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diROBERTO CAMERA

Esperto in materia di lavoro

ambia ancora il contratto di somministrazione

di lavoro a termine.

Rispetto alla versione prevista dal D.. n.
87/2018 (cd. Decreto Dignita), la legge di conversio-
ne (Legge n. 96/2018) ha modificato alcune disposi-
zioni riguardanti la somministrazione di lavoro, uti-
lizzata dalle aziende per sopperire agli aumenti
estemporanei della produzione lavorativa.

Queste le modifiche che la legge Dignita ha appor-
tato alla somministrazione di lavoro.

Limite massimo Somministrati

[l legislatore ha introdotto, nella legge di conversione,
un limite - non presente nella vecchia versione del
D.lgs. n. 81/2015 e neanche nel D.I. n. 87/2018 -
all’utilizzo dei lavoratori somministrati. In pratica,
viene limitato l'uso di lavoratori somministrati a ter-
mine. Detto limite era presente esclusivamente per i
lavoratori somministrati a tempo indeterminato (art.
31, co. 1) e non anche per i lavoratori somministrati
a termine. Il nuovo limite, previsto dal legislatore, ¢
dato dalla commistione tra lavoratori diretti e lavora-
tori somministrati in capo all’'impresa utilizzatrice.
Dal 12 agosto 2018 (data di vigenza della Legge n.
96/2018), la sommatoria tra dipendenti a tempo deter-
minato e lavoratori somministrati a termine non potra
eccedere complessivamente il 30% del numero dei la-
voratori a tempo indeterminato in forza presso 'im-
presa utilizzatrice al 1° gennaio dell’anno di stipulazio-
ne dei predetti contratti (per i contratti stipulati nel
2018, si dovra effettuare il calcolo al 1° gennaio 2018).
Qualora l'utilizzatore abbia iniziato lattivitd nel
corso dell’anno, il limite percentuale si computa sul
numero dei lavoratori a tempo indeterminato in
forza al momento della stipulazione del contratto di

W/

somministrazione di lavoro.

Nel caso in cui il calcolo porti ad un valore decimale,
si dovra procedere con l'arrotondamento: sino a 0,49
il valore decimale non dovra essere preso in considera-
zione; con decimale uguale o superiore a 0,50, si dovra
calcolare lunitd intera superiore (esempio: con 54 lavo-
ratori a tempo indeterminato, il 30% é ugnale a 16,20
che, in virtu dell arrotondamento previsto dalla legge,
diventano 16 lavoratori; con 56 lavoratori a tempo in-
determinato, il 30% ¢é uguale a 16,80 che, in virti
dell arrotondamento, diventano 17 lavoratori assumibili
a termine elo utilizzabili in somministrazione).

La nuova regola entra in vigore esclusivamente qualo-
ra non vi sia una diversa previsione contrattuale. In
pratica, se l'utilizzatore ha disciplinato, attraverso la
sua contrattazione collettiva di riferimento (sia essa
nazionale, territoriale e aziendale) i limiti all'utilizzo
del contratto a tempo determinato diretto e in som-
ministrazione, ¢ questo il limite che dovra continuare
ad essere applicato e non anche quello summenziona-
to. Cio sta a significare che qualora la contrattazione
collettiva, applicata dall’azienda utilizzatrice, preveda
un qualsivoglia limite (percentuale o meramente nu-
merico) all'utilizzo dei lavoratori in somministrazio-
ne, sara questo quello che dovra essere preso in consi-

derazione per il rispetto di quanto previsto dal nuovo
art. 31, co. 2, del D.gs. n. 81/2015.

Solo la mancanza di una norma contrattuale fara scat-

tare l'applicazione di quanto previsto dal legislatore.

Ricordo due evidenze fondamentali da verificare:

e La prima ¢ che la contrattazione collettiva da pren-
dere in considerazione ¢ quella applicata dall’uti-
lizzatore e non dall’agenzia di somministrazione >
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(datore di lavoro del lavoratore somministrato).

