IL CONTRATTO DI LAVORO RIPARTITO
I PROFILI NORMATIVI
Premessa

Il contratto di lavoro ripartito (altrimenti detto anche “Job sharing”) è una tipologia contrattuale per prestazioni lavorative di natura subordinata vigente prima della riforma del lavoro (ossia in data antecedente al 24 ottobre 2003, data di entrata in vigore del decreto legislativo n. 276/2003 di attuazione della legge Biagi, la n. 30/2003). Mentre allora, però, era disciplinato dalla contrattazione collettiva e dalla circolare n. 43/1998 del ministero del lavoro, successivamente alla predetta data il lavoro ripartito ha ricavato una disciplina normativa ad opera del provvedimento di riforma del lavoro (il citato decreto legislativo n. 276/2003).

Le regole previgenti

Prima di analizzare le vigenti disposizioni, appare interessante riportare la disciplina amministrativa dettata dal ministro del lavoro con la citata circolare n. 43:

La figura del lavoro ripartito non ha ancora trovato una compiuta e specifica regolamentazione nel nostro ordinamento; tuttavia, a parere dello scrivente Ministero, la mancanza di una legge non pregiudica affatto la legittimità del ricorso a questo schema negoziale per talune particolari categorie di lavoratori, purché naturalmente non si tratti di un mero espediente per aggirare la normativa vigente del lavoro subordinato in generale e del lavoro a tempo parziale in particolare. 
Non esistono, infatti, norme di legge o principi generali della materia contrattuale che precludano, esplicitamente o implicitamente, la possibilità per due o più lavoratori di assumere in solido un’ unica obbligazione lavorativa subordinata. 
Nessun ostacolo, in particolare, può essere ricollegato al carattere essenzialmente personale della prestazione lavorativa: pur in presenza del vincolo fiduciario che caratterizza la figura in esame, ogni lavoratore resta infatti personalmente e direttamente responsabile dell’adempimento dell’intera obbligazione, anche se la stessa si può poi estinguere, ratione temporis, in virtù dell’adempimento di uno solo dei due coobbligati.
Vero è che la Corte Costituzionale, con sentenza n. 210 del 4-11 maggio 1992, ha escluso l’ammissibilità di contratti di lavoro a tempo parziale nei quali la distribuzione, e cioè la collocazione temporale della prestazione ridotta, non sia stata predeterminata con riferimento ai parametri temporali, con ciò stesso escludendo così l’ammissibilità di qualunque clausola di “flessibilità” o “elasticità” dell’orario di lavoro (vedi in tal senso quanto rilevato dallo scrivente nella circolare n. 37 del 214/1993). 
Ma è anche vero che il contratto di lavoro ripartito deve essere chiaramente distinto dal contratto di lavoro a tempo parziale di cui all’art. 5 della Legge n. 863/1984: il contratto de quo non può essere, infatti, semplicemente considerato come originante da due distinti rapporti di lavoro a tempo parziale, posto che in questo caso ogni lavoratore è in solido obbligato per l’intero della prestazione lavorativa dedotta in contratto.

