IL CONTRATTO DI INSERIMENTO
Premessa

Con l’entrata in vigore del decreto legislativo n. 276/2003 (di attuazione della “legge Biagi”) scompare definitivamente dal nostro ordinamento il contratto di formazione e lavoro; conseguentemente il più significativo contratto a contenuto formativo attualmente vigente è quello di apprendistato.

L’articolo 54 del decreto legislativo n. 276/2003 ha tuttavia introdotto una nuova tipologia contrattuale, il contratto di inserimento, che non sostituisce integralmente il “defunto” contratto di formazione e lavoro, in quanto costituisce uno strumento diretto a realizzare, mediante un progetto individuale di adattamento delle competenze professionali del lavoratore a un determinato contesto lavorativo, l’inserimento ovvero il reinserimento nel mercato del lavoro di alcuni soggetti “deboli”.

L’accordo interconfederale 11 febbraio 2004
L’Accordo Interconfederale, ferme restando le previsioni di legge in materia, individua gli elementi che devono essere indicati nel contratto individuale di lavoro, quali la durata, l’eventuale periodo di prova, l’orario di lavoro, la categoria di inquadramento del lavoratore. Inoltre viene specificato che il progetto individuale di inserimento deve indicare la qualifica al conseguimento della quale è preordinato il progetto di inserimento/reinserimento oggetto del contratto; la durata e le modalità della formazione.

Con riferimento alla durata del contratto di inserimento, si richiamano la durata minima di nove mesi e massima di diciotto mesi (trentasei mesi per i soggetti riconosciuti affetti da grave handicap fisico, mentale o psichico) prevista dalla legge, con la precisazione, però, che nell’ipotesi di reinserimento di soggetti con professionalità compatibili con il nuovo contesto organizzativo, potranno essere previste durate inferiori alla massima indicata, da definirsi in sede di contrattazione collettiva, anche tenendo conto della congruità delle competenze possedute dal lavoratore con la mansione alla quale è preordinato il progetto di reinserimento.

Viene inoltre stabilito che il progetto deve prevedere una formazione teorica non inferiore a 16 ore, ripartita fra l’apprendimento di nozioni di prevenzione antinfortunistica, da impartirsi necessariamente nella fase iniziale del rapporto, e di disciplina del rapporto di lavoro ed organizzazione aziendale, ed accompagnata da congrue fasi di addestramento specifico, impartite anche con modalità di e-learning.

Dal momento che la normativa prevede che le competenze acquisite dal lavoratore siano registrate nel libretto formativo del cittadino, l’Accordo stabilisce che, nelle more, questa sarà effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato, tenendo conto anche delle eventuali soluzioni individuate nell’ambito dei Fondi interprofessionali per la formazione continua. È opportuno, comunque, rilevare che sulla Gazzetta Ufficiale n. 256 del 3 novembre 2005, è stato pubblicato il decreto ministeriale 10 ottobre 2005 con il quale il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha approvato il libretto formativo del cittadino, richiesto dall’articolo 2, comma 1, lett. i) del decreto legislativo n. 276/2003. Competenti per il rilascio del libretto formativo sono le Regioni e le Province.

Nel contratto di inserimento va altresì indicato l’eventuale periodo di prova, previsto dal contratto collettivo applicato per la categoria ed il livello di inquadramento attribuiti al lavoratore in contratto di inserimento/reinserimento, e il trattamento di malattia ed infortunio non sul lavoro comunque non inferiore a settanta giorni.

Infine, l’Accordo precisa che l’applicazione dello specifico trattamento economico e normativo stabilito per i contratti di inserimento/reinserimento non può comportare l’esclusione dei lavoratori con contratto di inserimento/reinserimento dall’utilizzazione dei servizi aziendali, quali mensa e trasporti, ovvero dal godimento delle relative indennità sostitutive eventualmente corrisposte al personale con rapporto di lavoro subordinato, nonché di tutte le maggiorazioni connesse alle specifiche caratteristiche dell’effettiva prestazione lavorativa prevista dal contratto collettivo applicato (lavoro a turni, notturno, festivo, ecc.).

Nei casi in cui il contratto di inserimento/reinserimento venga trasformato in rapporto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di inserimento/reinserimento va computato nell’anzianità di servizio ai fini degli istituti previsti dalla legge e dal contratto, con esclusione dell’istituto degli aumenti periodici di anzianità o istituti di carattere economico ad esso assimilati e della mobilità professionale disciplinata dalle clausole dei contratti che prevedano progressioni automatiche di carriera in funzione del mero trascorrere del tempo.

Come già accennato, le disposizioni contenute nell’Accordo Interconfederale sono applicabili solo in mancanza di regolamentazione da parte dei contratti collettivi.

