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JOBS ACT 
(L. 183 del 10.12.2014 – G.U. 290 del 15.12.2014)
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Continua l’attività del Governo diretta a dare attuazione alle deleghe contenute nella L. 183/2014.
Il 25 giugno 2015 sono entrati in vigore due decreti relativi, il primo, alla tutela della maternità delle lavoratrici e conciliazione dei tempi di vita e di lavoro per la generalità dei lavoratori e, il secondo, alla disciplina organica dei contratti di lavoro e revisione della normativa in tema di mansioni.
Restiamo in attesa, al fine di vedere ultimata la riforma del diritto del lavoro contenuta nel Jobs Act, dei decreti inerenti:

· al riordino della normativa in materia di servizi per il lavoro e di politiche attive;

· alla semplificazione dell’ attività ispettiva in materia di lavoro;

· alle misure per la conciliazione vita lavoro;

· al riordino degli ammortizzatori sociali in deroga in costanza di rapporto di lavoro.

JOBS ACT – CONCILIAZIONE DELLE ESIGENZE DI CURA, DI VITA E DI LAVORO
(L. 183 del 10.12.2014 – G.U. 290 del 15.12.2014 – D.Lgs. n. 80 del 15.06.2015 – G.U. 144 del 24.06.2015)

Riportiamo le principali novità introdotte dal decreto in esame.

Congedo di maternità: 

· in caso di parto anticipato rispetto alla data presunta, i giorni non goduti prima del parto si aggiungono al periodo di congedo di maternità post parto anche se la somma dei periodi pre e post parto supera il limite complessivo di cinque mesi;

· in caso di ricovero del neonato in una struttura pubblica o privata, la madre ha diritto di rientrare al lavoro (previa presentazione di attestazione medica favorevole) e chiedere la sospensione del congedo di maternità fino alla data di dimissione del figlio (diritto esercitabile una sola volta per ogni figlio).

Tale disposizione trova applicazione anche nei casi di adozione e affidamento;

· in caso di risoluzione del rapporto di lavoro, l’ indennità di maternità è corrisposta, oltre che per scadenza del termine e per cessazione dell’ attività aziendale, anche a seguito di licenziamento per giusta causa.
Congedo di paternità: 
· il congedo di paternità può essere richiesto anche qualora la madre sia lavoratrice autonoma avente diritto all'indennità di maternità;
· l’ indennità di maternità spetta anche al padre lavoratore autonomo in caso di morte o di grave infermità della madre ovvero di abbandono, nonché in caso di affidamento esclusivo del bambino;

· il congedo non retribuito previsto in caso di adozioni all’ estero spetta al padre lavoratore anche qualora la madre non sia lavoratrice.
Congedo parentale: 
· il congedo parentale può essere richiesto nei primi dodici anni di vita del bambino (precedentemente era ammesso nei primi otto anni di vita) ovvero entro dodici anni dall'ingresso del minore in famiglia nei casi di adozione e affidamento e, salvo diversa disposizione da parte della contrattazione collettiva, anche su base oraria nei limiti della metà dell'orario medio giornaliero del mese immediatamente precedente a quello nel corso del quale ha inizio il congedo parentale.

In tal caso è esclusa la cumulabilità con altri permessi o riposi (in primis il c.d. allattamento) e, salvo casi di oggettiva impossibilità, il datore di lavoro deve essere avvisato con un termine di preavviso non inferiore a due giorni indicando l'inizio e la fine del periodo di congedo.
Negli altri casi il preavviso è pari a 5 giorni (precedentemente 15); 

