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Premessa. - 1. Il “gioco” delle fonti di disciplina. Il passato e il presente dell’istituto: circolare, contratti collettivi e legge. Il ruolo del contratto individuale. - 2. La definizione del contratto e la sua “specialità”, tra autonomia e subordinazione - 2.1 Le regole del lavoro ripartito e i confini con il contratto di lavoro a tempo parziale. - 3. (segue): il vincolo di solidarietà; regole lavoristiche vs. regole civilistiche? L’estinzione del contratto: dimissioni, licenziamento e impossibilità sopravvenuta. - 4. I diritti  e gli obblighi dei job sharers. – 4.1. (segue): forma, procedura di assunzione, trattamento economico-normativo. - 5. Responsabilità solidale e poteri del datore di lavoro.
Premessa.

Il lavoro ripartito – o job sharing, secondo la recentemente abusata terminologia anglosassone – si inserisce, direi perfettamente, in quel fenomeno c.d. della moltiplicazione delle fattispecie di lavoro subordinato, della quale il d.lgs. n. 276/2003 si è reso, oggettivamente, protagonista. 
A mo’ di premessa, credo che le domande alle quali dobbiamo in prima battuta dare risposta, o tentativo di risposta, alla luce delle recenti disposizioni, siano tre: quali sviluppi ha avuto, nel testo della legge delega prima e del decreto delegato poi, la precedente disciplina dell’istituto, di natura amministrativa e collettiva; a chi effettivamente interessa – datori
 o lavoratori – tale tipologia lavorativa, e da un punto di vista giuri
dico e economico; se e quali siano i problemi tecnico-giuridici ad esso connessi. 
1. 
Come traspare da quanto detto, nei confronti dell’istituto in questione si è verificato una sorta di “gioco delle fonti”. Se in prima battuta della materia si è occupata, invero sporadicamente e con riguardo a specifici settori produttivi, la contrattazione collettiva
, un secondo passaggio è stato compiuto dal Ministero del lavoro che, nel 1998, ha provveduto a dare una parziale e provvisoria regolamentazione alla materia con la circolare n. 43/1998; in verità riprendendo molte delle caratteristiche affermatesi in ambito collettivo e preoccupandosi in tal modo di dare una veste formale ad una fattispecie che, in qualche misura, si riteneva utile sviluppare. 
Vero è, peraltro, che già alcuni contratti collettivi degli anni ’70 avevano concesso cittadinanza ad una figura simile, ma non certo identica, quale il contratto c.d. di portierato, ma anche relativamente ad altre peculiari attività lavorative (scuole materne e asili nido privati; gestori di un pubblico esercizio, sub-agenti nel Ccnl del 1994). 
Così come è indubbio che la dottrina – anche in sedi istituzionali (v. il d.d.l. Giugni del 1993) - ha contribuito, sin dagli anni ’80, a tener desto l’interesse per l’istituto. 