Di seguito ci soffermeremo ad esaminare come la disciplina dei contratti di inserimento sia stata recepita dalla contrattazione collettiva, prendendo a base alcuni dei settori più significativi.

Il contratto di inserimento nei CCNL

Come avremo modo di evidenziare nel corso della presente analisi, la maggior parte dei contratti collettivi rinnovati si è rifatta, in buona sostanza, alle disposizioni di legge e dell’Accordo Interconfederale.
La definizione legale

In effetti, quasi tutti i contratti collettivi richiamano innanzitutto la definizione legale di contratto di inserimento/reinserimento e, successivamente, riportano la previsione normativa in materia di soggetti assumibili, necessità della forma scritta e del progetto individuale di inserimento, a pena di nullità.

Così, ad esempio, sia il contratto collettivo nazionale di lavoro vigente per gli addetti al settore dell’industria calzaturiera, sia quello vigente per l’industria tessile, relativamente alla definizione della tipologia contrattuale in argomento e ai soggetti con i quali è possibile stipulare il contratto, riportano per intero quanto contenuto nel primo comma dell’articolo 54 del decreto legislativo n. 276

Altri contratti, pur ricalcando la definizione legale di contratto di inserimento, non si soffermano ad effettuare anche l’elencazione puntuale dei soggetti che possono essere assunti con tale tipologia contrattuale, limitandosi, come nel caso dell’industria chimica, a un generico richiamo alle norme di legge vigenti in materia e all’Accordo Interconfederale dell’11 febbraio 2004, per tutto quanto non espressamente previsto dal CCNL.

Molti contratti, invece, dopo un primo richiamo alla legge, si soffermano a precisare cosa si intende con l’espressione “disoccupati di lunga durata da 29 fino a 32 anni” utilizzata dal decreto, rifacendosi a quanto stabilito all’articolo 1, comma 1, del decreto legislativo n. 181/2000, come sostituito dall’articolo 1, comma I del decreto legislativo n. 297/2002, vale a dire coloro che, dopo aver perso un posto di lavoro o cessato un’attività di lavoro autonomo, siano alla ricerca di una nuova occupazione da più di dodici mesi. Sul punto si vedano, ad esempio, i contratti del settore dell’industria tessile, calzaturiera, grafica ed editoria, o del legno.

Il contratto del settore terziario, ferma restando la definizione legale di contratto di inserimento, precisa che per contratto di reinserimento si intende il rapporto di lavoro instaurato con soggetti con professionalità coerenti con il contesto organizzativo aziendale che, sulla base di quanto certificato nel libretto formativo o, in mancanza, da documentazione equipollente, risultino aver svolto, nel corso degli ultimi diciotto mesi, le medesime mansioni, nella stessa categoria merceologica, per un periodo di almeno tre mesi, oppure che abbiano seguito gli specifici percorsi formativi promossi dagli enti bilaterali o dalle istituzioni pubbliche o centri formativi regolarmente accreditati per il reinserimento dei lavoratori.

L’articolo 54, comma 3 del decreto legislativo n. 276/2003 stabilisce che l’assunzione di lavoratori con contratto di inserimento è subordinata alla condizione che il datore di lavoro abbia mantenuto in servizio almeno il sessanta per cento dei lavoratori il cui contratto di inserimento sia venuto a scadere nei diciotto mesi precedenti.

A tal fine non si computano i lavoratori dimessi, licenziati per giusta causa e quelli che, al termine del rapporto di lavoro, hanno rifiutato la proposta di rimanere in servizio con rapporto di lavoro a tempo indeterminato; i contratti risolti nel corso o al termine del periodo di prova e i contratti non trasformati in rapporti di lavoro a tempo indeterminato in misura pari a quattro.

La predetta condizione limitativa non trova applicazione quando, nei diciotto mesi precedenti alla assunzione del lavoratore, sia venuto a scadere un solo contratto di inserimento.

Nel caso di gruppi di imprese o consorzi, il suddetto limite percentuale dovrà essere computato esclusivamente in capo alla singola società datrice di lavoro

Si considerano mantenuti in servizio i soggetti per i quali il rapporto di lavoro, nel corso del suo svolgimento, sia stato trasformato in rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

Come si può notare, la norma, contrariamente a quanto avviene invece per il contratto di apprendistato, non prevede una percentuale massima di lavoratori che possono essere assunti con contratto di inserimento, lasciando comunque liberi i contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali di stabilirla.

In merito si rileva che nei contratti collettivi vigenti per l’industria tessile, delle calzature e per il terziario, viene riproposta la stessa percentuale di conferme a tempo indeterminato prevista dalla legge (60 per cento), mentre, ad esempio, nel contratto dell’industria chimica quest’ultima è elevata al 65 per cento, di contro, nei contratti del settore edile e dell’industria del legno non viene prevista espressamente la percentuale, applicandosi pertanto quella legale.

