti 1’apposizione del
termine, diritto di precedenza) da un analogo rapporto nel settore dei
metalmeccanici — e questo richiede al giurista del lavoro I’umilta
dell’osservazione e la capacita di cogliere le differenze di contesto, che non
sono un “male” proprio perché rispondono a razionali input organizzativi — cid
non ¢ dovuto ad un “capriccio” del “sindacato” ma ad esigenze regolative
specifiche che sono il frutto di una lunga esperienza di contrattazione. Su
questo versante ha senza dubbio individuato un delicato problema di raccordo
la dottrina che ha esaminato i contratti collettivi nei quali permangono
discipline che prevedono un regime autorizzatorio di natura causale
all’apposizione del termine al contratto di lavoro subordinato (*).

Ritornando adesso al punto nodale della riforma, occorre rimarcare che
I’eccezione — il contratto a termine senza necessita di indicazione della
ragione legittimante — diviene la regola generale al punto che la stessa
espressione contratto a-causale — peraltro certamente a-tecnica — non ha piu
ragione d’essere utilizzata, quanto meno nell’hortus conclusus del modello
legale che, probabilmente, intende guardare protetto da una siepe (°) e a
dovuta distanza le manifestazioni dell’autonomia collettiva.

Secondo il nuovo testo dell’art. 1, comma 1, d.lgs. n. 368/2001, I’apposizione
di un termine alla durata del contratto di lavoro subordinato non presuppone
piu alcun fondamento giustificativo e il legittimo ricorso a tale tipologia
contrattuale viene ad essere sottoposto a limiti di natura solo quantitativa e
temporale.

(*) La riforma del lavoro a termine alla prova della contrattazione, cit., 7 ss.

(®) Rubo I’immagine a F. CARINCL, 1/ buio oltre la siepe: Corte costituzionale 23 luglio 2013,
n. 231, in DRI, 2013, n. 4, 899 ss., ¢ alla citazione contenuta nell’incipit del saggio secondo
cui il buio oltre la siepe & «cid che & sconosciuto pur essendo vicino».
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Limiti siffatti in realta erano presenti gia nel quadro previgente ma oggi, come
si vedra, decisamente rimaneggiati dalla riforma del 2014, assumono un
significato ben diverso rispetto al passato.

Non v’¢ dubbio infatti che la durata massima del rapporto di lavoro a termine,
i limiti alle proroghe (nel numero di una) e il limite percentuale di assunzioni a
termine operassero, secondo uno schema composito, in funzione di
contenimento del ricorso al lavoro a tempo determinato nel vigore del d.Igs. n.
368/2001 gia prima della riforma del 2014.

Molteplici implicazioni connesse al meccanismo di funzionamento dei confini
temporali € quantitativi del contratto a termine erano oggetto di una riflessione
dottrinaria parallela e apparentemente minore (°) rispetto a quella, centrale,
concernente il limite qualitativo del c.d. causalone, espressione, quest’ultima,
decisamente colorita, quasi provocatoria, che evoca un linguaggio, si direbbe,
da immediatezza concettuale.

Oggi, rimosso il profilo delle ragioni fondative, I’intera regolazione del
termine, quale elemento accidentale del contratto di lavoro subordinato, viene
a ruotare intorno ai suddetti limiti.

Il futuro — ed anche il presente — della riforma del 2014 ¢ strettamente legato
alla chiave di lettura che sara offerta delle limitazioni quantitativo-temporali
poste per la legittima stipulazione del contratto a termine.

Il nuovo modello normativo si trova infatti collocato al momento in una
strettoia.

Da un lato vi ¢ la finalita di una riforma che si proclama «sperimentale» e che
proietta se stessa nella «perdurante crisi occupazionale» e nella «incertezza
dell’attuale quadro economico nel quale le imprese devono operare» (art. 1,
comma 1, d.I. n. 34/2014, come risultante dal testo di conversione in legge).
La drammaticita innegabile delle suddette enunciazioni muove dal
presupposto che, intervenendo sulla leva del contratto a termine, si possano
incrementare i livelli occupazionali pur se in via temporanea: il tratto
emergenziale della disciplina dunque esprime I’auspicio (da cid la
“sperimentazione”) che, almeno mediante le nuove assunzioni a tempo
determinato, si possa invertire il dato inquietante della disoccupazione in
Italia; ¢, secondo il legislatore, I’incertezza del quadro economico una, se non
I’unica, causa della disoccupazione: da qui la scelta di incentivare le imprese
(ed ¢ da ritenere anche i datori di lavoro non imprenditori) ad assumere a
termine secondo un modello che assecondi la massima duttilita organizzativa
determinata dall’instabilita del quadro economico.

(°) L. MENGHINI, La nuova disciplina del lavoro a termine del 2014: una rivoluzione utile,
doverosamente provvisoria, cit., 5 ss. del dattiloscritto.

@ 2014 ADAPT University Press






116 Pasqualino Albi

Dall’altro vi sono i vincoli derivanti dal diritto dell’Unione europea e in
particolare dalla direttiva 1999/70/CE: sul punto deve rimarcarsi che la
dottrina, nei primi commenti, sta esprimendo forti perplessita sulla
compatibilita della nuova disciplina con la direttiva sopra citata (7).

E cruciale dunque comprendere se il nuovo modello normativo riuscira a
superare la strettoia, offrendo un maggior livello di elasticita organizzativa per
le assunzioni a tempo determinato (chi scrive non esprime qui alcuna
valutazione su tale finalita e sul rapporto fra mezzo e fine) senza infrangersi
sui vincoli del diritto dell’Unione europea.

E su questo versante non pud sfuggire che I’incipit dell’art. 1 del d.lgs. n.
368/2001 (il comma 01) continua a dirci che «il contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato costituisce la forma comune di rapporto di
lavoro», con formulazione che, come ¢ ben noto, richiama il preambolo
dell’accordo-quadro tra le parti sociali europee tradotto nella direttiva
1999/70/CE (*) e che puo effettivamente rappresentare «un imprescindibile
riferimento ermeneutico di taluni punti oscuri della novella» (°).

A dispetto della ratio semplificatrice invocata e fatta propria dal legislatore,
occorre mettere in rilievo che il superamento della strettoia & affidato in
massima parte al ruolo dell’interprete: la riforma infatti non brilla per
chiarezza e ha soprattutto sottovalutato I’innesto di frammenti di nuova
disciplina in un contesto normativo lungamente sedimentato nelle aule di
giustizia e non nelle aule parlamentari e che ha una complessa relazione con
I’autonomia collettiva, parte integrante, a tutti gli effetti, dell’ossatura portante
della regolazione del contratto a tempo determinato ('°).

Ora, pur non potendo sottovalutarsi le intenzioni del legislatore, ¢ evidente che
Pinterprete ha il compito di non assecondarle ove queste rivelino un intento
auto-distruttivo che finisce per travolgere lo stesso meccanismo di
funzionamento normativo.

Se dunque la maggiore elasticita organizzativa nel ricorso al contratto a
termine ¢ il fine del legislatore occorre interrogarsi se a) tale fine ¢ stato ben
impresso nel testo normativo e, contestualmente, b) se il testo normativo &
compatibile con la disciplina comunitaria e, in particolare, con il divieto di

(7) Si veda, ad es., G. ZILI0O GRANDI, M. SFERRAZZA, Il lavoro a termine verso la
liberalizzazione?, cit., 3 del dattiloscritto.

(®) M. MAGNANI, op. cit., 4; M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTL, op. cit., 2.

(°) M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTI, op. cit., 2.

(*% Si veda ancora I’indagine “sul campo” La riforma del lavoro a termine alla prova della
contrattazione, cit., 6 ss.
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abusare di una «successione di contratti € rapporti a tempo determinato»
(clausola 5, direttiva 1999/70/CE) (').