Ora, ed è una prima considerazione che riprende una domanda svolta sopra (cui prodest), appare quantomeno incongruo, per non dire bizzarro, che il legislatore del nuovo millennio, formato sugli insegnamenti delle nuove scienze aziendali e dell’organizzazione moderna del lavoro ed altresì sugli inputs di derivazione comunitaria, “rispolveri” istituti datati e, soprattutto, riferiti a ben altro contesto organizzativo e sociale; anche se, è corretto dirlo, tali istituto aveva trovato, nel contempo, regolamentazione in alcuni ordinamento di partners europei, come Germania e Gran Bretagna, oltre che ovviamente agli Stati Uniti.  
Quanto al “gioco” delle fonti, detto delle due fasi di interesse delle parti sociali (anni ’60 e anni ‘80, con un significato, invero, ben diverso), va segnalata la successione tra libro bianco, legge delega n. 30/2003 e  decreto delegato n. 276/2003. Una successione di atti non del tutto coerente se si pensa, già in apicibus, alla ampia previsione di cui alla delega, riferibile a due o più soggetti e solo ad una unica (e non identica) prestazione, con possibili profili di illegittimità costituzionale in quanto delega quasi “in bianco”; e, per altro verso, a quanto poi previsto in dettaglio
 – forse fin troppo - nel successivo decreto di attuazione (mentre nel libro bianco – e in giurisprudenza - l’istituto non è nemmeno preso in considerazione!).  
Un riferimento esplicito, anche per l’attenzione che alla stessa hanno concesso i primi commentatori, merita la competenza più volte attribuita ad accordi individuali tra le (tre) parti del contratto, e in specie con riguardo ai rapporti tra datore e coobbligati
. In effetti, ben quattro commi su sei dell’art. 41 – norma fondamentale dell’istituto esaminato – esordiscono con la formula “salva diversa intesa tra le parti”; e ciò – per non dire altro – appare delineare una ampia possibilità di deroga delle parti individuali sia nei confronti della legge che della contrattazione collettiva, sppure parte della dottrina si sia già preoccupata di caratterizzarla esclusivamente in melius
. 
2. 
Il punto d’attacco relativo ai profili tecnico-giuridici – che qui maggiormente interessano – è evidentemente la definizione del lavoro ripartito, data dall’art. 41 d.lgs., che scalza un principio comunemente affermato in materia, quello della infungibilità della prestazione di lavoro quale obbligo di fare
. Inoltre, in premessa, occorre altresì rigettare la prospettazione, pure avanzata da qualcuno - evidentemente orientata ad una sorta di “masochismo giuridico” - che tale figura possa riguardare anche il lavoro autonomo
, sul presupposto che l’art. 41 d.lgs. “non specifica debba trattarsi di un contratto di lavoro subordinato”, come invece fatto nella circolare del 1998; sul punto riteniamo di poter tranquillamente sostenere che, per collocazione (titolo V, tipologie contrattuali a orario ridotto, etc. e non titolo VII, tipologie contrattuali a progetto e occasionali), lettera delle norme relative (“lavoratori”, “obbligazione lavorativa”, “orario di lavoro”, “datore di lavoro”, “dimissioni” e “licenziamento”, “luogo di lavoro” e così via), ma soprattutto il richiamo espresso alla “normativa generale del lavoro subordinato”, compiuto nell’art. 43, c. 2, d.lgs., non possa esservi alcun dubbio sul natura subordinata del contratto di lavoro ripartito. Peraltro, un’attività di lavoro autonomo non pare porre dubbi circa il suo svolgimento pro quota da parte di due soggetti, obbligato ciascuno ad un opus specifico, seppure collegato a quello dell’altro: basti pensare ad attività di lavoro autonomo successive per competenze e momento esecutivo. Viceversa, non ci sembra che tale tipologia possa essere esclusa con riferimento ad alcuna delle categorie dei lavoratori subordinati di cui all’art. 2095 c.c., con riguardo specifico al lavoro dirigenziale; sebbene quest’ultima ipotesi appaia – nei fatti - piuttosto remota 
Specificato che si tratta di un contratto di lavoro “speciale”, rispetto alla delega il legislatore aggiunge al carattere di “unicità” quello della “identicità” della prestazione. Solo che già questo pone un problema interpretativo, già emerso in dottrina, considerato che non pare neppure a noi possibile parlare di specialità in senso tecnico, ma semmai di atipicità; e questo non tanto ravvisando nella fattispecie l’ennesimo lapsus nella stesura del d.lgs., quanto e soprattutto sul presupposto che, come noto, per parlare di specialità dei  rapporti di lavoro o di disciplina speciale dei medesimi occorrerebbe piuttosto ravvisare nel contratto speciale una deviazione nella causa dello stesso (ad es. nel c.f.l. del quale peraltro si celebrano proprio con il d.lgs. le esequie), ovvero l’incidenza di un interesse ultroneo, (ad es. pubblico, nei rapporti con le P.A., ma qui il discorso diventerebbe ancor più complesso), o ancora all’oggetto della prestazione (lavoro sportivo) o al contesto della stessa (lavoro domestico). Ferma restando la discussione intorno al rilievo, in proposito, delle alterazioni qualitative o causali e non, invece, di quelle meramente quantitative, sulla quale non è il caso di soffermarsi. 