·  il trattamento economico del congedo parentale è garantito al 30% fino al  sesto anno di vita del bambino (precedentemente era ammesso nei primi tre anni di vita) ovvero entro i sei anni dall'ingresso del minore in famiglia nei casi di adozione e affidamento;
Lavoro notturno: viene estesa la non obbligatorietà a prestare lavoro notturno nei confronti della lavoratrice madre, oppure in alternativa il padre,  adottiva o affidataria di un minore, nei primi tre anni dall'ingresso del minore in famiglia, e comunque non oltre il suo dodicesimo anno di età. 
Dimissioni: le dimissioni volontarie della lavoratrice, presentate durante il periodo in cui è previsto il divieto di licenziamento, garantiscono alla lavoratrice le indennità previste da disposizioni di legge e contrattuali per il caso di licenziamento. 
Congedo per le donne vittime di violenza di genere: La dipendente di datore di lavoro pubblico o privato, con esclusione del lavoro domestico, inserita nei percorsi di protezione relativi alla violenza di genere ha il diritto di astenersi dal lavoro per motivi connessi al suddetto percorso di protezione per un periodo massimo di tre mesi. 
Durante il periodo di congedo, usufruibile anche su base oraria o giornaliera, la lavoratrice ha diritto a percepire un'indennità corrispondente all'ultima retribuzione e il periodo medesimo è coperto da contribuzione figurativa ed è computato ai fini dell'anzianità di servizio a tutti gli effetti, nonché ai fini della maturazione delle ferie, della tredicesima mensilità e del trattamento di fine rapporto. 
L'indennità è anticipata dal datore di lavoro secondo le modalità previste per la corresponsione dei trattamenti economici di maternità. 
Particolari disposizioni dirette ad ampliare la tutela precedentemente esistente sono altresì dettate nei confronti delle lavoratrici iscritte alla gestione separata, per le libere professioniste e per le lavoratrici autonome e le imprenditrici agricole. 
JOBS ACT – REVISIONE DEI CONTRATTI DI LAVORO E DELLA DISCIPLINA DELLE MANSIONI

 (L. 183 del 10.12.2014 – G.U. 290 del 15.12.2014 – D.Lgs. n. 81 del 15.06.2015 – G.U. 144 del 24.06.2015)
Riportiamo le principali novità introdotte dal decreto in esame.

Collaborazioni Coordinate e Continuative: dal 1° gennaio 2016 a questo tipo di contratto si applicherà la disciplina del rapporto di lavoro subordinato. 
Restano escluse le collaborazioni: 

a) previste dai CCNL; 
b) prestate nell'esercizio di professioni intellettuali per le quali è necessaria l'iscrizione in appositi albi professionali; 
c) prestate nell'esercizio della funzione di componenti degli organi di amministrazione e controllo delle società e dai partecipanti a collegi e commissioni; 
d) rese a fini istituzionali in favore delle associazioni e società sportive dilettantistiche;

e) rese nei confronti della pubblica amministrazione (regime transitorio in scadenza al 31.12.2016);

f) certificate dalle commissione di certificazione dei contratti di cui al D.Lgs. 276/2003.
Stabilizzazione dei collaboratori coordinati e continuativi e dei titolari di partita IVA: dal 1° gennaio 2016, i datori di lavoro privati che procedano alla assunzione con contratto di lavoro subordinato dei soggetti in esame beneficiano dell’ estinzione degli eventuali illeciti amministrativi, contributivi e fiscali connessi all'erronea qualificazione del rapporto di lavoro a condizione che: 

a) sia sottoscritta apposita conciliazione in riferimento a tutte le possibili pretese riguardanti la qualificazione del pregresso rapporto di lavoro
b) sia stipulato un rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato e nei dodici mesi successivi, i datori di lavoro non recedano dal rapporto di lavoro, salvo che per giusta causa ovvero per giustificato motivo soggettivo. 
Disciplina delle mansioni: viene riscritto l’ art. 2103 c.c. ed in particolare:
· il lavoratore deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o a quelle superiori successivamente acquisite ovvero a mansioni riconducibili allo stesso livello e categoria delle ultime svolte;

· il demansionamento è legittimo nei casi previsti dai CCNL oppure in caso di modifica degli assetti organizzativi aziendali che incidano sulla posizione del lavoratore.