Pertanto, una volta appurato che la spinta flessibile voluta dal legislatore non &
fuggita dal testo normativo — e per questa ipotesi la memoria corre sul filo
delle prime entusiastiche letture del d.lgs. n. 368/2001, portatrici di una
liberalizzazione ignota alla lettera della legge e non individuata affatto come
tale dai giudici del lavoro — occorre comprendere se il modello risultante dalla
riforma non sfoci nell’abuso vietato dal diritto dell’Unione europea,
realizzandosi cosi una sorta di “eterogenesi dei fini” ('?).

E dunque la riflessione attiene al significato delle diverse (e non poche) ipotesi
interpretative che sono enucleabili dal testo normativo alla luce del contesto
sistematico del diritto del lavoro e delle sue regole di funzionamento.

Come era inevitabile cominciano a delinearsi letture estremamente critiche
della riforma (') e letture che esprimono invece un atteggiamento piu cauto e
di apertura ('*) rispetto alle pur profonde innovazioni introdotte dal legislatore
).

Si deve peraltro segnalare che la Cgil ha recentemente presentato alla
Commissione europea un atto di denuncia per la «violazione da parte della
Repubblica Italiana di obblighi derivanti da fonti normative dell’Unione
Europea» determinata dalla nuova disciplina del contratto a tempo determinato
nel quale vengono mosse pesanti critiche al complessivo impianto della
riforma ('°).

Per altro verso la circ. Min. lav. 30 luglio 2014, n. 18, che pure fornisce una
serie di utili chiarimenti sul d.l. n. 34/2014 (convertito dalla 1. n. 78/2014),
sembra sotto diversi profili confermare una chiave di lettura particolarmente
elastica della nuova disciplina del contratto a termine.

Quale che sia il punto di vista che si assume sulla recente riforma, la questione
di fondo attiene alla effettiva tenuta delle limitazioni di natura quantitativo-
temporale ('”) che, se ben si & compreso il disegno del legislatore, hanno lo

(*"Y M. DELUCA, op. cit., 9 ss.

(**) M. BROLLO, op. cit., 5 del dattiloscritto.

* ) G. ZIL1I0 GRANDI, M. SFERRAZZA, Il lavoro a termine verso la liberalizzazione?, cit., 3 del
dattiloscritto; giudizio negative ribadito anche in G. ZILIO GRANDI, M. SFERRAZZA, Legge n.
78/2014 e politiche del lavoro, cit., 3 ss.

(**) M. MAGNANI, op. cit., 4 ss.

(**) Si veda, per una ricognizione delle prime letture, L. MENGHINI, La nuova disciplina del
lavoro a termine del 2014: una rivoluzione utile, doverosamente provvisoria, cit., passim.

(") I testo dell’atto di denuncia pud leggersi in CSDLE Newsletter, 8 agosto 2014, n. 17.

(") M. BROLLO, op. cit., 12 del dattiloscritto: «L’utilizzo del contratto a tempo determinato
dopo il Decreto Poletti ¢ regolato dalla circostanza che il datore deve rispettare (oltre ai
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scopo di operare una sorta di bilanciamento fra una piu elastica utilizzazione
del lavoro a termine e [’esigenza di tracciare una linea di confine fra la
temporaneita del vincolo contrattuale e I’abuso datoriale che degenera verso
il quadro patologico della precarieta del rapporto.

Ove la suddetta linea di confine si riveli debole e agevolmente superabile non
v’¢ dubbio che la tenuta della riforma ¢ ad alto rischio.

2. 1l limite temporale massimo di durata del contratto a tempo
determinato

Cominceremo con I’osservare che il nuovo testo dell’art. 1, d.lgs. n. 368/2001,
pone una serie di interessanti interrogativi sul tema dell’attivitd lavorativa
dedotta in contratto in ragione della durata del vincolo contrattuale a tempo
determinato.

Il legislatore prescrive che «& consentita I’apposizione di un termine alla
durata del contratto di lavoro subordinato non superiore a trentasei mesi,
comprensiva di eventuali proroghe, concluso fra un datore di lavoro ed 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
somministrazioney.

Una prima interpretazione, ragionevole per la sua lineariti, consente di
affermare che il legislatore ha qui inteso fissare il limite della durata massima
di un singolo contratto, che non puo superare i 36 mesi complessivi, comprese
le eventuali proroghe, a prescindere dalle mansioni esercitate dal lavoratore.
Nella disciplina previgente il tetto massimo dei 36 mesi si applicava solo in
caso di “successione di contratti a termine” (art. 5, comma 4-bis) e per
mansioni equivalenti ed era previsto anche in relazione alla disciplina della
proroga (art. 4, comma 1, inciso finale: «Con esclusivo riferimento a tale
ipotesi la durata complessiva del rapporto a termine non potra essere superiore
a tre anni») sulla quale torneremo (si veda § 3). Nel sistema previgente era
dunque possibile, secondo una diffusa opinione, che il singolo contratto fra un

tradizionali casi di divieto, ex art. 3, D. Lgs. n. 368/2001) i nuovi limiti temporali e
quantitativi, combinati assieme, e sintetizzati nella regola finale del 36, 5 e 20, al punto da
costituire il nuovo “triangolo della flessibilita”. Tali numeri (i primi due cardinali e il terzo in
valore percentuale, accompagnati dalla relativa unitd di misura) individuano, sul piano
quantitativo, i presupposti per I’uso del lavoro a termine, cio¢ misurano i limiti indispensabili
per bilanciare la flessibilita in entrata a vantaggio del datore in uno scenario di perdurante
incertezza economico-occupazionale.
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lavoratore ed un datore di lavoro avesse una durata complessiva superiore a 36
mesi: dopo la riforma del 2014 ciod non ¢ piu possibile (*®).

Vi era e continua ad esservi 1’eccezione relativa ai dirigenti — cui in realta il
d.lgs. n. 368/2001 non si applica, fatta eccezione per gli artt. 6 € 8 — con i quali
¢ possibile stipulare un contratto a termine di durata non superiore a 5 anni, i
quali possono comunque recedere dal contratto trascorso un triennio.

Sarebbe ora stata introdotta un’ulteriore deroga per «contratti di lavoro a
tempo determinato che abbiano ad oggetto in via esclusiva lo svolgimento di
attivita di ricerca scientifica» che «possono avere durata pari a quella del
progetto di ricerca al quale si riferiscono». In realta, pur essendo in tal senso
orientata I’intenzione del legislatore ('?), & da rilevare che il testo normativo
non prevede affatto una deroga espressa alla regola generale collocata
nell’incipit della riforma (la durata triennale massima del contratto a termine).
E dunque da ritenere che la durata del contratto & pari a quella del progetto di
ricerca cui si riferisce, nel rispetto del limite triennale, fissato dall’art. 1,
comma 1, d.Igs. n. 368/2001. D’altro canto la deroga per i contratti a tempo
determinato stipulati con i dirigenti ¢ espressa e non si comprende perché il
legislatore avrebbe inteso rendere palese 1’eccezione solo in questo caso € non
in quello dei contratti per attivita di ricerca. Di contrario avviso ¢ la circ. Min.
lav. n. 18/2014, secondo cui per tali ultimi contratti «& possibile derogare sia al
limite quantitativo dei contratti a tempo determinato sia al limite dei 36 mesi
di durata massima del singolo contratto». La suddetta circolare specifica
tuttavia che la deroga in questione non ¢ espressamente riferita al limite dei
rinnovi contrattuali di cui all’art. 5, comma 4-bis, del d.lgs. n. 368/2001; per
questa ragione, secondo le indicazioni ministeriali, «occorrerd prestare
attenzione ad un eventuale superamento dei 36 mesi di durata complessiva di
piu rapporti a tempo determinato per lo svolgimento di mansioni equivalenti».

