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· la Direttiva Comunitaria n. 70/1999
‑ non avrebbe imposto che in Italia si legiferasse ulteriormente sulla materia

‑ essa pone vincoli soltanto sulla proroga del c. a t. o sulla successione di contratti a termine,  ma non sul primo contratto

· l’art. 1 del d.lgs. n. 368/2001
‑ il legislatore dichiara di voler dare attuazione alla Direttiva, ma la riforma se ne discosta nettamente sia nelle intenzioni enunciate nella relazione, sia (in direzione opposta) nel contenuto effettivo

‑ si è inteso legiferare per liberalizzare la materia, ma nell’art. 1 si è adottata una  tecnica  normativa  non  congrua rispetto a questo intendimento
‑ l’art. 1 si presta a tre possibili interpretazioni sistematiche (tra le quali i giudici dovranno scegliere tenendo conto degli intendimenti dichiarati dal legislatore)

‑ si sono abrogati alcuni elementi di flessibilità contenuti nella legislazione precedente

‑ un elemento rilevante di liberalizzazione è contenuto (indirettamente) nell’art. 10, co.7,: lo start up;    dubbi, invece, sull’assunzione a termine di giovani e anziani

LA DIRETTIVA N. 70/1999

(accordo-quadro 18 marzo 1999)

definizione della fattispecie regolata

§ 3. Ai fini del presente accordo il termine “lavoratore a tempo determinato” indica una persona con un contratto o un rapporto di lavoro definiti direttamente fra il datore di lavoro e il lavoratore e il cui termine è determinato da condizioni oggettive quali il raggiungimento di una certa data, il completamento di un compito specifico o il verificarsi di un evento specifico.

la proposizione ha carattere esclusivamente definitorio:

individua la fattispecie oggetto della disciplina,

ma non contiene alcuna disposizione

LA DIRETTIVA N. 70/1999

(accordo-quadro 18 marzo 1999)

contenuto dispositivo

§ 1. L’obbiettivo del presente accordo quadro è


a) migliorare la qualità del lavoro a tempo determinato garantendo il rispetto del principio di non discriminazione;


b) creare un quadro normativo per la prevenzione degli abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato.

(omissis)

§ 5. Per prevenire gli abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato, gli Stati membri ... dovranno introdurre, in assenza di norme equivalenti per la prevenzione degli abusi, ... una o più misure relative a:


a) ragioni obiettive per la giustificazione del rinnovo dei suddetti contratti o rapporti;


b) la durata massima totale dei contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato successivi;


c) il numero dei rinnovi dei suddetti contratti o rapporti.
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LA TECNICA NORMATIVA ADOTTATA

NEL DECRETO LEGISLATIVO N. 368/2001
la tecnica normativa utilizzata dal legislatore nel 2001, in sede di riforma, è la stessa utilizzata

   ‑ nel 1966 in materia di licenziamento individuale

   ‑ nel 1970 in materia di trasferimento del lavoratore

* 
D. lgs. n. 368/2001, art. 1: “È consentita l’apposizione di un termine alla durata del contratto di lavoro subordinato a fronte di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo”

* L. n. 604/1966, art. 3: “Il licenziamento per giustificato motivo con preavviso è determinato ... da ragioni inerenti all’attività produttiva, all’organizzazione del lavoro e al regolare funzionamento di essa”

* Statuto dei lavoratori (L. n. 300/1970), art. 13:

“[il lavoratore] non può essere trasferito da una unità produttiva a un’altra se non per comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive”

LA LETTURA SISTEMATICA PIÚ VINCOLISTA

DEL GIUSTIFICATO MOTIVO DI C. A T.

* il giustificato motivo di licenziamento sussiste quando dalla prosecuzione del rapporto è prevedibile (all’atto del licenziamento stesso) che derivi, in termini di valore atteso, una perdita superiore a una determinata soglia
‑ ovvero: si accolla all’impresa il rischio di una perdita eventuale, nei limiti di quella soglia

* il giustificato motivo di contratto a termine sussiste quando è prevedibile (all’atto della stipulazione) che sussista un g. m. di licenziamento, cioè che dalla prosecuzione del rapporto oltre il termine derivi, in termini di valore atteso, una perdita superiore a una determinata soglia
‑ ovvero: non si può stipulare c. a t. se non in previsione di una situazione futura costituente g. m. di licenziamento

* in entrambi i casi la determinazione della soglia è lasciata al singolo giudice caso per caso

* l’appello politico a una interpretazione della nuova norma in senso non restrittivo è sostanzialmente un invito ai giudici affinché abbassino la soglia

(ma se bastasse questo per “liberalizzare” il c. a t., lo stesso basterebbe logicamente anche per “liberalizzare” il licenziamento)

LE DUE LETTURE SISTEMATICHE

PIÚ “LIBERISTE”

*
il giustificato motivo oggettivo di contratto a termine sussiste quando è ragionevolmente prevedibile (all’atto della stipulazione) che dalla prosecuzione del rapporto oltre il termine derivi per l’impresa una perdita di qualsiasi entità
‑ qui al giudice è lasciata soltanto la valutazione della probabilità che una qualsiasi perdita effettivamente sia destinata a prodursi

*
l’indicazione dello start up come concreto giustificato motivo (art. 10, co.7,) consente di allargare ulteriormente: sussiste il g.m. in tutti i casi in cui è particolarmente incerta la redditività del rapporto perdurante oltre il termine

‑ non può trattarsi di incertezza soggettiva (cioè conseguente alle condizioni personali del lavoratore)

‑ quale sia il grado dell’incertezza che può costituire g.m., dipende dall’opinione di ciascun giudice (è dunque cosa ... estremamente incerta)

QUALE POSSIBILE GIUSTIFICATO MOTIVO

DI CONTRATTO A TERMINE

esclusioni

*
ora è escluso il giustificato motivo soggettivo previsto da contratto collettivo

(ad es.: disoccupati di lunga durata, extracomunitari e altri casi previsti dal “Patto Milano lavoro”;

salvo quanto si dirà su giovani e anziani, ex art. 10, co.7,)

*
il motivo reale più diffuso dell’assunzione a termine, cioè la “prova” del lavoratore, dovrebbe escludersi, almeno in linea teorica (poiché a tale esigenza risponde il patto di prova)

inclusioni sicure

*
tutti i casi di g.m. oggettivo previsti dalla legge previg.

*
avvio di nuove attività (start up): arg. ex art. 7

ma solo entro il termine stabilito dal contr. collettivo

inclusioni incerte

*
primo ingresso di giovani nel m.d.l. e lavoratori di età superiore a 55 anni: è dubbio che l’art. 7 indichi la loro età come motivo di per sé sufficiente per l’assunzione a termine

*
casi non previsti dalla legge previgente, nei quali sia particolarmente incerta la redditività del rapporto oltre il termine

‑ qui regna una ineliminabile discrezionalità del giudice

‑ il problema della sproporzione tra il rischio della soccombenza in uno qualsiasi dei gradi del giudizio e il valore economico del rapporto a termine