In mancanza di una auspicabile regolamentazione della fattispecie da parte della contrattazione collettiva nazionale e aziendale, la disciplina del lavoro ripartito sarà dunque rimessa all’autonomia negoziale delle parti, ferma restando in ogni caso l’applicabilità della normativa generale del rapporto di lavoro subordinato, per quanto non incompatibile con la particolare natura del rapporto de quo. 
A parere dello scrivente Ministero, per evitare sospetti di esclusione della normativa vigente del diritto di lavoro, nel contratto di lavoro ripartito andranno indicati la misura percentuale e la collocazione temporale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolto da ciascuno dei due lavoratori, ferma restando la possibilità per gli stessi lavoratori di determinare discrezionalmente, in qualsiasi momento, la sostituzione ovvero la modificazione consensuale della distribuzione dell’orario di lavoro. 
Conseguentemente, la retribuzione verrà corrisposta a ciascun lavoratore in proporzione alla quantità di lavoro effettivamente prestato. Ai fini della possibilità di certificare le assenze, i lavoratori devono informare preventivamente il datore di lavoro sull’orario di lavoro di ciascuno dei due lavoratori con cadenza almeno settimanale. In ogni caso, salva diversa pattuizione, il datore legittimamente pretenderà l’adempimento dell’intera prestazione dovuta da ciascuno dei lavoratori solidalmente obbligati.
Ai fini delle prestazioni dell’assicurazione generale e obbligatoria per l’invalidità, la vecchiaia ed i superstiti, dell’indennità di malattia e di ogni altra prestazione previdenziale ed assistenziale e delle relative contribuzioni connesse alla durata giornaliera, settimanale, mensile o annuale della prestazione lavorativa i due lavoratori contitolari del contratto non potranno che essere considerati “assimilati” ai lavoratori a tempo parziale. 
Il calcolo delle prestazioni e dei contributi andrà tuttavia effettuato non preventivamente ma mese per mese, salvo conguaglio a fine anno a seguito dell’effettivo svolgimento della prestazione lavorativa in modo da poterne calcolare con precisione l’esatto ammontare per ciascun lavoratore”. 
Il lavoro ripartito

	Il lavoro ripartito
	Il contratto di lavoro ripartito è uno speciale contratto di lavoro mediante il quale due lavoratori assumono in solido l’adempimento di un’unica e identica obbligazione lavorativa.

	Lo parti del rapporto


	Le parti del rapporto di lavoro ripartito sono:

· un datore di lavoro;

· due lavoratori.

	La forma del contratto
	Il contratto di lavoro ripartito non deve essere necessariamente stipulato in forma scritta.

	Gli elementi del contratto
	La forma scritta del contratto di lavoro ripartito è richiesta ai fini della prova dei seguenti elementi:

· misura percentuale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolto da ciascuno dei lavoratori coobbligati, secondo le intese tra loro intercorse;

· collocazione temporale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolto da ciascuno dei lavoratori coobbligati, secondo le intese tra loro intercorse;

· luogo di lavoro;

· trattamento economico e normativo spettante a ciascun lavoratore;

· e eventuali misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione al tipo di attività dedotta in contratto.


LA DISCIPLINA NORMATIVA

Nozione di lavoro ripartito

La disciplina normativa del lavoro ripartito è concentrata al Capo II “Lavoro ripartito”, articoli dal 41 al 45, del Titolo V “Tipologie contrattuali a orario ridotto, modulato o flessibile” del decreto legislativo n. 276/2003 di riforma del lavoro. 
“Il contratto di lavoro ripartito”, sancisce l’articolo 41, “è uno speciale contratto di lavoro mediante il quale due lavoratori assumono in solido l’adempimento di un’unica e identica obbligazione lavorativa”.

Dalla definizione si ricava che le parti del rapporto di lavoro ripartito sono:

· un datore di lavoro;

· due lavoratori.

Il vincolo di solidarietà

La finalità del job sharing è quella di costituire uno strumento volto a conciliare i tempi di lavoro e di vita, attraverso la gestione di forme di flessibilità per le esigenze dei lavoratori. Un elemento caratterizzante è rappresentato dal vincolo di “solidarietà” tra i due lavoratori, che assumo in solido (appunto) l’adempimento di un’unica e identica obbligazione lavorativa. Vincolo che deriva dalla definizione stessa del contratto di lavoro ripartito, come disposta dal richiamato articolo 41. lI vincolo di solidarietà riguarda, in particolare, le modalità temporali di esecuzione della prestazione di lavoro, nel senso che i due lavoratori possono gestire autonomamente e discrezionalmente la ripartizione dell’attività lavorativa garantita al datore di lavoro ed effettuare sostituzioni fra loro, fermo restando la diretta e personale responsabilità di entrambi all’adempimento dell’obbligazione lavorativa. Si tratta di caratteristiche, a parere di chi scrive, che preludono a una scarsa applicabilità dell’istituto contrattuale, se non nel caso di lavoratori legati tra loro da altri vincoli, come ad esempio quelli familiari (può essere il caso dei coniugi che si condividono un posto di lavoro, oppure di un padre e un figlio, di due fratelli, eccetera).
Il ruolo della contrattazione

In linea di principio la regolamentazione del lavoro ripartito è rimessa alla contrattazione collettiva, nel rispetto (ovviamente) delle previsioni normative del decreto legislativo n. 276/2003.