Preso atto dunque che, in base alla suddetta ragionevole interpretazione sul
limite della durata massima del singolo contratto, la nuova formulazione
dell’art. 1, comma 1, del d.lgs. n. 368/2001 riguarda il limite temporale
massimo del singolo contratto a tempo determinato, occorre considerare che
I’innovazione non sembra assumere la valenza di un vero e proprio

(*® L. MENGHINL, La nuova disciplina del lavoro a termine del 2014: una rivoluzione utile,
doverosamente provvisoria, cit., 13 del dattiloscritto: «Sino alla riforma non c’era una regola
generale espressa sulla durata massima del singolo contratto a tempo determinate. Oggi questa
regola c’é»; nello stesso ordine di idee si esprime la circ. Fondazione Studi Consulenti del
lavoro 12 giugno 2014, n. 13, Legge n. 782014 di conversione del D.L. n. 34/2014 —
modifiche al D.Lgs. n. 368/2001, 2.

(**) G. ZILIO GRANDI, M. SFERRAZZA, Il lavoro a termine verso la liberalizzazione?, cit., 8 del
dattiloscritto.
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contrappeso diretto a bilanciare 1’eliminazione del fondamento causale del
termine.

Cio sia perché 1’esperienza concreta dimostra che la normalita & rappresentata
dalla stipulazione di una sequenza di contratti a termine di breve durata, sia
perché, proprio sul versante della successione, gia esisteva la regola generale
fissata dall’art. 5, comma 4-bis, d.lgs. n. 368/2001.

A questo punto & opportuno verificare se esistono alternative chiavi di lettura.
La formulazione dell’art. 1, comma 1, cit., & simile ma non identica a quella
contenuta, fin dal testo previgente, nell’art. 5, comma 4-bis: «qualora per
effetto di successione di contratti a termine per lo svolgimento di mansioni
equivalenti il rapporto di lavoro tra 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 I’altro, il rapporto si considera a tempo
indeterminato ai sensi del comma 2».

Occorre chiedersi se vi sia possibilita di identificare «lo svolgimento di
qualunque tipo di mansione» con «lo svolgimento di mansioni equivalenti».
Prima di rispondere a tale quesito occorre portare 1’attenzione sulla circostanza
che la prima formulazione (art. 1, comma 1) fa riferimento ad un contratto
concluso «fra un datore di lavoro» e «un lavoratore» e la seconda (art. 5,
comma 4-bis) ad un rapporto «fra lo stesso datore di lavoro» e «lo stesso
lavoratore». Se ne potrebbe inferire che un qualsiasi lavoratore non pud
stipulare con un qualsiasi datore di lavoro un contratto a termine
(«comprensivo di proroghe») che superi la soglia complessiva dei 36 mesi:
con una lettura radicale che ponga I’enfasi sulla «durata non superiore a
trentasei mesi» si potrebbe dunque ritenere che il limite massimo appartenga al
singolo lavoratore con il quale, se ha alle sue spalle 36 mesi di rapporto anche
con altri datori di lavoro, & vietato stipulare un contratto a termine (*°).

Una simile lettura potrebbe valorizzare 1’ambizioso obiettivo, certamente
desiderato anche dall’attuale Governo, di porre fine alla precarieta del lavoro;
in effetti un siffatto traguardo pud raggiungersi se la durata del contratto a
termine rappresenta solo una stagione della vita lavorativa di ogni persona; se
invece il limite riguarda solo il rapporto di lavoro con un medesimo datore di
lavoro, pud ipotizzarsi per la persona una vita lavorativa interamente precaria.
Si tratta tuttavia di una strada non percorribile giacché avrebbe, quanto meno,
imposto al legislatore di codificare un obbligo di informazione gravante sul
lavoratore in relazione a precedenti rapporti a termine con soggetti diversi dal

(*°) Si avvererebbe cosi ’auspicio di L. ZOPPOLI, op. cit., 20, secondo cui il contrasto alla

precarieta richiederebbe un limite ad personam.
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datore di lavoro stipulante: nel silenzio della legge dunque possiamo scartare
questo percorso ermeneutico peraltro ad alto rischio di conseguenze
sanzionatorie nei confronti di un soggetto (il “nuovo” datore di lavoro
stipulante) estraneo alle precedenti esperienze lavorative dell’altro contraente.
Se dunque non rimane altra strada che ritenere le due formulazioni fungibili
sul versante dell’identita delle parti contrattuali, & evidente che queste, per
non essere mere ripetizioni, devono o dovrebbero avere un diverso significato
normativo (*1).

E veniamo dunque alla possibilita di assimilare o differenziare i riferimenti a
«qualunque tipo di mansione» e a «mansioni equivalenti».

E dunque puo ipotizzarsi che I’art. 1, comma 1, del d.Igs. n. 368/2001 esprima
un divieto di stipulare contratti a determinato fra un lavoratore ed un datore di
lavoro, quando fra i medesimi abbia gia avuto corso un rapporto di durata
complessiva pari a 36 mesi, per lo svolgimento di qualunque tipo di mansione.
Un siffatto limite non sembra coincidere con quello prescritto ex art. 5, comma
4-bis, d.lgs. 368/2001, che presuppone, nel corso di vari rapporti a termine, lo
svolgimento di mansioni equivalenti.

In conclusione, seguendo questa ipotesi, con la riforma del 2014 sarebbe stato
sancito il divieto ex art. 1, comma 1, di stipulare contratti a termine una volta
decorso il periodo temporale massimo ivi prescritto ove vi sia stato fra le parti
o un precedente rapporto a tempo determinato o una pluralita di rapporti a
termine di durata pari a 36 mesi.

Pertanto, e lungo questa via, superato il periodo massimo di durata dell’attivita
lavorativa a termine svolta mediante qualunque tipo di mansione (art. 1,
comma 1) la stipulazione di un contratto a termine con il medesimo lavoratore
sarebbe vietata ed il termine sarebbe da ritenersi, per cio solo, illegittimamente
apposto al contratto.

A questo punto perd bisogna chiedersi quale senso avrebbe la previsione ex
art. 5, comma 4-bis, che consente al lavoratore di rivendicare la sussistenza di
un rapporto di lavoro a tempo indeterminato in ragione delle mansioni
equivalenti svolte, in relazione ad una successione di contratti a termine, lungo
un periodo complessivo superiore a 36 mesi.

Si tratta di due distinti profili che tendono tuttavia ad operare secondo logiche
interferenti: una volta ammesso il divieto generale sancito dall’art. 1, comma

(*") La formulazione deve essere osservata anche nella direzione della somministrazione di
lavoro: sul punto, oltre al commento di V. FILL, Le modifiche al contratto di somministrazione,
in questo volume, si veda G. ZILIO GRANDI, M. SFERRAZZA, Il lavoro a termine verso la
liberalizzazione?, cit., 5 ss. del dattiloscritto.

@ 2014 ADAPT University Press






122 Pasqualino Albi

1, si dovrebbe prendere atto che questo opererebbe in funzione assorbente
della regola sancita dall’art. 5, comma 4-bis.

Infatti al compimento del trentaseiesimo mese di lavoro a tempo determinato
svolto mediante qualunque tipo di mansione il lavoratore potrebbe certamente
contestare la violazione dell’art. 1, comma 1, cit., ove il rapporto a termine
proseguisse 0, comunque, ove venisse costituito un nuovo rapporto di lavoro a
tempo determinato con il medesimo datore di lavoro.

E v’¢ ragione di ritenere che il lavoratore avrebbe invece scarno interesse ad
agire ai sensi dell’art. 5, comma 4-bis, che presuppone comunque lo
svolgimento di “mansioni equivalenti” (e non di qualunque tipo di mansione).

Tuttavia questa chiave di lettura rende del tutto incomprensibile perché il
legislatore del 2014, dopo avere fissato una nuova regola generale (art. 1,
comma 1), avrebbe lasciato in vita un’altra disposizione con un contenuto
meno stringente per il datore di lavoro e senza dubbio interferente con la
medesima innovazione normativa.

Soprattutto non puo trascurarsi che I’art. 5, comma 4-bis, contempla robuste
eccezioni al proprio interno rispetto alla stessa regola dei complessivi 36 mesi.
Deve infatti ricordarsi che la disposizione da ultimo citata prevede che la
regola dei 36 mesi possa essere derogata da «disposizioni di contratti collettivi
stipulati a livello nazionale, territoriale o aziendale con le organizzazioni
sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale».