E allora, anche in ossequio al diritto comunitario del lavoro, che ha assunto oramai un’ovvia preminenza rispetto a quello nazionale, ma altresì alle tendenze in atto nel nostro stesso ordinamento, appare il caso di accogliere una definizione del contratto di lavoro ripartito come contratto atipico, che tiene in debito conto – tecnico-giuridico, ovviamente – quel processo di articolazione del tipo che la dottrina anche civilistica ha bene messo in evidenza. Ciò che conta, peraltro, è la disciplina concretamente applicabile, ovvero sapere se, salvi i profili di specialità, al contratto risultino applicabili le regole “tipiche” del lavoro subordinato di cui all’art. 2094 c.c. E sul punto l’art. 43 d.lgs. risulta chiaro laddove da un lato rinvia alle pattuizioni collettive, dall’altro richiama espressamente “la normativa generale del lavoro subordinato in quanto compatibile con la particolare natura del rapporto di lavoro ripartito”. Ma risulta anche ambiguo circa il significato della clausola di salvaguardia appena citata, che non a caso ha avuto vita breve nel caso, analogo e conosciuto, della clausola di salvezza contenuta nella prima versione del d.lgs. n. 29/1993, in tema di rapporti con le P.A. 
2.1. 
La definizione, e la disciplina conseguentemente applicabile, implica poi alcune brevissime considerazioni sui rapporti ed i “confini” tra il lavoro ripartito e il lavoro a tempo parziale, rivisto in senso flessibile dallo stesso d.lgs. Invero, l’art. 45 d.lgs. ritiene applicabili alla tipologia in oggetto le disposizioni previdenziali relative ai lavoratori a tempo parziale in tema di invalidità, vecchiaia e superstiti, malattia e prestazioni assistenziali, con l’ovvio corollario del calcolo di tali istituti su base non preventiva ma ex post e mensile, salvo conguaglio a fine anno
. 
Rimane effettivamente un primo dubbio, se tale rinvio coinvolga cioè anche gli aspetti sostanziali della disciplina; ma per quanto detto poco fa riteniamo invece che come recita l’art. 43 d.lgs. sia applicabile la disciplina generale del lavoro subordinato. D’altro canto – ed è un altra questione non da poco - ciò significa altresì che il lavoro ripartito sfugge a possibili censure con riguardo alla nota decisione di C. Cost. n. 210/1992, in punto di (illegittima) flessibilità unilaterale della collocazione della prestazione lavorativa. Se quel che rileva, ai sensi dell’art. 1322 c.c. (ciò era già stato chiarito della circolare del 1998), è l’interesse specifico meritevole di tutela, ricercato con una indicazione anche solo indicativa
 della concreta suddivisione della prestazione tra i job sharers
 (e infatti, come accennato, retribuzione e contribuzione seguono ex post la prestazione concreta), ci pare che almeno da questo punto di vista l’istituto non si scontri con la citata decisione dei giudici costituzionali, riferita appunto ad una fattispecie di lavoro “a chiamata”. 
3. 
Al di là di tali aspetti, che tutto sommato possiamo ritenere di contorno, e una volta asserita la legittimità nell’ordinamento della fattispecie in esame così come regolata in termini di collocazione dell’orario di lavoro, è il caso di affrontare la questione più spinosa della definizione del contratto di lavoro ripartito data dal decreto, peraltro particolarmente accurata: ovvero la possibilità che due lavoratori assumono “in solido l’adempimento di una unica e identica obbligazione lavorativa”. 
Un primo aspetto va subito sottolineato: sebbene il d.lgs., rispetto alla legge delega, menzioni solo due lavoratori nella definizione di cui all’art. 41, c. 1, al comma 4 dello stesso art. 1 - lasciando aperta la possibilità di una sostituzione di fatto – esso permette un rapporto che nel corso del tempo potrà coinvolgere anche più di due dipendenti e soprattutto si consente una sorta di “scorrimento” nel medesimo posto di lavoro che potrebbe comportare problemi di concorrenza “al ribasso” tra gli stessi. 
Un secondo aspetto, già accennato riguarda la prestazione “identica”: a nostro avviso se tale dizione si riferisce, come sembra, alle mansioni, essa appare ultronea ed inutile, nonché sovrabbondante; in effetti, se si riferisce ad un posto (o posizione) di lavoro, come deve essere, è ovvio che il “posto” è uno e solo quello, con le relative e necessariamente uniche mansioni. Probabilmente il legislatore si è fatto – giustamente – influenzare dalla disciplina codicistica delle obbligazioni solidali di cui agli artt. 1292 ss., e alla loro corrente interpretazione, laddove si individua quale presupposto delle stesse proprio l’eadem res debita. Anche se poi, come subito si vedrà, non ha portato alle estreme conseguenze la riconduzione della fattispecie alle regole del codice civile. D’altro canto è proprio la dottrina civilistica a chiarire, circa le obbligazioni di fare, le necessità che si tratti non solo di prestazioni infungibili oggettivamente o tali considerate dalle parti del contratto, ma anche che esse assicurino il medesimo risultato. 
Ma l’aspetto più controverso, si è già detto, e che riverbera i propri effetti sino all’estinzione del vincolo contrattuale, riguarda l’assunzione dell’adempimento dell’obbligazione lavorativa in solido da parte dei job sharers. A prima vista, in effetti, desta non poche perplessità che la solidarietà – e dunque la fungibilità delle prestazioni rese dall’uno o dall’altro soggetto – si esaurisca per così dire alle soglie della cessazione del rapporto. 