* La seconda: per considerare valida la disposizione
contrattuale, questa deve “nascere” da una contrat-
tazione che rispetti quanto previsto dall’art. 51 e
cioe si deve trattare di un contratto collettivo nazio-
nale o territoriale, stipulato da associazioni sindacali
comparativamente piti rappresentative sul piano na-
zionale ovvero da un contratto collettivo aziendale
stipulato dalle loro rappresentanze sindacali azien-
dali ovvero dalla rappresentanza sindacale unitaria.

Inoltre, la norma che ha disciplinato 'inserimento
del limite dei lavoratori somministrati a termine ha
fatto salvo il limite disposto dall’art. 23 del D.Igs. n.
81/2015 e cioe il limite massimo previsto per i soli
lavoratori a tempo determinato “diretti” cio¢ quelli
assunti direttamente dall’azienda (il 20% dei lavora-
tori del numero dei lavoratori a tempo indetermina-
to in forza al 1° gennaio dellanno di assunzione).
Qui l'applicazione della disposizione normativa ¢ al-
quanto complessa ed ¢ il caso che intervenga il Mi-
nistero del Lavoro e/o dell’Ispettorato del lavoro con
una circolare esplicativa, al fine di chiarire i dubbi in
merito. Cio in considerazione del fatto che, per
quanto la norma prescriva il “fermo restando il limite
disposto dall art. 23, lo stesso art. 23 dispone: “Salvo
diversa disposizione dei contratti collettivi’; quindi - a
mio avviso - il limite complessivo di lavoratori a ter-
mine, sia essi assunti direttamente dall’impresa che
utilizzati con un rapporto di somministrazione a
tempo, dovra essere calcolato tenendo presente cio
che ¢ prescritto dalla contrattazione collettiva appli-
cata dall’impresa e solo in mancanza di essa da
quanto prescritto dal nuovo comma 2, dell’art. 31.

In ogni caso, sono esentati dal computo dei limiti

quantitativi i lavoratori somministrati a tempo de-

terminato che rientrano in una di queste categorie:

1. lavoratori in mobilita (di cui all’art. 8, co. 2, della
Legge 23 luglio 1991, n. 223);

2. soggetti disoccupati che godono da almeno 6
mesi di trattamenti di disoccupazione non agri-
cola o di ammortizzatori sociali;

3. lavoratori svantaggiati o molto svantaggiati (ai
sensi dei numeri 4) e 99) dell’art. 2 del regola-
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mento (UE) n. 651/2014 della Commissione, del

17 giugno 2014).
In questa ultima categoria (lavoratori svantaggiati o
molto svantaggiati), rientrano tutti quelli individuati
dal Decreto 17 ottobre 2017 del Ministero del lavoro.
Vediamo, in particolare, chi sono questi lavoratori
che — ripeto — sono da escludere dal computo per il
raggiungimento della percentuale massima di lavo-
ratori in somministrazione a tempo determinato e
che, quindi, potranno essere utilizzati senza limiti
da parte dell’utilizzatore.

Lavoratori svantaggiati
Per essere compresi nella categoria dei lavoratori
svantaggiati, i soggetti devono soddisfare almeno
una delle seguenti condizioni.

Impiego

Non avere un impiego regolarmente retribuito da

almeno 6 mesi. Si tratta di coloro che, negli ultimi

6 mesi:

« non hanno prestato attivita lavorativa riconducibi-
le a un rapporto di lavoro subordinato della durata
di almeno 6 mesi;

« hanno svolto attivita lavorativa in forma autonoma
o parasubordinata dalla quale derivi un reddito
che corrisponde a un’imposta lorda pari o inferiore
alle detrazioni spettanti ai sensi dell’art. 13 del

Tuir di cui al D.P.R. n. 917/1986.

Eta anagrafica
- Avere un'eta compresa tra i 15 e i 24 anni;
- Aver superato i 49 anni di eta.