Inoltre la medesima disposizione consente che «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 1’assistenza di un rappresentante di una delle
organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano
nazionale cui il lavoratore sia iscritto o conferisca mandato».

Occorre dunque immaginare uno scenario composito, poco coerente e
gravemente contraddittorio, con una nuova regola generale («durata non
superiore a trentasei mesi per qualunque tipo di mansione»), una regola
residuale («durata non superiore a trentasei mesi per mansioni equivalenti») su
cui tuttavia si innestano una serie di eccezioni.

A questo punto occorre prendere atto che tale ipotesi interpretativa ¢ da
ritenersi impraticabile.

Rimane dunque in piedi la prima lettura ricordata: il limite massimo di 36 mesi
per qualunque tipo di mansione si riferisce al singolo contratto a tempo
determinato fra un datore di lavoro ed un lavoratore, comprensivo di
eventuali proroghe.
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Questa ¢ peraltro ’interpretazione che ¢ stata fatta propria anche dalla circ.
Min. lav. n. 18/2014, secondo cui il riferimento allo svolgimento di qualunque
tipo di mansione va inteso nel senso che «I’elemento di flessibilita introdotto
(eliminazione dell’obbligo di indicare le ragioni giustificatrici dell’apposizione
del termine) trovi universalmente applicazione».

E dal punto di vista letterale ¢ da mettere in luce che nell’art. 1, comma 1, non
si fa alcun riferimento ai “rinnovi”, dovendo dunque concludersi che la durata
prescritta qui non ¢ frazionabile mentre i “rinnovi” (intesi come successioni di
contratti) fanno la loro apparizione nell’art. 5, comma 4-bis.

In conclusione I’art. 1, comma 1, non sembra introdurre alcun effettivo
contrappeso che bilanci, sul piano quantitativo, la scomparsa del fondamento
oggettivo legittimante 1’apposizione del termine al contratto di lavoro.

Su questo versante correttamente si € rilevato che i limiti temporali sono da
ritenersi mobili sia in ragione delle eccezioni previste dall’art. 5, comma 4-bis,
sia della possibilita di fare ricorso alla contrattazione in deroga ex art. 8, 1. n.
148/2011 (*3).

Non si registrano invece innovazioni sul versante della successione di contratti
a termine e della prosecuzione del rapporto a termine oltre la scadenza (*).

Ed ¢ proprio la circostanza che nella disciplina dell’art. 5, comma 4-bis, siano
rimasti aperti importanti spazi derogatori per I’autonomia collettiva a porre
dubbi di compatibilita con la normativa europea (**).

(**) M. BROLLO, op. cit., 14 del dattiloscritto.

(®) Pertanto sul versante della prosecuzione del rapporto oltre il termine si continua a
prevedere che, «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. Se il rapporto di lavoro continua oltre il
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 cinquantesimo giorno negli altri casi, il
contratto si considera a tempo indeterminato dalla scadenza dei predetti termini» (art. 5,
commi 1-2); mentre, sul versante della successione & intatta la regola secondo cui «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» (art. 5, comma 3).

(*) M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTI, op. cit., 19.
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3. Le proroghe

Altra profonda innovazione attiene alla disciplina della proroga.

L’art. 4 del d.lgs. n. 368/2001, nel testo risultante dalla riforma del 2014,
stabilisce che «le proroghe sono ammesse, fino ad un massimo di cinque volte,
nell’arco dei complessivi trentasei mesi, indipendentemente dal numero dei
rinnovi, a condizione che si riferiscano alla stessa attivita lavorativa per la
quale il contratto ¢ stato stipulato a tempo determinato».

Aggiunge poi I’art. 4 (che sul punto riproduce il testo previgente) che «Con
esclusivo riferimento a tale ipotesi la durata complessiva del rapporto a
termine non potra essere superiore ai tre anni».

Il suddetto inciso ¢ da ritenersi del tutto incongruente (un refuso?) posto che,
pur con tutte le precisazioni svolte nel precedente paragrafo, la durata
complessiva del rapporto, alla luce degli artt. 1, comma 1, e 5, comma 4-bis,
d.lgs. n. 368/2001, non pud (e dunque non solo nell’ipotesi delle proroghe)
superare la soglia massima dei 36 mesi.

Il nuovo art. 4, cit., pone una serie di importanti questioni concernenti la tanto
discussa moltiplicazione delle proroghe che ha interessato la fase di gestazione
della riforma con il passaggio dal numero di 8 a quello di 5.

Non puod certo dirsi che su questo piano vi sia una restrizione quantitativa
destinata a bilanciare la maggiore elasticita garantita dal venir meno di ogni
fondamento oggettivo all’assunzione a tempo determinato.

Al contrario la possibilitd di raggiungere la vetta di 5 proroghe (rispetto
all’unica proroga ammessa in precedenza) imprime una particolare flessibilita
organizzativa che, a ben vedere, non ha precedenti nella storia della disciplina
del contratto a termine.

Sono tuttavia individuabili due profili di particolare interesse che sembrano
operare in chiave restrittiva.

Il primo profilo attiene al significato da attribuire all’espressione «stessa
attivita lavorativay.

Nell’attuale contesto normativo ¢ possibile leggere tale espressione come
riferita alla medesima attivita lavorativa svolta dal dipendente purché, ¢ da
ritenere, riconducibile a mansioni equivalenti e non all’identita delle mansioni
(*). In tal senso ¢ orientata anche la circ. Min. lav. n. 18/2014 che, peraltro, fa
riferimento alle mansioni equivalenti o, comunque, a quelle «svolte in
applicazione dell’art. 2103 c.c.».

(*) Per ’identita di mansioni si veda, invece, M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTI, op. cit., 6; E.
GRAGNOLI, op. cit., 439.
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Non sembra peraltro che nella nuova formulazione dell’art. 4 vi sia un
incidente di percorso con permanenza nel testo di un involontario riferimento
al fondamento causale del termine (*°) giacché il legislatore del 2014 ha avuto
cura di rimuovere il riferimento alle “ragioni oggettive” che, nella versione
anteriore alla riforma, rappresentava la naturale prosecuzione della regola
generale nell’ambito della disciplina della proroga.

E vero che tale espressione aveva assunto nel vigore della 1. n. 230/1962 e,
successivamente, del d.lgs. n. 368/2001 nella versione anteriore all’ultima
riforma, un ben diverso significato — connettendosi alle ragioni legittimanti
I’apposizione del termine ¢ non alle mansioni svolte dal lavoratore (*’) — ma
non vi sono particolari ostacoli concettuali a collocare tale riferimento in un
contesto che individui un possibile limite alla nuova e piu elastica disciplina
del contratto a termine.

Occorre mettere infatti in luce che la proroga del contratto a tempo
determinato ha come naturale effetto di determinare la continuita giuridica
dell’originario rapporto di lavoro, indicandone una nuova scadenza.

E non sorge dubbio che la scadenza ¢ quella definita dalla proroga voluta dalle
parti, che hanno dunque inteso che il rapporto originario proseguisse senza
soluzione di continuita.

Coerentemente dunque 1’idea di continuita del rapporto giuridico sottesa alla
proroga presuppone che non intervengano mutamenti sul piano della qualita
della prestazione ricevuta dal creditore di lavoro, nel rispetto della tutela della
professionalitd del prestatore di lavoro e, dunque, salvaguardando
I’equivalenza delle mansioni.

Non sembra infatti fuori luogo affermare che una stessa attivita lavorativa si
presta ad essere inquadrata in mansioni equivalenti e non necessariamente in
mansioni identiche.

A ben vedere I’interpretazione concernente la «medesima attivita lavorativa»
qui proposta ¢ quella che, rivelando un vero e proprio paradosso della
disciplina della proroga (*®), riesce forse a cogliere meglio la finalita ultima del

(*®) L. MENGHINI, La nuova disciplina del lavoro a termine del 2014: una rivoluzione utile,
doverosamente provvisoria, cit., 12 del dattiloscritto, secondo cui, con il riferimento alla
“medesima attivita lavorativa”, il legislatore «si ¢ forse scordato che anche quest’ultima
condizione attiene alle ragioni che giustificano il contratto originario, ponendo, priva com’¢é di
alcun contemperamento con il nuovo sistema, seri problemi interpretativi, dato che oggi la
stipula del contratto iniziale non richiede condizioni né oggettive né soggettive, ma solo
temporali e numerichey.