Come scritto nell’art. 41, c. 5, invero, “le dimissioni o il licenziamento di uno dei lavoratori coobbligati comportano l’estinzione dell’intero vincolo contrattuale”, mentre sussiste la facoltà del datore di lavoro di evitare tale effetto legalmente previsto trasformando il contratto di lavoro ripartito “in un normale contratto di lavoro subordinato” di cui all’art. 2094 c.c. Appena sopra, al comma 2, il medesimo articolo chiarisce, se ve ne fosse bisogno, come debba intendersi la solidarietà: “ogni lavoratore resta personalmente e direttamente responsabile dell’adempimento della intera obbligazione lavorativa”. 
Se si trattasse pacificamente di una obbligazione solidale di cui all’art. 1292 c.c., dunque, una prima questione riguarderebbe la possibilità per la legge ma anche per le parti di escludere la solidarietà; possibilità confermata dall’ultima parte dell’art. 1294 c.c. Una seconda – più seria – concerne invece proprio la disposizione di cui all’art. 41, c. 5, e a dire il vero già quella contenuta nel c. 3, che pone “il rischio dell’impossibilità della prestazione per fatti attinenti a uno dei coobligati” in capo all’altro obbligato.  
Non si capisce a nostro avviso perché il regime di solidarietà – perfettamente legittimo, così come legittima risulta la facoltà per i lavoratori di “determinare discrezionalmente e in qualsiasi momento sostituzioni tra di loro, nonché di modificare consensualmente la collocazione temporale dell’orario di lavoro”
 – si arresti, come già detto, con riguardo alla disciplina del recesso (dimissioni e licenziamento). 
Anche se la volontà delle parti appare titolare della facoltà di derogare alla solidarietà prevista dalla legge, in questo caso non si tratta della volontà delle parti, di entrambe le parti cioè, ma di una sola, con carattere di discrezionalità. Il che sposta di fatto e di diritto l’asse del rapporto verso il datore di lavoro, pregiudicando così, a nostro avviso irreparabilmente in aggiunta a quanto poi si dirà, l’assetto delle convenienze sottese al contratto. 
Vero è che una linea di difesa potrebbe riguardare l’aspetto più strettamente tecnico della previsione legislativa. Essa parla in effetti di assunzione in solido dell’adempimento di una unica e identica obbligazione lavorativa; dunque pone l’accento sull’adempimento, più che sulla obbligazione. Se questo è vero, con una parte della dottrina civilistica si potrebbe forse sostenere che in tale ipotesi il creditore/datore di lavoro rinuncia alla solidarietà nei confronti dei debitori in via successiva al sorgere dell’obbligazione solidale, mediante un atto di volontà tacita o espressa. Ma, come è evidente, si tratta di una ricostruzione piuttosto forzata e dunque fragile. 
In altre parole, ci sembra difficilmente giustificabile sul piano dei principi giuridici generali e in tema di obbligazioni solidali che da un lato si sia prevista l’estinzione automatica del vincolo in caso di dimissioni o licenziamento anche di uno solo dei coobbligati, e dall’altro tale meccanismo si blocchi per la sola presenza di una volontà unilaterale in tal senso del datore di lavoro, con conseguente trasformazione di un rapporto “speciale” in un rapporto “normale”. 
Infine, l’art. 41, c. 6, rinvia all’art. 1256 c.c. quanto alla disciplina dell’impedimento di entrambi i lavoratori coobbligati. Ciò facendo, esso si pone in netta controtendenza con l’interpretazione corrente in tema di impossibilità sopravvenuta nelle obbligazioni solidali, che trova la propria corretta disciplina nell’art. 1307 c.c. oltre che, in combinato disposto, nel citato art. 1256. 
Ma così si torna indietro, confermandosi l’idea per la quale le dimissioni o il licenziamento di uno dei lavoratori dovrebbe più ragionevolmente essere inquadrata nelle ipotesi di impossibilità non imputabile ad uno dei debitori; a ragione della quale il creditore conserverebbe intatto il proprio credito nei confronti dell’altro debitore, che invece l’art. 41, c. 5, esclude, salva la ricordata facoltà posta in capo al datore di lavoro di trasformare – e non proseguire – il rapporto con il coobbligato disponibile. 
Le considerazioni svolte devono inoltre tenere conto della possibilità offerta dal d.lgs. di far subentrare, come facultas del datore di lavoro, un terzo soggetto, in caso di impossibilità di uno o entrambi i coobbligati. A noi sembra configurarsi così una sorta di improprio “scorrimento” nel posto di lavoro, a meno che tale previsione non significhi invece, più semplicemente (si fa per dire), l’accoglimento implicito di quanto scritto nelle precedenti legge delega e circolare, circa la possibilità che il contratto coinvolga “due o più” soggetti sul versante dei lavoratori. 
Ci si deve interrogare, peraltro, sul significato giuridico dell’ingresso nel rapporto già esistente di un terzo, o del lavoratore “residuo” a tempo pieno in base alla facoltà riconosciuta in tal senso al datore di lavoro, e precisamente se si tratta di una novazione del rapporto, con perdita, nel secondo caso, dell’anzianità di servizio; e soprattutto se questo meccanismo non finisca piuttosto per spingere verso una “guerra tra poveri”
, al fine di raggiungere le dimissioni o il licenziamento del partner. Nell’ambito di un rapporto (tra i due soggetti coobbligati) al quale, sia detto per inciso, il legislatore  - e pure la logica, a dire il vero - attribuisce il carattere della fiduciarietà. 
Rimane il dubbio che il legislatore delegato abbia in parte equivocato il senso civilistico della solidarietà, piegandolo alle esigenze dell’economia ma ponendo così le premesse per dubbi e contrasti strettamente giuridici. E d’altra parte, già vigente la precedente disciplina si era molto incerti sulle conseguenze di licenziamenti (seppure non per g.m.o.) che interessassero un solo lavoratore, in particolare sulla base della causa originaria (solidale) del contratto, tanto è che i Ccnl in materia prevedevano che il licenziamento per giusta causa o g.m.s. non coinvolgesse l’altro coobbligato ed anzi disponevano che “in caso di risoluzione, per qualsiasi motivo, del rapporto di lavoro di uno dei lavoratori coobbligati, gli altri sono tenuti ad effettuare la prestazione lavorativa fino a concorrenza dell’orario per il quale i lavoratori erano coobbligati”
. 