La formula utilizzata dal legislatore (articolo 43) non specifica il livello di contrattazione, lasciando spazio operativo a tutti i livelli, anche a quello aziendale. In assenza di disciplina collettiva, trova applicazione, nel caso di prestazioni rese a favore di un datore di lavoro, la normativa generale del lavoro subordinato in quanto compatibile con la particolare natura del rapporto di lavoro ripartito e in quanto non in contrasto con quanto espressamente previsto dal decreto legislativo n. 276/2003. Quest’ultimo, inoltre, consente che il regime transitorio e l’attuazione dei rinvii alla contrattazione collettiva possano essere affidati anche a un accordo interconfederale (a oggi non approvato).

La forma del contratto

Il lavoro ripartito dà vita a un rapporto di lavoro subordinato. Non sono previsti requisiti particolari per la praticabilità; può essere stipulato dalla generalità dei lavoratori (di ogni settore produttivo) e utilizzato da qualunque datore di lavoro (eccezione fatta per il settore pubblico). Ancora, può essere stipulato a tempo indeterminato o a termine.
Non serve la forma scritta ai fini dell’instaurazione del rapporto di job sharing (sarà indispensabile, invece, eventualmente si decida di inserire clausole speciali per le quali, a prescindere dalla tipologia del contratto di lavoro, la forma scritta è richiesta dalla legge, come ad esempio il patto di prova). La forma scritta è richiesta solamente ai fini della prova di alcuni specifici elementi (articolo 42).

I contenuti fondamentali
In particolare, ai sensi dell’articolo 42 del decreto legislativo n. 276/2003, il contratto di lavoro ripartito deve essere stipulato in forma scritta ai fini della prova dei seguenti elementi:

· misura percentuale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolto da ciascuno dei lavoratori coobbligati, secondo le intese tra loro intercorse;

· collocazione temporale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolto da ciascuno dei lavoratori coobbligati, secondo le intese tra loro intercorse;

· luogo di lavoro;

· trattamento economico e normativo spettante a ciascun lavoratore;

· eventuali misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione al tipo di attività dedotta in contratto.

In ogni caso, resta fermo per i lavoratori coobbligati la possibilità di determinare discrezionalmente, in qualsiasi momento, la sostituzione tra di loro o la modificazione consensuale della distribuzione dell’orario di lavoro. Quindi, anche quando sottoscritto l’accordo con indicazioni della ripartizione delle prestazioni, i lavoratori possono comunque procedere ad ogni possibile modificazione.

Gli elementi richiamati sono quelli individuati espressamente dalla disciplina normativa. Tuttavia, ciò non esclude, all’atto della sottoscrizione (forma scritta) del contratto di lavoro ripartito, la possibilità di disciplinare altre situazioni che la legge rimette alla discrezionalità delle parti.

La certificazione delle assenze

La disciplina normativa, ancora, prevede che, ai fini della possibilità di certificazione delle assenze, è obbligatorio per i lavoratori informare preventivamente il datore di lavoro, con cadenza almeno settimanale, in merito all’orario di lavoro di ciascuno dei soggetti coobbligati (articolo 42, comma 2, del decreto legislativo n. 276/2003).

Il trattamento economico e normativo

L’articolo 44 deI decreto legislativo n. 276/2003 contempla l’importante principio di parità di trattamento. Fermi restando i divieti di discriminazione diretta e indiretta previsti dalla Iegislazione vigente, stabilisce la norma, il lavoratore coobbligato non deve ricevere, per i periodi lavorati, un trattamento economico e normativo complessivamente meno favorevole rispetto al lavoratore di pari livello, a parità di mansioni svolte.