" Ivi.

(*®) M. BROLLO, op. cit., 7 del dattiloscritto: «II secondo paradosso nasce dalla risposta data, in
prima battuta, dal legislatore all’esigenza di fronteggiare la straordinaria incertezza del futuro
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legislatore: offrire al datore di lavoro uno strumento duttile per la prosecuzione
(la proroga) del rapporto a tempo determinato in un quadro di «incertezza
dell’attuale quadro economico» e nel quale dunque & estremamente complesso
predeterminare la durata di un vincolo che si vorrebbe stabile e continuativo.

I limite della medesima attivita lavorativa dunque consente di sanzionare un
uso improprio della continuita del vincolo negoziale quale ragione della
proroga e di contrastare 1’abuso del contratto a termine sul versante della tutela
della professionalita del lavoratore a tempo determinato, nel rispetto del
principio di non discriminazione ex art. 6, d.lgs. n. 368/2001.

1l secondo profilo attiene alla circostanza che, per effetto della riforma, si &
certamente ampliato il numero complessivo delle proroghe ma la nuova regola
trova applicazione non solo al singolo contratto ma anche ad una pluralita di
contratti stipulati fra il datore di lavoro ed il lavoratore ed ai relativi rapporti
intercorrenti fra le parti. Il limite massimo di 5 proroghe opera infatti
«nell’arco dei complessivi trentasei mesi» e «indipendentemente dal numero
dei rinnovi.

A ben vedere, su questo specifico versante, la riforma introduce una
restrizione prima non esistente.

Nel vigore della disciplina previgente poteva infatti prefigurarsi I’ipotesi,
invero frequente, della ripetuta sequenza: a) contratto a termine, b) proroga, c)
scadenza del contratto prorogato; c) intervallo, d) nuovo contratto a termine, €)
proroga, ecc.

Oggi una simile sequenza incontra il limite complessivo delle 5 proroghe
nell’arco temporale di 36 mesi (*°).

con uno strumento giuridico, il contratto di lavoro a tempo determinato, che per sua natura, al
contrario, si basa sulla prevedibilita e predeterminazione di una durata certa (con I’apposizione
del termine finale) del rapporto di lavoro in relazione sia all’utilita della prestazione lavorativa
per un determinato periodo, sia al venire meno, in linea di massima, dell’interesse alla
prosecuzione della collaborazione. E vero, tuttavia, che la rigiditd/adattabilita del lavoro a
termine dipende dalla durata di ciascun contratto; da qui I’importanza e la delicatezza del
limite massimo combinato con le proroghe ¢ i rinnovi».

(*) Sembrano condividere questa interpretazione M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTI, op. cit., 6,
che tuttavia manifestano preoccupazione per una ipotesi che sembra riconducibile alle attivita
stagionali; tale preoccupazione, se ho bene inteso I’ipotesi, pare almeno in parte infondata alla
luce dell’art. 5, comma 4-ter, in base al quale le disposizioni di cui al comma precedente non
trovano applicazione alle attivita stagionali, incluse quelle individuate dai contratti collettivi
nazionali stipulate dalle organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative. Il
problema ¢ certamente quello della fonte regolativa dell’ipotesi eccettiva che, ove non
sussistente, fa riemergere il limite complessivo delle 5 proroghe. G. ZILIO GRANDI, M.
SFERRAZZA, Legge n. 78/2014 e politiche del lavoro, cit., 4, concludono nel senso indicato
sopra nel testo. Tali AA. tuttavia fanno riferimento alla possibilita di «assumere un lavoratore
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E tuttavia da mettere in luce che, come indicato anche dalla circ. Min. lav. n.
18/2014, «qualora il nuovo contratto a termine non preveda lo svolgimento di
mansioni equivalenti, le eventuali precedenti proroghe non dovranno essere
contabilizzate»: se tale interpretazione € corretta ¢ da ritenere che la restrizione
appena sopra indicata ¢ destinata ad essere fortemente attenuata da un
ragguardevole livello di elasticitd negoziale che il datore di lavoro pud
utilizzare con ampi spazi di manovra.

4. Ilimiti percentuali

Il limite destinato ad assumere maggiore importanza nel nuovo quadro
normativo attiene alla percentuale di contratti a tempo determinato consentita
dall’art. 1, comma 1, secondo cui «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».

La disposizione prevede che «per i datori di lavoro che occupano fino a 5
dipendenti ¢ sempre possibile stipulare un contratto di lavoro a tempo
determinato». L’inciso viene ragionevolmente interpretato in senso numerico,
con esclusivo riferimento ai limiti percentuali; diversamente, ponendo I’enfasi
sulla parola “sempre”, dovrebbe giungersi alla conclusione di una totale
liberalizzazione del contratto a termine per i datori di lavoro che occupano
meno di 5 dipendenti (*°).

La nuova previsione sui limiti percentuali deve essere coordinata con I’art. 10,
comma 7, secondo cui «La individuazione, anche in misura non uniforme, di
limiti quantitativi di utilizzazione dell’istituto del contratto a tempo
determinato, stipulato ai sensi dell’art. 1, comma 1, & affidata ai contratti
collettivi nazionali di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente piu
rappresentativi».

Occorre anzitutto stabilire, alla luce della riforma del 2014, se ed in che misura
¢ da ritenersi operante ’abilitazione legale dei contratti collettivi a stabilire
limiti quantitativi per il ricorso al contratto a tempo determinato.

a termine per cinque volte nell’arco di tre anniy»; in realta il tetto legale si riferisce alle
proroghe e non alle assunzioni.
(*®) M. MAGNANI, op. cit., 9.

@ 2014 ADAPT University Press






128 Pasqualino Albi

Ad una prima lettura il rinvio del nuovo testo dell’art. 1, comma 1, all’art. 10,
comma 7, sembrerebbe lasciare aperta la via dell’abilitazione verso il contratto
collettivo.

Non si giunge tuttavia a chiare ed immediate conclusioni ove si legga I’art. 2-
bis del d.1. n. 34/2014 nel testo risultante dalla legge di conversione.

La suddetta disposizione prescrive infatti al comma 2 che «in sede di prima
applicazione del limite percentuale di cui all’articolo 1, comma 1, secondo
periodo, del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, introdotto
dall’articolo 1, comma 1, lettera a), numero 1), del presente decreto,
conservano efficacia, ove diversi, i limiti percentuali gia stabiliti dai vigenti
contratti collettivi nazionali di lavoroy.

La disposizione sembrerebbe indicare una temporanea permanenza della
regolazione collettiva in attesa della conformazione al limite legale.

Nel breve volgere di un comma tale sensazione viene invece capovolta. Il
comma 3 dispone infatti: «il datore di lavoro che alla data di entrata in vigore
del presente decreto abbia in corso rapporti di lavoro a termine che comportino
il superamento del limite percentuale di cui all’articolo 1, comma 1, secondo
periodo, del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, introdotto
dall’articolo 1, comma 1, lettera a), numero 1), del presente decreto, € tenuto 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
piu favorevole. In caso contrario, il datore di lavoro, successivamente a tale
data, non puo stipulare nuovi contratti di lavoro a tempo determinato fino a
quando non rientri nel limite percentuale di cui al citato articolo 1, comma 1,
secondo periodo, del decreto legislativo n. 368 del 2001 ».

Ora non v’¢ dubbio che tale previsione afferma chiaramente che il limite del
20% ¢ da ritenersi operante dal 31 dicembre 2014.