Ad oggi, nonostante la nuova disciplina, rimangono dunque fermi gli interrogativi degli interpreti sulla conservazione, in caso di dimissioni o licenziamento, dell’intero posto e orario di lavoro e dell’intera retribuzione ovvero sulla perdurante parzialità di entrambi. 
Come detto l’art. 41 si conclude, al comma 6, con un rinvio espresso all’art. 1256 c.c. per il caso dell’impedimento di entrambi i coobbligati. In caso di impossibilità definitiva, ci pare ovvio che l’interesse del creditore/datore prevalga su possibili profili di tutela del lavoratore; e così pure in caso di impossibilità temporanea ma tale da non dare luogo ad un interesse del creditore al suo conseguimento. 
Tuttavia, per quanto detto sopra, tale disposizione potrebbe anche considerarsi idonea – ragionando a contrario - a fondare quei diritti di regola spettanti in caso di sospensioni protette della prestazione, quali malattia ed infortunio. Qui, come anche da altri rilevato, i problemi derivano dall’intrecciarsi di questa previsione con quelle, specifiche per il lavoro ripartito, contenute in specie nell’art. 41, cc. 3 e 4, d.lgs. Invero da un lato si afferma che il rischio dell’impossibilità della prestazione per fatti attinenti a uno dei coobbligati è posto in capo all’altro obbligato (c. 3); da un altro si rinvia all’art. 1256 c.c.; infine si parla, in una norma successiva (art. 44, c. 2), di “trattamenti per malattia, infortunio sul lavoro, malattia professionale, congedi parentali”. Ne consegue il dubbio che al lavoratore “ripartito” spettino o meno i diritti sottesi alle materia ora richiamate; dubbio che tuttavia, anche al fine di evitare questioni di costituzionalità ex artt. 35 e38 Cost., è forse il caso di risolvere in senso affermativo
. 
4. 
Gli artt. 42, 43, 44 e 45, dettano una serie di regole specifiche per il lavoro ripartito. Regole che riguardano fondamentalmente gli aspetti relativi alla procedura di assunzione (forma e comunicazioni), alla disciplina applicabile e all’ovvio principio di non discriminazione
, e ai profili previdenziali. Il recesso, come visto, è invece oggetto dell’art. 41, in quanto strettamente connesso al vincolo di solidarietà.
4.1. 