In ipotesi, il mutamento di mansioni deve essere comunicato per iscritto ed al lavoratore e deve essere garantita la conservazione della categoria legale, del livello di inquadramento e del trattamento retributivo (fatta eccezione per gli elementi retributivi collegati a particolari modalità di svolgimento della precedente prestazione lavorativa); 
· nel caso di assegnazione a mansioni superiori, il lavoratore ha diritto al relativo trattamento economico e l'assegnazione diviene definitiva dopo sei mesi continuativi (salvo diversa disposizione del CCNL ed a condizione che non sia avvenuta per ragioni sostitutive).
Lavoro a tempo parziale: il contratto di lavoro a tempo parziale continua ad essere stipulato in forma scritta ai fini della prova e continua a dover contenere la puntuale indicazione della durata della prestazione lavorativa e della collocazione temporale dell'orario con riferimento al giorno, alla settimana, al mese e all'anno;
Lavoro supplementare: il datore di lavoro ha la facoltà di richiedere, entro i limiti dell'orario normale di lavoro, lo svolgimento di prestazioni supplementari che, salvo diversa disposizione del CCNL, sono retribuite con una maggiorazione del 15%. 
Nel caso in cui il CCNL non disciplini il lavoro supplementare, il datore di lavoro può richiedere al lavoratore lo svolgimento di prestazioni di lavoro supplementare in misura non superiore al 25% delle ore di lavoro settimanali concordate ed il lavoratore può legittimamente rifiutarsi solo se giustificato da comprovate esigenze lavorative, di salute, familiari o di formazione professionale. 
Lavoro straordinario: continua ad essere consentito.
Clausole elastiche: nel rispetto di quanto previsto dai contratti collettivi possono essere pattuite, per iscritto, clausole elastiche relative alla variazione della collocazione temporale della prestazione lavorativa ovvero relative alla variazione in aumento della sua durata. Il lavoratore, salvo diversi accordi tra le parti, ha diritto ad un preavviso di almeno due giorni lavorativi ed ha diritto a specifiche compensazioni economiche, nella misura e nelle forme determinate dai contratti collettivi. 
Trasformazione del rapporto: il rifiuto del lavoratore di trasformare il proprio rapporto di lavoro da tempo pieno a part-time o viceversa continua a non costituire giustificato motivo di licenziamento. 

I lavoratori affetti da patologie oncologiche oppure da gravi patologie cronico-degenerative hanno diritto, previo appositi controlli sanitari, alla trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in lavoro a tempo parziale. 
Il lavoratore o la lavoratrice possono chiedere, per una sola volta, in sostituzione del congedo parentale ed entro i limiti del congedo ancora spettante, la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto di lavoro a tempo parziale con una riduzione d'orario non superiore al 50% per cento. 

Lavoro intermittente: Il contratto di lavoro intermittente è stipulato in forma scritta e può essere utilizzato nelle fattispecie individuate dal CCNL e, in mancanza, dal Ministro del Lavoro con apposito decreto. 

Il contratto di lavoro intermittente continua a poter essere concluso con lavoratori di età inferiore ai 25 anni (non compiuti) e di età superiore a 55 anni e per un periodo complessivamente non superiore a quattrocento giornate di effettivo lavoro nell'arco di tre anni solari (restano esclusi settori del turismo, dei pubblici esercizi e dello spettacolo). In caso di superamento del predetto periodo il relativo rapporto si trasforma in un rapporto di lavoro a tempo pieno e indeterminato. 

E' vietato il ricorso al lavoro intermittente: 

a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero; 

b) presso unità produttive nelle quali si è proceduto nei sei mesi precedenti a licenziamenti collettivi per lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro intermittente oppure unità produttive in regime di CIG relativamente a lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro intermittente; 

c) ai datori di lavoro che non hanno effettuato la valutazione dei rischi.

Obbligo di comunicazione: prima dell'inizio della prestazione lavorativa o di un ciclo di prestazioni di durata non superiore a trenta giorni, il datore di lavoro è tenuto a comunicarne la durata alla Direzione Territoriale del Lavoro competente mediante sms o posta elettronica. La violazione di tale obbligo è punito con la la sanzione amministrativa da €. 400 ad €. 2.400 (non si applica la procedura di diffida).
Lavoro accessorio: per prestazioni di lavoro accessorio continuano ad intendersi attività lavorative che non diano luogo  a compensi superiori a €. 7.000 netti nel corso di un anno civile (limite ridotto ad €. 3.000 per i percettori di prestazioni integrative del salario o di sostegno al reddito) e nei limiti di €. 2.000 per ciascun committente.

Il compenso è esente da qualsiasi imposizione fiscale e non incide sullo stato di disoccupato o inoccupato del lavoratore. 
Rimane vietato il ricorso a prestazioni di lavoro accessorio nell'ambito dell'esecuzione di appalti di opere o servizi (salve le specifiche ipotesi individuate con decreto del Ministero del Lavoro da adottarsi entro sei mesi dall’ entrata in vigore del decreto). 

Per ricorrere al lavoro accessorio, i committenti imprenditori o professionisti acquistano esclusivamente attraverso modalità telematiche uno o più carnet di buoni orari mentre i committenti non imprenditori o professionisti possono acquistare i buoni anche presso le rivendite autorizzate. 