Al tempo stesso vengono fatti salvi i limiti percentuali “piu favorevoli”. Qui,
singolarmente, il favor €& quello verso il datore di lavoro nonché,
indirettamente, verso il lavoratore con cui il primo si accinge a stipulare un
contratto a termine, altrimenti vietato. Il favor dunque sembra riferirsi ad una
chance occupazionale (*') per I’aspirante lavoratore a termine, che dunque
potrebbe subire un pregiudizio (inoccupazione) infertogli dal limite
percentuale meno favorevole di fonte legale.

I contratto collettivo, ampliando il limite legale, realizzerebbe un trattamento
di miglior favore per il lavoratore in cerca di nuova occupazione. Su questo
piano non ¢ da trascurare la rilevanza definitoria dell’art. 2, comma 1, lett. j,

(*") M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTI, op. cit., 17.

www. bollettincadapt.it






Capo |, art. 1~ 1l contratio a termine 129

del d.Igs. n. 276/2003 ove il lavoratore ¢ individuato come «qualsiasi persona
che lavora o che ¢ in cerca di un lavoro» e la funzione promozionale di nuova
occupazione a termine che puo essere svolta dal contratto collettivo.

Ed ¢ da notare che nel suddetto brano della disposizione si fa riferimento al
«contratto collettivo applicabile nell’azienda» mentre in precedenza il rinvio
espresso ¢ ai contratti collettivi nazionali di lavoro.

La questione non ¢ banale giacché anche i contratti collettivi aziendali
regolano il tema dei limiti percentuali mentre invece la disposizione fa salvi,
«in sede di prima applicazione», solo i limiti fissati dai contratti collettivi
nazionali.

Correttamente si ¢ ritenuto che il riferimento al «contratto collettivo
applicabile in azienda» possa riguardare anche il contratto collettivo aziendale
(%) e, per questa via, il suddetto riferimento fa salve le previsioni in tema di
limiti percentuali di tali contratti.

I punto perd ¢ comprendere cosa il legislatore abbia inteso prescrivere con la
formula «in sede di prima applicazione.

E da ritenere che tale disposto ha solo lo scopo di guidare la fase transitoria e
che, anche dopo il 31 dicembre 2014, i contratti collettivi possono, proprio in
virtu dell’art. 10, comma 7, continuare ad esercitare la facolta di individuare
limiti quantitativi diversi da quelli legali.

«E dunque salva I’abilitazione legale verso il contratto collettivo ribadita dalla
riforma (art. 1, comma 1 — art. 10, comma 7) e il legislatore ha disposto che i
limiti percentuali previsti dai contratti collettivi operino in sede di prima
applicazione solo per affrontare le questioni di diritto transitorio che sono
molte e complesse, anche in ragione di una disciplina contrattuale variegata e
con proprie regole di funzionamento non perfettamente sovrapponibili alla
previsione legale del 20%» (*>).

Ed anche su questo versante non pud escludersi I’intervento della
contrattazione collettiva in deroga ex art. 8, 1. n. 148/2011.

Che il limite percentuale (legale e/o contrattuale) sia inderogabile risulta
confermato dalla circostanza che il datore di lavoro che non si conformi ad
esso entro il 31 dicembre 2014 non potra stipulare nuovi contratti di lavoro a
tempo determinato.

Indubbiamente si tratta di una restrizione significativa, soggetta a variazioni
rilevanti e particolarmente elastiche in sede di contrattazione collettiva al
punto che la circ. Min. lav. n. 18/2014 giunge ad affermare che il rinvio della
legge alla contrattazione collettiva ¢ «privo di particolari vincoli»; secondo le

(*?) Ibidem.
(33) Ivi, 6 ss.
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indicazioni ministeriali infatti «le parti sociali possono legittimamente
derogare al limite percentuale del 20% di cui all’art. 1, comma 1, d.lgs. n.
368/2001 (aumentandolo o diminuendolo) o alla scelta del legislatore di
fotografare la realta aziendale al 1° gennaio dell’anno di assunzione del
lavoratore»; per questa via la circolare afferma infine 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».

L’introduzione dei limiti percentuali potrebbe, ove presidiata da un efficace

sistema dissuasivo per i comportamenti difformi, operare a bilanciamento

della maggiore elasticita del ricorso a contratto a termine che emerge nel
nuovo quadro legale.

Sul punto occorre rilevare che il nuovo testo del d.lgs. n. 368/2001 prevede

I’applicazione di sanzioni amministrative in caso di violazione dei limiti

percentuali.

L’art. 5, comma 4-septies, stabilisce che in caso di violazione dei limiti

percentuali previsti dall’art. 1, comma 1, si applica una 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
uno;

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 a uno.

La riforma non prevede (quanto meno in modo espresso) la conversione del

contratto a termine in contratto a tempo indeterminato quale conseguenza della

violazione dei limiti percentuali.

Stanno emergendo in dottrina due diverse e contrastanti interpretazioni.

Per un orientamento il silenzio del legislatore non impedisce di prefigurare il

rimedio civilistico della conversione di fronte alla violazione del limite legale

%)

Non puo negarsi che, nel vigore della precedente disciplina, caratterizzata del

medesimo attuale silenzio sul punto, la giurisprudenza aveva ritenuto che la

violazione dei limiti percentuali comportasse la conversione del rapporto (*°).

(34) G. ZIL1I0 GRANDI, M. SFERRAZZA, Il lavoro a termine verso la liberalizzazione?, cit., 10
del dattiloscritto; G. ZILIO GRANDI, M. SFERRAZZA, Legge n. 78/2014 e politiche del lavoro,
cit., 6-7, ribadiscono la loro convinzione; in senso analogo M. TIRABOSCHI, P. TOMASSETTI,
op. cit., 12.
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Per altro orientamento la via della conversione non é percorribile 9.

Una simile possibilita ¢ stata peraltro esclusa dall’ordine del giorno n. 22/11
accolto nel corso dell’esame del decreto in Commissione lavoro del Senato,
nel quale si ¢ inteso rimarcare che I’unica conseguenza derivante dalla
violazione del limite percentuale ¢ quella della sanzione amministrativa, con
esclusione di qualsiasi ulteriore sanzione sul piano civilistico.

Peraltro la conversione, anche ove ammessa, porrebbe — secondo una parte
della dottrina — non pochi problemi di ragionevolezza anche sul piano
dell’individuazione del dipendente legittimato ad agire in giudizio per
contestare la legittimita dell’apposizione del termine (*).

Inoltre si sottolinea che le sanzioni per contrastare gli abusi nel ricorso al
contratto a termine secondo il diritto comunitario non debbono
necessariamente consistere nella conversione ma possono essere di diversa
natura, purché siano proporzionate, effettive e sufficientemente dissuasive (3 8).
Ed e proprio sul versante dell’effettiva portata dissuasiva della sanzione
amministrativa che la dottrina ha portato la propria attenzione, mettendo in
rilievo la scarsa chiarezza delle modalita di accertamento (*°).

La questione ¢ dunque delicata e complessa ed ¢ difficile individuare una
soluzione univoca.

Non sembra possa escludersi una conseguenza sanzionatoria nella sfera interna
al vincolo contrattuale ove si tenga a mente che la disciplina transitoria
sancisce il divieto per il datore di lavoro di stipulare nuovi contratti di lavoro a
tempo determinato fino a quando non rientri nel limite percentuale («il datore
di lavoro [...] non puo stipulare nuovi contratti di lavoro a tempo
determinato»: art. 2-bis, d.l. n. 34/2014, risultante dal testo della legge di
conversione).

(**) L. MENGHINI, La nuova disciplina del lavoro a termine del 2014: una rivoluzione utile,
doverosamente provvisoria, cit., 8 e nota 27 del dattiloscritto, ricorda la severa giurisprudenza
in tema di violazione dei limiti percentuali.

(**) M. MAGNANI, op. cit., 8.

(") Ibidem. La difficolta di individuare il raggio di azione della sanzione civilistica &
richiamata anche da M. BROLLO, op. cit, 17 del dattiloscritto, che mette in rilievo
P’irrazionalita di una sanzione che stabilizza il lavoratore entrato per ultimo anziché quello che
lavora a termine in azienda da maggior tempo.

(*®*) M. MAGNANI, op. cit., 9.