Su tale punto sono a nostro avviso utili – sino ad una sistemazione della disciplina, anche in via contrattuale - solo alcune brevi considerazioni.

 Se l’assunzione è unica va detto tuttavia che si tratta di una assunzione soggettivamente complessa, e dunque comporterà due dichiarazioni del datore di lavoro e due copie del contratto da inviare da inviare entro 5 giorni ai sensi dell’art. 6, c. 2, d.lgs. n. 297/2002, che ha sostituito l’art. 9 bis l. 608/1996, in attesa di ulteriori provvedimenti in merito. 
La forma è ad probationem, ovvero semplicemente funzionale a provare gli elementi essenziali del contratto: misura percentuale e collocazione temporale della prestazione, in linea di massima, come già visto per distinguere il contratto da quello part-time e superarne i limiti “costituzionali”; ma anche luogo di lavoro e trattamento economico e normativo nonché  le misure di sicurezza specifiche. Con riguardo all’orario di lavoro sono previsti obblighi informativi a carico dei lavoratori, e specificamente la preventiva segnalazione, su base settimanale, delle proprie presenze, fermo restando il consuntivo ex post. 
Prima dell’approvazione del d.lgs. ci si è posti la questione se la violazione di tali obblighi formali, già indicati nella circolare del 1998, comportasse la nullità dell’intero contratto e dunque l’applicazione dell’art. 2126 c.c.. Ma è evidente che tale soluzione sarebbe di danno ai lavoratori, il cui interesse è invece quello di proseguire un rapporto giuridico che è ………… di durata!
Inoltre si può sostenere che la nullità deriva in questo caso non dalla mancanza sic et simpliciter della forma, bensì dalla mancata prova, per ciò stesso, degli elementi appunto essenziali, solvibile anche mediante gli strumenti eccezionali di prova (confessione e giuramento decisorio; e anche per testi in caso di smarrimento incolpevole della scrittura). Se tale idea può essere accolta, ne potrebbe conseguirebbe al limite che il rapporto viziato nella forma si trasformi in un contratto di lavoro a tempo parziale e indeterminato. 
Sui citati elementi essenziali solo poche battute: la collocazione temporale è determinata dai lavoratori, previo rispetto dell’arco di riferimento settimanale; ed appare una facoltà degli stessi. Il luogo di lavoro sembra necessario e congruo sia il medesimo, e così pure, come già visto, le mansioni. 
Circa il trattamento economico e normativo, va segnalato non solo il rinvio alla disciplina del lavoro subordinato (e dunque all’art. 36 Cost. e alle interpretazioni relative), ma anche e soprattutto il vincolo posto con riguardo a trattamenti complessivamente meno favorevoli rispetto a lavoratori di pari livello, a parità di mansioni (art. 44, c. 1). Ci si deve pertanto interrogare su chi e come possa giudicare nella comparazione tra trattamenti e sulla parità di livello; auspicandosi pertanto una sezione dei contratti collettivi (invero pochi!) che utilizzeranno tale tipologia contrattuale. La regola sarà dunque quella del riproporzionamento dei trattamenti economici e normativi; e tuttavia qualche problema si porrà con riguardo al riproporzionamento non tanto del periodo di ferie, da computarsi evidentemente sulla base della prestazione effettivamente resa, quanto delle ipotesi previste espressamente - ma non tassativamente - dall’art. 44 per i trattamenti per malattia, infortunio sul lavoro, malattia professionale, congedi parentali. 
Emerge qui, come in altri punti, la già accennata competenza, anche in deroga peggiorativa rispetto alle previsioni di legge e contratto collettivo, di eventuali pattuizioni individuali, contrariamente a quanto avviene per il part-time, ove il principio di non discriminazione è presidiato dal carattere della inderogabilità in pejus; e sovviene altresì, a sfavore dei lavoratori, la già citata clausola della compatibilità della normativa generale di lavoro subordinato con la “particolare natura del rapporto di lavoro ripartito”.  