Inoltre, alcuni contratti, come quello già citato del terziario, stabiliscono che i datori di lavoro che intendano assumere lavoratori con contratto di inserimento debbono darne comunicazione scritta alla specifica Commissione dell’Ente bilaterale competente per territorio, ai fini della verifica del rispetto della predetta percentuale di conferme, di modo che la Commissione, nel caso in cui riscontri la mancata rispondenza del suddetto elemento, ne possa dare immediata comunicazione all’azienda per i conseguenti adeguamenti.

Altri contratti, infine, pur non prevedendo un limite numerico all’assunzione di lavoratori con contratto di inserimento, pongono a carico del datore di lavoro, come ad esempio nel contratto del terziario, l’obbligo di fornire annualmente alle R.S.U./R.S.A. o in loro assenza alle 00.SS., anche per il tramite degli Enti bilaterali, i dati quantitativi sui contratti di inserimento.

La forma e gli elementi contrattuali

Pressoché tutti i contratti, inoltre, richiamano espressamente l’obbligo della forma scritta e del progetto individuale di inserimento, in mancanza dei quali il contratto è nullo e il lavoratore si intende assunto a tempo indeterminato.

Per quanto concerne, invece, l’individuazione degli elementi che devono essere indicati nel suddetto contratto di lavoro, la maggior parte dei CCNL si rifà alle linee guida fornite dall’Accordo Interconfederale dell’11 febbraio 2004. Si pensi al contratto vigente per l’industria grafica ed editoriale, il quale prevede che nel contratto debbano essere indicati la durata; l’eventuale periodo di prova, così come previsto per il livello di inquadramento attribuito; l’orario di lavoro, in funzione dell’ipotesi che si tratti di un contratto a tempo pieno o a tempo parziale; la categoria di inquadramento del lavoratore, che non potrà essere inferiore per più di due livelli rispetto a quella spettante per le mansioni per il cui svolgimento è stato stipulato il contratto. Analoghe previsioni sono contenute nei contratti dell’industria tessile e calzaturiera, del legno ed edile. Per il settore dell’industria chimica, il contratto dovrà indicare non solo la categoria di inquadramento del lavoratore, ma anche la posizione organizzativa di destinazione; la descrizione dell’attività da svolgersi; la sede di lavoro; il trattamento economico e normativo; oltre, naturalmente, al progetto individuale di inserimento o reinserimento.

La durata e la proroga

L’articolo 57 del decreto legislativo n. 276/2003 prevede che il contratto di inserimento deve avere una durata non inferiore a nove mesi e non superiore a diciotto mesi, elevabili a trentasei in caso di assunzione di persone affette da un grave handicap fisico, mentale o psichico.

Ovviamente, la durata del rapporto deve essere idonea a consentire la realizzazione del progetto di inserimento.

Il contratto di inserimento può essere prorogato anche più volte, senza necessità di allegare alcuna specifica motivazione, purché ciò sia coerente con il progetto individuale di inserimento e comunque non venga superata la durata massima prevista dalla legge o, se inferiore, dai contratti collettivi.
I predetti limiti massimi di durata possono essere superati solo nel caso in cui il rapporto di inserimento sia stato sospeso per lo svolgimento del servizio militare o civile, ovvero per maternità.

Come si può notare, la norma individua puntualmente gli eventi che sospendono il rapporto di lavoro, il quale viene quindi prolungato nel tempo per un periodo pari alla durata della sospensione. Pertanto, al di fuori di tali ipotesi, il termine del contratto non può essere prolungato ed il rapporto si risolve alla scadenza originariamente prevista o successivamente prorogata.

Ove il rapporto di inserimento duri oltre il termine di scadenza originariamente concordato o successivamente prorogato, il contratto si trasforma in un contratto di lavoro a tempo indeterminato, sempre che venga superato il termine di trenta giorni di cui all’articolo 5, comma 2, del decreto legislativo n. 368/2001.

La normativa prevede che, in ogni caso, il contratto di inserimento non è rinnovabile tra le stesse parti. Da ciò si può dedurre, a contrario, che lo stesso lavoratore può stipulare successivi contratti di inserimento con diversi datori di lavoro, anche in considerazione del fatto che la finalità dell’istituto è proprio quella di adeguare la professionalità del lavoratore al contesto lavorativo, il quale è diverso nelle singole realtà produttive

Nel regolare la materia, i contratti collettivi, spesso, si sono limitati a citare testualmente la previsione normativa sopra illustrata; si pensi, a titolo esemplificativo, ai contratti vigenti per il settore dell’industria calzaturiera, tessile, edile o del legno; altri, invece, hanno previsto durate diverse, soprattutto con riferimento al contratto di reinserimento. Così, ad esempio, il contratto del terziario ha previsto che per i contratti di reinserimento la durata sarà ridotta in misura pari ai mesi lavorati nella stessa categoria merceologica per le medesime mansioni nei diciotto mesi precedenti, e comunque non al di sotto dei 12 mesi; inoltre, sempre nell’ipotesi di contratto di reinserimento, la contrattazione integrativa potrà individuare durate inferiori, comunque non al di sotto dei 12 mesi; il CCNL grafica ed editoria, nell’ipotesi di reinserimento di soggetti con professionalità compatibili con il nuovo contesto organizzativo, afferma che potrà essere prevista una durata massima di 12 mesi.