(**) L. MENGHINI, La nuova disciplina del lavoro a termine del 2014: una rivoluzione utile,
doverosamente provvisoria, cit., 15 del dattiloscritto; M. BROLLO, op. cit, 17-18 del
dattiloscritto.
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La violazione di un siffatto divieto non sembra immune da conseguenze
civilistiche ove il datore stipuli un nuovo contratto a tempo determinato in
violazione dei limiti percentuali.
E poi da soggiungere che, con il medesimo ordine del giorno (n. 22/11) prima
ricordato, vi & I’impegno del Governo «ad adottare atti interpretativi utili a
chiarire che in ogni caso i contratti a termine oggetto della violazione della
percentuale consentita sono validi e proseguono fino alla scadenza stabilita
dalle parti».
Il tema tuttavia non € espressamente affrontato dalla circ. Min. lav. n. 18/2014,
che risulta il primo atto interpretativo del Governo sulla nuova disciplina del
contratto a termine. La circolare, infatti, esamina approfonditamente il regime
delle sanzioni amministrative previste dalla nuova disciplina senza tuttavia
prendere posizione sulla “validita” dei contratti a termine stipulati in
violazione della disciplina dei limiti percentuali.

Risultano confermate le esenzioni da ogni limite percentuale gia previste dal

testo previgente (ancora art. 10, comma 7) per 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 d.P.R. 7 ottobre 1963, n. 1525, e
successive modificazioni;

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

d) con lavoratori di eta superiore a 55 anni.

A tali esenzioni si aggiunge anche quella introdotta dall’art. 10, comma 5-bis,

riguardante i 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 attivitd di ricerca scientifica o tecnologica, di

assistenza tecnica alla stessa o di coordinamento e direzione della stessa. Si &

gia peraltro detto (si veda § 2) che per tali contratti si prevede una durata «pari

a quella del progetto di ricerca al quale si riferiscono» che, tuttavia, non

sembra, in assenza di espressa deroga legale, poter superare il limite massimo

previsto dall’art. 1, comma 1.

La circ. Min. lav. n. 18/2014, operando una ricognizione, ritiene che siano

attratti nel regime di esenzione da ogni limite percentuale i contratti a termine

stipulati dal lavoratore ai sensi dell’art. 28 del d.l. n. 179/2012, convertito dalla

I. n. 221/2012, con le start-up innovative, i contratti stipulati ai sensi dell’art.

8, comma 2, della 1. n. 223/1991, i contratti a tempo determinato stipulati, ai
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sensi dell’art. 11 della 1. n. 68/1999, per I’assunzione di disabili e le
acquisizioni di personale a termine nell’ipotesi di trasferimento d’azienda o di
ramo d’azienda.

Dal novero delle esenzioni traspare peraltro che, acquisita la c.d. a-causalita
del contratto a termine, sono enucleabili fattispecie in cui I'apposizione del
termine continua a connettersi a specifiche ragioni.

Tuttavia tali specificazioni assumono oggi il solo significato di individuare
particolari discipline per singole ipotesi, con ulteriori spazi di flessibilita e con
regimi eccettivi: difficile dunque prefigurare una sorta di riverbero causale.

5. Il diritto di precedenza

Una particolare innovazione, introdotta dalla legge di conversione, attiene
all’obbligo di richiamare «espressamente [...] nell’atto scritto» il diritto di
precedenza previsto dal legislatore (art. 5, comma 4-sexies, d.lgs. n.
368/2001).

Secondo una tesi la violazione di tale obbligo, nel colpevole silenzio della
legge, dovrebbe comportare la nullita del contratto a termine e la conversione
a tempo indeterminato (*°).

In effetti non v’¢ dubbio che la previsione riguardi un requisito destinato ad
incidere sulla forma scritta dell’apposizione del termine, sebbene si riferisca
ad un diritto che sara in via meramente eventuale esercitato dal lavoratore solo
dopo la cessazione del rapporto instaurato o che potrebbe essere esercitato
anche indifferentemente dal rapporto in essere fra le parti (essendo gia
maturato in virtu di precedenti contratti che hanno gia avuto esecuzione fra le
medesime); si tratta dunque di questione che non ha diretta attinenza con
Iattuazione del rapporto obbligatorio sorto dal contratto stipulato.

Sul punto, ove si giunga alla conclusione della nullita del contratto a termine,
deve registrarsi una sorta di sovraccarico funzionale della forma scritta ad
substantiam posto che il requisito formale qui non opera in funzione di
controllo e di regola di trasparenza rispetto al contenuto del contratto stipulato
ma si propaga a circostanze esterne ad esso.

Peraltro, nel caso in cui ci si riferisca al primo contratto stipulato fra il datore
di lavoro ed il lavoratore, I’assolvimento del suddetto obbligo di informazione
gravante sul datore di lavoro rendera edotto il lavoratore dell’esistenza di un
diritto che questi non potra neanche esercitare quando il rapporto sara cessato.

(**) M. BROLLO, op. cit., 14 del dattiloscritto; di diverso avviso G. ZILIO GRANDI, M.
SFERRAZZA, Legge n. 78/2014 e politiche del lavoro, cit., 11.
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Rammentiamo infatti che il diritto di precedenza presuppone che «il
lavoratore, nell’esecuzione di uno o piu contratti a termine, abbia prestato
attivita lavorativa per un periodo superiore a sei mesi» (art. 5, comma 4-
quater). Nell’ipotesi del primo contratto a termine 1’obbligo di informazione
viene assolto, al momento della stipulazione, per una finalitA meramente
astratta, neanche eventuale, sostanzialmente didattica.

La suddetta previsione, introdotta dalla legge di conversione, ¢ da ritenersi
operante per i contratti a termine stipulati dopo I’entrata in vigore della
suddetta legge e dunque dal 20 maggio 2014. Si tratta, peraltro, di un
adempimento che, attenendo alla stipulazione del contratto e alla costituzione
del rapporto, non sarebbe certamente sanabile ex post.

Per i contratti stipulati dal 21 marzo 2014 al 19 maggio 2014 il suddetto
obbligo dunque ¢ da ritenersi inoperante; 1’obbligo potra essere assolto in caso
di nuovo contratto a termine con il medesimo lavoratore o in caso di proroga
del contratto, pur potendosi ritenere che al contratto prorogato debba applicarsi
la disciplina vigente al momento della stipulazione del contratto originario.

Vi ¢ poi la questione del contenuto della clausola € dunque del livello di
specificita che la deve caratterizzare: ¢ sufficiente richiamare le disposizioni
legali oppure ¢ necessario specificare, passo per passo, con quali modalita si
puo esercitare il diritto di precedenza?

La riforma non prevede specifiche previsioni sanzionatorie di natura
amministrativa per I’omessa indicazione del richiamo al diritto di precedenza.
Non puo peraltro escludersi che il silenzio del datore di lavoro possa incidere
sulle chance occupazionali perdute dal lavoratore che, non essendo stato
informato sul contenuto dei suoi diritti, potra agire per il risarcimento dei
danni subiti.

Inoltre non pud escludersi che 1’omissione possa assumere rilevanza sul piano
amministrativo: gli organi ispettivi in materia di lavoro potrebbero infatti
irrogare una sanzione amministrativa al datore di lavoro, previo invito ad
adempiere ex art. 14, d.lgs. n. 124/2004; tale possibilitd non viene neanche
contemplata dalla circ. Min. lav. n. 18/2014 secondo cui I’omessa
informazione sui diritti di precedenza «non incide sulla possibilita che il
lavoratore possa comunque esercitarli, né appare specificamente sanzionata.
E infine da aggiungere che la riforma (nel nuovo testo dell’art. 5, comma 4-
quater) prescrive che per le lavoratrici il cui congedo di maternita (art. 16,
comma 1, d.Igs. n. 151/2001) ¢ 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 il diritto di precedenza anche
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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.

6. 1 contratti a termine per attivita stagionali

Come gia messo in luce, con la nuova disciplina le ragioni dell’assunzione a
termine divengono irrilevanti.