I committenti che ricorrono al lavoro occasionale accessorio sono tenuti, prima dell'inizio della prestazione e con riferimento ad un arco temporale non superiore ai trenta giorni successivi, a comunicare alla Direzione Territoriale del Lavoro competente, attraverso modalità telematiche (compresi sms e posta elettronica) il luogo della prestazione, i dati anagrafici ed il codice fiscale del lavoratore. 

Fino al 31.12. 2015 resta ferma la previgente disciplina per l'utilizzo dei buoni richiesti alla data di entrata in vigore del decreto. 
Associazione in partecipazione con apporto di lavoro: non possono più essere stipulati contratti di associazione in partecipazione nei quali l'apporto dell'associato persona fisica consiste, in tutto o in parte, in una prestazione di lavoro, ed i contratti in essere sono fatti salvi fino alla loro cessazione.
Particolari disposizioni sono altresì dettate in tema di apprendistato, lavoro somministrato e lavoro a tempo determinato.

Per quest’ ultimo viene previsto che la violazione del limite percentuale comporta solamente l’ applicazione della sanzione amministrativa, restando esclusa la trasformazione a tempo indeterminato dei contratti. 
Norma transitoria: sino all'emanazione dei decreti richiamati dal decreto legislativo, trovano applicazione le regolamentazioni vigenti (vedasi a titolo esemplificativo il RD 2657/1923 in tema di lavoro intermittente). 
SGRAVIO CONTRIBUTIVO PER LA CONTRATTAZIONE DI SECONDO LIVELLO
(INPS, Circolare n. 128 del 26.06.2015)
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A seguito della pubblicazione in Gazzetta Ufficiale del Decreto Interministeriale dell’ 8 aprile 2015, l’ INPS Lavoro precisa che, per l’anno 2015, lo sgravio contributivo sugli importi previsti dalla contrattazione collettiva aziendale, territoriale ovvero di secondo livello potrà essere concesso entro il limite del 1,60% della retribuzione contrattuale annua di ciascun lavoratore, premio compreso. Per accedere allo sgravio contributivo, i contratti collettivi aziendali e territoriali, ovvero di secondo livello devono: 

• essere depositati presso le Direzioni Territoriali del Lavoro;

• prevedere erogazioni correlate ad incrementi di produttività, qualità, redditività, innovazione ed efficienza organizzativa, oltre che collegate ai risultati riferiti all'andamento economico o agli utili della impresa o a ogni altro elemento  rilevante ai fini del miglioramento della competitività aziendale.

La fruizione dell’incentivo rimane, inoltre, subordinata al rispetto delle condizioni previste in materia di regolarità contributiva ed al rispetto della parte economica degli accordi e contratti collettivi.

Per accedere al beneficio le aziende dovranno inoltrare, esclusivamente in via telematica, apposita domanda all’INPS nei termini che verranno comunicati con apposito messaggio.

Nei 60 giorni successivi, l’ Istituto provvederà all’ammissione delle aziende allo sgravio contributivo, dandone tempestiva comunicazione alle stesse ed agli intermediari autorizzati.
INTERPELLI IN MATERIA DI LAVORO

(Ministero del Lavoro, interpello n. 15)
ll Ministero del Lavoro continua la sua attività di risposta ad interpelli: Iscrizione alla lista di mobilità e lavoro intermittente: in caso di assunzione di lavoratore iscritto nella lista di mobilità con contratto di lavoro intermittente a tempo indeterminato senza obbligo di risposta alla chiamata, detto lavoratore mantiene l’ iscrizione nella lista.
INTERVENTI GIURISPRUDENZIALI

(Corte di Cassazione, Sez. Civile, sentenze nn. 26744 del 18.12.2014, 4 del 05.01.2015, 144 del 09.01.2015, 665 del 16.01.2015 e 1476 del 27.01.2015)
Come consuetudine, proseguiamo con la disamina degli interventi della Corte di Cassazione in tema di gestione del rapporto di lavoro.  

In particolare, vale la pena evidenziare le seguenti massime che si riportano pressoché integralmente: 
· l'intervallo temporale, fra l'intimazione del licenziamento disciplinare e il fatto contestato al lavoratore, assume rilievo in quanto rilevatore di una mancanza di interesse del datore di lavoro all'esercizio della facoltà di recesso. 
Ne consegue che, nonostante il differimento temporale del licenziamento, la ritenuta incompatibilità degli addebiti con la prosecuzione del rapporto può essere desunta da misure cautelari (come la sospensione) adottate in detto intervallo dal datore di lavoro.