Peraltro in proposito la c.d. postnumerazione dei trattamenti economici assurge a “stella polare”, sulla base di una valutazione di conguaglio a consuntivo della prestazione “effettivamente” resa, sia sul piano retributivo che contributivo. Va da sé che continua a non essere ammesso nel nostro ordinamento – neppure in tale caso - alcun gemellaggio previdenziale!
Qualcuno, inoltre, ha già messo in rilievo la peculiare disciplina dei diritti sindacali, alla stregua dei quali si avrà un solo voto per due teste, pur senza che rilevino motivi di tipo organizzativo del lavoro o costi aziendali conseguenti; e ciò vale, a maggior ragione, se si considera la norma di cui  all’art. 44, teso secondo noi a rafforzare per questa tipologia contrattuale il senso del principio di non discriminazione e di parità di trattamento
. 
Sulla malattia, che già aveva interessato gli interpreti della circolare del 1998,  ci pare di poter sostenere che al lavoratore assente spetterà il trattamento previdenziale per le ore non lavorate, mentre al sostituto (ovvero l’altro job sharer) spetterà l’ordinaria retribuzione per l’attività svolta e il compenso aggiuntivo per lavoro supplementare
; in questo senso il vantaggio per il datore derivante dall’utilizzazione di tale schema contrattuale rispetto al part-time non è, evidentemente, solo economico, ma soprattutto organizzativo, nel senso che non mancherà mai “un” lavoratore, a meno che, ed è il punto critico della disciplina, entrambi risultino impediti. In questo caso in effetti il rischio della malattia traslerebbe sui lavoratori medesimi, contrariamente, a tacer d’altro, a quanto previsto per i lavoratori subordinati tout-court, alla cui disciplina pure l’art. 43, c. 2, rinvia (ma v. supra, § 3). 
In tema di straordinario, sembra possibile ritenere da un lato che orario straordinario è quello svolto oltre l’orario concordato tra i lavoratori ma nell’interesse del datore (per la dottrina invero la flessibilità dell’orario nell’interesse del datore da per definizione luogo a straordinario), purché però si vada oltre le 40 ore settimanali, ovvero il tetto dell’orario legale, altrimenti potendosi parlare solo di lavoro supplementare
. Connessa risulta infine la questione della disponibilità che, oggettivamente, il lavoratore non utilizzato concede al datore, in luogo di altra occupazione per la quale deve essere lasciato libero secondo quanto affermato in giurisprudenza ex art. 36 Cost. (la stessa giurisprudenza costituzionale – n. 210/1992 - sembra riconoscere in astratto un adeguato compenso al part-timer a fronte della disponibilità offerta). 
4.1.
L’accennato profilo della solidarietà, peraltro problematico, svolge i propri effetti anche sul piano dei poteri del datore di lavoro coinvolto da rapporti di lavoro ripartiti e dei correlati doveri dei lavoratori.

La regola della solidarietà in effetti influisce sulle tradizionali ripartizioni delle responsabilità connesse allo svolgimento di un’attività di lavoro subordinato, in primo luogo quella disciplinare, ma anche sul piano civilistico del mancato adempimento degli obblighi contrattuali e dell’eventuale risarcimento del danno. In altre parole si tratta di valutare se e come, appunto per il principio di solidarietà dell’obbligazione di lavoro, uno dei due soggetti possa risentire giuridicamente dei comportamenti dell’altro. 
A noi pare che il potere direttivo, e così quello disciplinare, non possano che riguardare fatti intrinseci alla prestazione lavorativa dovuta; mentre non possiamo concordare con chi correla strettamente potere e responsabilità disciplinari e responsabilità risarcitoria contrattuale
, trattandosi, come noto, di due piani ben diversi
. 
Se questo è vero, da un lato si potrà giustificare la configurazione di una responsabilità solidale dei coobbligati per assenze ingiustificate, ritardi e abbandono del posto di lavoro
 e, secondo alcuni, per i danni così arrecati al datore di lavoro, con possibilità di regresso di un coobbligato sull’altro; dall’altro, essendo gli stessi impegnati solo all’adempimento intero della prestazione, si può condividere l’opinione per la quale solo il lavoratore cui risulti imputabile un’infrazione di derivazione contrattuale (ad es. in termini di diligenza, obbedienza, fedeltà) risulta soggetto a sanzioni disciplinari, salva eventualmente la conoscenza da parte degli altri e la loro inerzia, nel qual caso potrebbe riaffermarsi una responsabilità non tanto solidale quanto divisibile su entrambi i coobbligati, pro quota che si presume uguale; a meno che le parti non abbiano esteso convenzionalmente la solidarietà anche a questo tipo di responsabilità.  
Infine, si può dare il caso in cui il comportamento di uno dei coobbligati spinge all’estinzione dell’intero vincolo contrattuale, previo licenziamento per giusta causa o giustificato motivo soggettivo. Se pure è vero che, per molti, l’estinzione dell’intero vincolo conseguirebbe de plano al venir meno dell’oggetto del contratto di lavoro ripartito, si pone la questione dell’eventuale responsabilità, anche in termini risarcitori, del lavoratore che ha dato causa al licenziamento nei confronti dell’altro coobbligato, che, per ciò stesso, può perdere il lavoro o, su altro versante, se richiesto di assumere l’intera obbligazione lavorativa, dovrà perdere una diversa e preesistente attività di lavoro, esterna al rapporto “ripartito”.  
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� Chiaramente sul punto Mazziotti 2003, 48-49, per il quale si tratta di “una nuova ipotesi di lavoro flessibile particolarmente favorevole al datore”, anche in considerazione del “controllo sull’adempimento di ciascuno da parte dell’altro o degli altri lavoratori tenuti all’obbligazione unitaria”; un profilo, questo, che sarà messo in ulteriore evidenza infra. Dallo stesso A. viene inoltre enfatizzata la “scarsa attuazione nella pratica” di tale figura.  