Istruzione e formazione

Non possedere un diploma di scuola media superio-
re o professionale (livello ISCED 3) o aver completa-
to la formazione a tempo pieno da non pitt di 2 anni
e non avere ancora ottenuto il primo impiego rego-
larmente retribuito.

Sono inoltre svantaggiati coloro che non hanno con-
seguito un diploma di istruzione secondaria superio-
re o una qualifica o un diploma di istruzione e for-
mazione professionale rientranti nel terzo livello
della classificazione internazionale sui livelli di >



RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

istruzione, nonché coloro che hanno conseguito una
delle suddette qualificazioni da non piti di due anni
e non hanno avuto un primo impiego regolarmente
retribuito da almeno 6 mesi.

Situazione familiare

E un lavoratore svantaggiato un adulto che vive solo
con una o pilt persone a carico, ovvero chi ha com-
piuto 25 anni di eta e sostiene da solo il nucleo fami-
liare in quanto ha una o pili persone a carico ai sensi

dell’art. 12 del Tuir di cui al D.P.R. n. 917/1986.

Settori e professioni con tasso

di disparita uomo-donna

Determina la condizione di lavoratore svantaggiato
Iessere occupato in professioni o settori caratterizza-
ti da un tasso di disparita uomo-donna che supera
almeno del 25% la disparitd media uomo-donna in
tutti i settori economici se il lavoratore interessato
appartiene al genere sottorappresentato (per 'anno
2018 la norma di riferimento ¢ il Decreto intermini-
steriale del 10 novembre 2017).

Sono svantaggiati inoltre coloro che sono occupati
nei settori e nelle professioni caratterizzati da un tas-
so di disparitd uomo-donna che supera almeno del
25% la disparita media uomo-donna e che apparten-
gono al genere sottorappresentato.

Minoranze etniche e linguistiche

Rende lavoratori svantaggiati:

« 'appartenere a una minoranza etnica di uno Stato
membro UE e avere la necessitd di migliorare la
propria formazione linguistica e professionale o la
propria esperienza lavorativa per aumentare le pro-
spettive di accesso ad un'occupazione stabile;

o l'appartenere alle minoranze storicamente insediate
sul territorio italiano ai sensi della Legge n. 482/1999
¢ a quelle minoranze che risultino ufficialmente ri-
conosciute in Italia sulla base di specifici provvedi-
menti, se si dimostra la necessita di migliorare le
proprie competenze linguistiche e professionali o la
propria esperienza lavorativa per aumentare le pro-
spettive di accesso a un'occupazione stabile.

Lavoratori molto svantaggiati
Per essere compresi nella categoria dei lavoratori
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molto svantaggiati, i soggetti devono soddisfare al-

meno una delle seguenti condizioni:

o privi da almeno 24 mesi di impiego regolarmente
retribuito;

o privi da almeno 12 mesi di impiego regolarmente
retribuito e appartenenti ad una delle seguenti ca-
tegorie dei lavoratori svantaggiati: avere un'etd
compresa tra i 15 e i 24 anni o appartenere a una
minoranza etnica o linguistica.

Applicazione delle regole

dei Contratti a termine ordinari

Altra modifica, di forte impatto per la somministra-
zione di lavoro a termine, ¢ presente all’interno del
comma 2 dell’art. 34 (“Disciplina dei rapporti di lavo-
ro”). Laddove viene precisato che “Tn caso di assunzio-
ne a tempo determinato il rapporto di lavoro tra sommi-
nistratore e lavoratore ¢ soggetto alla disciplina di cui al
capo I11, con esclusione delle disposizioni di cui agli arti-
coli 21, co. 2 (stop and go), 23 (numero complessivo
contratti a termine) ¢ 24 (diritti di precedenza)”.