Ed in effetti non mette conto di allegare e provare le ragioni che hanno indotto
le parti a stipulare il contratto a tempo determinato.

Tale affermazione — che esprime certamente la nuova regola generale indicata
dal legislatore del 2014 — ¢ apparentemente contraddetta dalla circostanza che
nel testo del vigente d.lgs. n. 368/2001 vi sono, come gia messo in luce (si
veda § 4), molteplici riferimenti a specifiche ipotesi, quelle per le quali
operano le esenzioni dai limiti percentuali, che continuano ad essere regolate
con particolari previsioni.

Nell’ambito di tali ipotesi assumono un peso particolare i contratti a termine
per le attivita stagionali.

Esaminiamo allora le sequenze normative del d.lgs. n. 368/2001 in cui trovano
spazio e conseguente regolazione le attivita stagionali.

Anzitutto la regola secondo cui «ove il lavoratore venga assunto 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»
(art. 5, comma 3, prima parte) e quella secondo cui «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» 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 dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul
piano nazionale» (art. 5, comma 3, seconda parte).

In secondo luogo la regola secondo cui il rapporto di lavoro fra lo stesso
datore di lavoro e lo stesso lavoratore non pud complessivamente superare i 36
mesi comprensivi di proroghe e rinnovi (art. 5, comma 4-bis) non si applica
«nei confronti delle attivita stagionali definite dal decreto del Presidente della
Repubblica 7 ottobre 1963, n. 1525, e successive modifiche e integrazioni,
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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 pill rappresentativey.

Vi ¢ ancora da considerare la previsione secondo cui «il 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» (art. 5, comma 4-quinquies).

Ed infine deve tenersi a mente il gia piu volte ricordato art. 10, comma 7,
secondo cui sono in ogni caso esenti da limitazioni quantitative i contratti a
tempo determinato conclusi per ragioni di carattere sostitutivo, o di
stagionalita, ivi comprese le attivita gia previste nell’elenco allegato al d.P.R.
7 ottobre 1963, n. 1525, e successive modificazioni.

Il quadro appena esposto consente di affermare che nel nuovo assetto
normativo vi ¢ una particolare disciplina per le assunzioni a termine per
attivita stagionali che sono ritenute meritevoli delle regole eccettive sopra
ricordate.

Ed infatti, come ¢ evidente, i riferimenti alle attivita stagionali, conservati e
ulteriormente specificati nel nuovo testo del d.lgs. n. 368/2001, rispondono
alla ratio funzionale di tenere aperti ulteriori spazi flessibili per tali attivita,
storicamente salvaguardate con previsioni particolari.

In via conclusiva deve dunque ritenersi che & possibile stipulare contratti a
tempo determinato per attivitd stagionali con le stesse limitazioni generali
previste dalla vigente disciplina.

Tuttavia, come si ¢ gia messo in luce, tali regole generali conoscono, proprio
in relazione alle attivita stagionali, una serie di rilevanti eccezioni: ’esenzione
dalla regola di durata complessiva massima di 36 mesi (art. 5, comma 4-bis), il
diritto di precedenza (art. 5, comma 4-quinquies), 1’esenzione da limitazioni
quantitative percentuali (art. 10, comma 7, lett. b).

7. La disciplina transitoria

Si ¢ gia messo in luce I’insieme di complesse questioni che attengono alla
disciplina prevista dai contratti collettivi in tema di limiti percentuali e sul
punto dunque si rinvia supra (§ 4).

Non sono inoltre mancati nel corso della trattazione inevitabili riferimenti alle
questioni di diritto intertemporale che certamente interesseranno gli operatori
per molto tempo.
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Rispetto a quanto gia detto, mette adesso conto di prendere in considerazione
il primo comma dell’art. 2-bis del d.l. n. 34/2014, cit., secondo cui la nuova
disciplina del contratto a termine si applica ai rapporti di lavoro costituiti a
decorrere dalla data di entrata in vigore del decreto stesso.

La medesima disposizione fa salvi gli effetti gia prodotti dalle disposizioni
introdotte dal decreto.

Occorre mettere in rilievo che vengono in considerazione tre diversi regimi
temporali: quello fino al 20 marzo 2014, secondo la disciplina del d.Igs. n.
368/2001 (con tutte le ulteriori sequenze temporali che dalla 1. n. 92/2012
portano al d.l. n. 76/2013, convertito dalla 1. n. 99/2013); quello dal 21 marzo
al 19 maggio 2014, secondo I’originario testo del d.l. n. 34/2014, quello
operante dal 20 maggio 2014, con il testo del d.l. n. 34/2014 risultante dalle
modifiche ed integrazioni introdotte dalla legge di conversione.

Secondo i principi generali ¢ da ritenere che ai contratti a termine debba
applicarsi la disciplina legale ratione temporis senza alcun effetto retroattivo
(«la legge non dispone che per I’avvenire»: art. 11, disp. prel. al Codice
civile).

Il citato disposto fonda il principio di irretroattivita della legge che, sul
versante civilistico e dunque lavoristico (non su quello penalistico), pud certo
conoscere deroghe ma solo ove espressamente previste da una fonte di pari
rango.

Orbene nel testo del d.l. n. 34/2014, come risultante dalla legge di
conversione, non si rinvengono disposizioni che intendano regolare in via
retroattiva la disciplina transitoria concernente i rapporti di lavoro a tempo
determinato in essere al momento dell’entrata in vigore della riforma; al
contrario I’art. 2-bis conferma il principio del tempus regit actum: ne discende
che deve trovare applicazione il suddetto principio generale di irretroattivita
della legge.

Peraltro ¢ opportuno rilevare che I’originario testo del d.Igs. n. 368/2001 (sul
punto non modificato dal d.l. n. 34/2014) prescrive, all’art. 11, comma 3, che
«i contratti individuali definiti in attuazione della normativa previgente,
continuano a dispiegare i loro effetti fino alla scadenzay.

II d.lgs. n. 368/2001, anche nella sua attuale formulazione, sembra dunque
convintamente aderire alla regola del fempus regit actum.
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8. Un’ipotesi conclusiva sulla tenuta della riforma

L’analisi condotta consente di concludere, pur con tutti i dubbi di una prima
lettura, che nella riforma non sembrano individuabili adeguati contrappesi
rispetto all’inequivocabile elasticitd oggi consentita nell’assunzione a tempo
determinato e dunque la strada verso 1’abuso ¢ da ritenersi spianata.

Il profilo numerico (riassumibile nella sequenza 36/5/20) non sembra infatti
riuscire a svolgere una ragionevole azione di contenimento rispetto ad una
elasticita organizzativa del contratto a termine che sembra sconfinata.

La nuova a-causalitd del termine non trova un bilanciamento nel limite
temporale della durata massima del rapporto né sembra che un effetto
dissuasivo verso I’abuso potra realizzarsi mediante la disciplina delle proroghe
che, al contrario, opera in chiave di ulteriore dilatazione del rapporto a
termine, pur con i non trascurabili correttivi prima esaminati.

Rimane dunque, in funzione di contenimento dell’abuso, solo la disciplina dei
limiti percentuali.

La tenuta della riforma sembra essere strettamente legata al livello di
effettivita delle sanzioni che deriveranno dalla violazione dei suddetti limiti,
siano esse quelle amministrative o civilistiche.

E indubbio che sul piano del diritto comunitario non v’¢ necessita di
prefigurare la sanzioni civilistica della conversione, potendo ben delinearsi un
efficace controllo di natura amministrativa con una ragionevole risposta
sanzionatoria.

In relazione a tali limiti si ¢ gia osservato che le sanzioni amministrative, per
come attualmente introdotte nel testo normativo, lasciano presagire uno scarso
livello di effettivita: o dunque si mette mano ad un sistema di accertamenti
ispettivi che sia idoneo allo scopo oppure sara inevitabile prendere atto che la
stessa violazione dei limiti percentuali rimarra nella disponibilita delle parti
individuali, con ogni conseguenza sul versante dell’abuso del contratto a
termine.
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