Per quanto riguarda il trattamento economico e normativo, è stabilito che esso vada riproporzionato, in ragione della prestazione lavorativa effettivamente eseguita, in particolare per quanto riguarda l’importo della retribuzione globale e delle singole componenti di essa, nonché delle ferie e dei trattamenti per malattia, infortunio sul lavoro, malattia professionale, congedi parentali.

Ciascuno dei lavoratori coobbligati, inoltre, ha diritto di partecipare alle riunioni assembleari entro il previsto limite complessivo di 10 ore annue, il cui trattamento economico andrà ripartito fra gli stessi lavoratori proporzionalmente alla prestazione lavorativa effettivamente eseguita (articolo 20 della legge n. 300/1970).

La risoluzione del rapporto di lavoro

In tema di risoluzione del rapporto di lavoro, il decreto legislativo n. 276/2003 stabilisce che, salva diversa intesa tra le parti (che, ove esista, è importante disciplinare nel contratto di assunzione), le dimissioni o il licenziamento di uno dei coobbligati comportano l’estinzione dell’intero vincolo contrattuale. Ciò significa, che se nulla è stato previsto in merito, quando uno dei due lavoratori è licenziato oppure si dimette dal lavoro, anche l’altro perde il posto di lavoro. E la sola possibilità di rimanere al lavoro resta quella di chiedere al datore di lavoro di assumersi l’intera obbligazione lavorativa, anche a part-time; solo se il datore di lavoro acconsente, il rapporto di lavoro ripartito si trasforma in un normale contratto di lavoro subordinato (articolo 2094 del codice civile).

L ‘impedimento

Il caso dell’impedimento di entrambi i lavoratori coobbligati è sanzionato, salvo diversa intesa tra le parti (datore di lavoro e lavoratori), ai sensi dell’articolo 1256 del codice civile. Ciò significa, in altre parole, che se nessuno dei lavoratori corrisponda all’impegno contrattuale (vale a dire alla prestazione lavorativa) deve ritenersi che operi automaticamente la sospensione del rapporto di lavoro, il quale peraltro può addirittura risolversi se viene meno l’interesse del datore di lavoro.
La sostituzione con terzi

In linea di principio è vietata la sostituzione da parte di terzi lavoratori, nel caso di impossibilità di uno o di entrambi i lavoratori coobbligati. Possono essere ammesse solo previo consenso del datore di lavoro (pertanto, l’ipotesi può essere prevista in sede di contrattazione).

LA CERTIFICAZIONE DEL CONTRATTO

Le procedure di certificazione

Appare utile ricordare, infine, che il contratto di lavoro ripartito può ottenere la “certificazione”. Il decreto legislativo n. 276/2003 ha introdotto varie procedure di codificazione (dei contratti di lavoro; di rinunzie e transazioni; del regolamento interno delle cooperative relativamente ai contratti stipulati coi soci lavoratori; dei contratti di appalto, ai fini della distinzione con la somministrazione di lavoro). La procedura di certificazione dei contratti di lavoro, originariamente prevista soltanto per alcune ipotesi (lavoro intermittente, ripartito, a tempo parziale, a progetto, associazione in partecipazione), è stata poi estesa a tutti i contratti di lavoro dal decreto legislativo n. 251/2004 (di modifica del decreto legislativo n. 276/2003). La procedura mira a porre un sigillo al nascente rapporto di lavoro circa il suo inquadramento normativo. In tal modo, si tenta di prevenire ogni forma di contestazione in merito agli effetti civili, amministrativi, previdenziali o fiscali del contratto di lavoro. 
Di seguito sono indicate le linee guide individuate dal ministero del lavoro per la certificazione del contratto di lavoro ripartito:
· misura percentuale e collocazione temporale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolto da ciascuno dei lavoratori coobbligati, nonché richiamo alla possibilità assegnata ai lavoratori di determinare discrezionalmente, in qualsiasi momento, la sostituzione tra di loro ovvero la modificazione consensuale della distribuzione dell’orario di lavoro;

· obbligazione lavorativa, luogo di lavoro, livello d’inquadramento e trattamento economico e normativo spettante a ciascun lavoratore;

· eventuali misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione al tipo di attività dedotta in contratto.
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