Infatti, tali misure (specialmente se l'adozione di esse sia prevista dalla disciplina collettiva del rapporto) dimostrano la permanente volontà datoriale di irrogare la sanzione del licenziamento senza che questo comportamento contrasti con il requisito della immediatezza della contestazione.

Requisito che, pertanto, deve essere inteso in senso relativo, potendo essere compatibile con un intervallo di tempo più o meno lungo, quando l'accertamento e la valutazione dei fatti richieda uno spazio temporale maggiore ovvero quando la complessità della struttura organizzativa dell'impresa possa far ritardare il provvedimento di recesso.
· Quando un rapporto a tempo indeterminato si prolunga per un lasso di tempo rilevante il suo contenuto non è più costituito soltanto dalle pattuizioni originarie, ma anche da quelle successive, nonché, più ampiamente, da tutte le modificazioni avvenute, anche in via orale ed anche per fatti concludenti, durante il corso del rapporto stesso. In questa prospettiva può avvenire che un'attribuzione patrimoniale, che nell'equilibrio originario delle posizioni delle parti assolveva ad una determinata funzione, assuma col tempo e con il modificarsi delle circostanze, una funzione diversa, in sostanza che muti, in tutto o in parte, la ragione dell'attribuzione e che, ad esempio, e una attribuzione patrimoniale che avesse originariamente la funzione di compenso forfetario per prestazioni di lavoro straordinario l'abbia mutata nel corso degli anni trasformandosi in superminimo.
· L'obbligo di fedeltà a carico del lavoratore subordinato ha un contenuto più ampio di quello risultante dall’ art. 2105 c.c., dovendo integrarsi con gli artt. 1175 e 1375 c.c., che impongono correttezza e buona fede anche nei comportamenti extralavorativi, necessariamente tali da non danneggiare il datore di lavoro.
Pertanto, in tema di licenziamento per violazione dell'obbligo di fedeltà, il lavoratore deve astenersi dal porre in essere non solo i comportamenti espressamente vietati dall’ art. 2105 c.c., ma anche qualsiasi altra condotta che, per la natura e per le possibili conseguenze, risulti in contrasto con i doveri connessi al suo inserimento nella struttura e nell'organizzazione dell'impresa, ivi compresa la mera preordinazione di attività contraria agli interessi del datore di lavoro potenzialmente produttiva di danno.
· Il patto di prova è valido anche grazie al semplice riferimento alla categoria prevista nel contratto collettivo, che permette al datore di lavoro di assegnare il lavoratore ad uno degli, eventualmente plurimi, profili rientranti in essa (la possibilità di assegnazione a profili diversi tutela meglio il lavoratore, che trova maggiori opportunità di utilizzazione in azienda).
· In tema di obbligazioni contributive nei confronti delle gestioni previdenziali ed assistenziali, il datore di lavoro che abbia denunziato il rapporto di lavoro quale autonomo ed abbia provveduto al versamento dei contributi al relativo ente previdenziale, deve pagare, in caso di successivo riconoscimento in sede amministrativa o giudiziale del rapporto in lavoro subordinato, le sanzioni civili per omissione e non per evasione contributiva.
NOVITA’ LAVORO 

Terminiamo la disamina delle novità in relazione al rapporto di lavoro evidenziando i seguenti interventi: 

· il Ministero del Lavoro ha fornito al proprio personale ispettivi gli indirizzi operativi in relazione alla verifica di comportamenti elusivi in tema di esonero contributivo triennale per le assunzioni a tempo indeterminato effettuate ai sensi della L. 190/2014. 
· l’ INPS è intervenuta fornendo istruzioni relativamente:
· alla presentazione delle domande di intervento del Fondi contrattuali di solidarietà bilaterale ed in materia di incentivi relativi alla Garanzia Giovani;
· all’ operatività del DURC on-line. 
COEFFICIENTE DI RIVALUTAZIONE DEL T.F.R. 

L’ Istat ha reso noto il coefficiente di rivalutazione del trattamento di fine rapporto relativo al periodo dal 15.05.2015 al 14.06.2015.  Il coefficiente è pari a 0,765187 %.
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Documento chiuso in redazione in data 13/07/2015





Il servizio circolari è  prodotto da Zucchetti spa





L’elaborazione dei testi, anche se curata con scrupolosa attenzione, non può comportare specifiche responsabilità per eventuali involontari errori o inesattezze.


La riproduzione, in tutto o in parte, nonché ogni altra forma di diffusione della presente circolare, è consentita purché accompagnata dall'indicazione della società produttrice.
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