� Cfr. di recente i Ccnl terziario, 20 settembre 1999; 8 giugno 2000, cooperative socio-sanitario-assistenziali-educativi; 19 maggio 2000, pelli e cuoio; 19 maggio 2000, abbigliamento pmi; 27 aprile 2000, calzature; 17 luglio 2001, grafici- editoriali, pmi; 15 dicembre 1999, portieri e custodi; 6 febbraio 2003, scuole materne Fism; 22 gennaio 1999, Turismo; 19 maggio 2000, tessili-abbigliamento. 


� Contra, Lassandari 2004, che correttamente invece ricorda il profilo relativo all’assenza di criteri selettivi dei sindacati legittimati a stipulare i contratti cui ampiamente le disposizioni di legge rinviano e soprattutto l’assenza di una competenza sussidiaria del Ministero del lavoro prevista in diversi casi nel d.lgs. 


� Già Bellocchi 2003, 217, sulla legge delega n. 30/2003; da ultimo Lassandari 2004. 


� Lassandari 2004. 


� Non a caso qualcuno ha distinto tra piano in esterno (e tradizionale) dell’infungibilità e piano interno al rapporto tra i coobbligati della stessa, per la quale si è parlato di una sorta di fungibilità “convenzionale”. 


� V. ad es. Allamprese 2004, che pure sembra avere più di una riserva; così pure Lassandari 2004, che richiama in proposito Monsieur de La Palice!


� Non potendo soffermarci eccessivamente sul punto, basti rilevare come andranno applicate al lavoro ripartito le regole relative al lavoro a tempo parziale: e dunque il computo dell’anzianità contributiva ex art. 9 d.lgs. n. 61/2000, quindi per intero per i periodi lavorati a tempo pieno e in proporzione all’orario effettivo per il resto; calcolo in misura piena, a fini del diritto alle pensione, dei periodi di lavoro prestato a tempo ridotto, e cioè del periodo contributivo, salvo il caso la retribuzione media settimanale sia inferiore ai minimali di retribuzione determinati ex lege; mentre per il calcolo dell’importo della pensione varrà la regola del riproporzionamento in base all’effettiva prestazione; possibile godimento del trattamento Cigo, ma non, ci pare anche sulla base delle recenti S.U. della Cassazione, dell’indennità di disoccupazione per i periodi non lavorati (contra Allamprese 2004, al quale si rinvia amplius in tema). Non a caso Lassandari 2004 evidenzia le difficoltà di calcolo dei trattamenti normativi, retributivi o indennitari di regola riconosciuti al lavoratore subordinato. 


� Qualcuno ha parlato in proposito di “calendario indicativo e programmatico”. 


� Non shakers, come pure qualcuno ha scritto. 


� Ci pare di poter dire che questa previsione comporta, sul versante del datore di lavoro e a differenza di quanto previsto nel “nuovo” part-time, un evidente fattore di rigidità. 


� In senso analogo, Bellocchi 2003, 221, che stigmatizza in specie il presupposto della solidarietà, della fiducia e dei vincoli affettivi tra coobbligati intrinseci al contratto di lavoro ripartito. 


� Cfr. Ccnl 19 maggio 2000, pelli e cuoio, cit. e, sulla stessa falsariga, i Ccnl 19 maggio 2000, abbigliamento, pmi.; 27 aprile 2000, calzature; 19 maggio 2000, tessili e abbigliamento, tutti citt. supra; 


� Cfr. anche Alleva 2003. 


� Su cui CGCE 17 giugno 1998, C-243/95, che ha ritenuto l’art. 119 Tratt. ostativo ad una normativa nazionale che, anche in base al sesso, preveda uno scatto retributivo differenziato tra lavoratori a tempo pieno a tempo frazionato, in considerazione del periodo di tempo effettivamente lavorato. Nella stessa sentenza si evidenzia la atipicità del lavoro ripartito rispetto al part-time in virtù della solidarietà debitoria. 


� In termini Allamprese 2004, anche sulla base degli artt. 2, 3 e 39 Cost.Lassandari 2004 evidenzia che la tutela risulterà piena per entrambi i coobbligati solo laddove venissero indette 20 ore di assemblea l’anno; ipotesi evidentemente non usuale. 


� Ma alcuni autori escludono possa configurarsi lavoro supplementare, come invece avviene pacificamente nel part-time orizzontale; va ricordato, invero, che ciascun coobbligato è tenuto all’intera prestazione. 


� Contra, Mazziotti 2003, 48. 


� Ichino 1985, 411.  


� Di recente Cass. 26 giugno 2000, n. 8702, in RIDL, 2001, II, 292. 


� Contra Bellocchi 2003, 223. 
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