Cio sta a significare che al contratto di somministra-
zione si devono applicare le seguenti regole previste
per i contratti a tempo determinato diretto:

1. La durata massima dei contratti in somministra-
zione a termine non potra superare i 24 mesi (ad
esclusione delle agenzie di somministrazione che
applicano contratti collettivi che hanno previsto
una diversa disposizione in merito);

2.Nel caso di ricorso al contratto di somministra-
zione di lavoro con una durata superiore a 12
mesi, deve essere indicato, esclusivamente da parte
dell'utilizzatore, una delle seguenti causali:

a. esigenze temporanee ¢ oggettive, estranee all'or-
dinaria attivitd;

b. esigenze di sostituzione di altri lavoratori;

¢. esigenze connesse a incrementi temporanel, si-
gnificativi ¢ non programmabili, dell’attivita
ordinaria;

3.1l primo contratto di somministrazione a termine,
di durata non superiore a 12 mesi, puo essere sti-
pulato senza la specifica di una delle causali previ-
ste al punto 2;

4.Per quanto la normativa disponga che il rap- >
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porto di lavoro tra somministratore e lavoratore
debba soggiacere alle regole previste per il contratto
a termine “diretto”, le proroghe continueranno ad
essere definite dalla contrattazione collettiva appli-
cata dall’Agenzia di somministrazione. Levidenza ¢
contemplata nel secondo periodo del secondo com-
ma, dell’art. 34 del TU sui contratti di lavoro, lad-
dove viene espressamente indicato che Y/ rermine
inizialmente posto al contratto di lavoro puo in ogni
caso essere prorogato, con il consenso del lavoratore e
per atto scritto, nei casi e per la durata previsti dal
contratto collettivo applicato dal somministratore”
5.Le proroghe effettuate dopo i primi 12 mesi devo-
no prevedere una delle causali indicate al punto 2;

6. Nel rispetto della durata massima, il rapporto di
somministrazione potrd prevedere, al pari dei
contratto a tempo determinato diretto, una cd.
“prosecuzione di fatto”, cio¢ un ulteriore periodo
di massimo 30 giorni se il contratto in scadenza ¢
stato inferiore a 6 mesi ovvero massimo 50 giorni
se il contratto in scadenza ¢ stato pari o superiore
a 6 mesi. Ricordo che durante la prosecuzione di
fatto, il lavoratore ha diritto di ricevere una mag-
giorazione retributiva del 20% per i primi 10 gior-
ni e del 40% per ciascun giorno ulteriore.;

7. Lagenzia di somministrazione dovra corrisponde-
re una maggiorazione contributiva pari all'1,40%
sui primo contratto a termine ed una maggiora-
zione dell’1,90% per ogni rinnovo del contratto in
somministrazione a termine. Cio sta a significare
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che la maggiorazione dell'1,90% si deve corri-
spondere esclusivamente dal secondo contratto in
somministrazione a termine, mentre la maggiora-
zione dell’1,40% vige per tutto il primo contratto
a termine, proroghe comprese;

8.Qualora il lavoratore ritenga illegittimo il contrat-
to di somministrazione a tempo determinato sti-
pulato, deve impugnare, con qualsiasi atto, anche
di natura extragiudiziale, il contratto entro 180
giorni dalla cessazione del singolo contratto.

Ricordo, ulteriormente, che le nuove disposizioni
sono immediatamente operative, in quanto il legisla-
tore non ha previsto una norma transitoria per ri-
mandare la vigenza delle modifiche.

Somministrazione fraudolenta

Nella legge di conversione ¢ stato inserito, all’inter-
no dell’art. 2 (Modifiche alla disciplina della sommi-
nistrazione di lavoro) il co. I-bis che ha reintrodotto
la somministrazione fraudolenta (ora disciplinata
dall’art. 38-bis del D.lgs. n. 81/2015). La sanzione si
realizza allorquando la somministrazione di lavoro
viene posta in essere con la specifica finalita di elu-
dere norme inderogabili di legge o di contratto col-
lettivo applicate al lavoratore.

La sanzione si applica sia all'agenzia di somministra-
zione che all'utilizzatore e prevede la pena dell’'ammen-
da di 20 euro per ciascun lavoratore somministrato
coinvolto e per ciascun giorno di somministrazione.
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