Il contratto dei chimici, ferma restando la durata massima prevista dalla legge, innalza invece il limite minimo a 12 mesi; mentre il contratto dei grafici sopra citato stabilisce che il contratto di inserimento avrà una durata di 18 mesi, senza quindi menzionare limiti minimi e massimi, puntualizzando però che per i soggetti riconosciuti affetti da grave handicap fisico, mentale o psichico questa potrà essere elevata fino a trentasei mesi.

Incentivi normativi ed economici

Come accennato in premessa, l’articolo 59 del decreto legislativo n. 276/2003 prevede una serie di incentivi di tipo normativo e di tipo economico per il datore di lavoro.

Con riguardo alla possibilità di inquadrare il lavoratore in una categoria inferiore, per non più di due livelli, alla categoria spettante, in applicazione del contratto collettivo nazionale di lavoro, ai lavoratori addetti a mansioni o funzioni che richiedono qualificazioni corrispondenti a quelle al conseguimento delle quali è preordinato il progetto di inserimento dei lavoratori oggetto del contratto, il contratto vigente per il settore terziario, pur riprendendo la previsione normativa, precisa che per i contratti di reinserimento l’inquadramento sarà di un livello inferiore rispetto a quello spettante per le mansioni per il cui svolgimento è stato stipulato il contratto.

Nel settore dell’industria grafica ed editoriale si viene puntualizzato che in caso di mansioni che nella fase iniziale del rapporto prevedano una progressione automatica di carriera, l’inquadramento iniziale sarà al livello E per 9 mesi, decorsi i quali sarà al livello D/2; per i contratti finalizzati al reinserimento di soggetti con professionalità coerenti con il contesto organizzativo aziendale, l’inquadramento sarà invece di un livello inferiore a quello previsto dalla classificazione professionale unica. Anche i contratti dell’industria calzaturiera, tessile ed edile statuiscono che nell’ipotesi di reinserimento di soggetti con professionalità compatibili con le mansioni da svolgere in azienda, l’inquadramento del lavoratore sarà di un livello inferiore a quello da conseguire mediante il progetto di reinserimento.

Tuttavia, nei comparti calzaturiero e tessile viene altresì precisato che il 2° e il 3° livello “super” non sono autonomi livelli ma semplici differenziazioni economiche dei livelli 2° e 3°, pertanto ai fini del temporaneo inquadramento a livelli inferiori, il 2° e 3° “super” non saranno considerati come livelli di progressione; in buona sostanza, se il livello finale da conseguire è, ad esempio, il 3° super, l’inquadramento iniziale sarà al primo.

Viceversa, il contratto vigente per l’industria chimica, rispetto alla previsione di legge, contempla una condizione di miglior favore per i lavoratori assunti con contratto di inserimento o reinserimento, posto che questi, sin dall’assunzione, dovranno essere inquadrati nella categoria relativa alla professionalità da acquisire, anche se, limitatamente alla durata del contratto, non sarà loro corrisposta alcuna indennità di posizione organizzativa.

Solo per i settori lubrificanti/GPL, in considerazione del differente sistema classificatorio, i lavoratori all’atto dell’assunzione possono essere inquadrati in un livello inferiore rispetto a quello relativo alla professionalità da acquisire.

Il progetto individuale di inserimento

L’articolo 55 del decreto legislativo n. 276/2003 prevede, al primo comma, che condizione essenziale per l’assunzione con contratto di inserimento è la definizione, con il consenso del lavoratore, di un progetto individuale di inserimento, finalizzato a garantire l’adeguamento delle competenze professionali del lavoratore stesso al contesto lavorativo valorizzandone le professionalità già acquisite. Tale progetto deve essere concordato tra lavoratore e datore di lavoro preventivamente alla definizione delle condizioni del contratto di lavoro.
Il successivo articolo 56, comma 1, nell’affermare che il contratto di inserimento deve essere stipulato in forma scritta, ribadisce ancora una volta che lo stesso deve contenere l’indicazione specifica del progetto individuale di inserimento il quale deve essere coerente con il tipo di attività lavorativa oggetto del contratto, ciò in quanto, in mancanza di progetto di inserimento (o di forma scritta), il contratto è nullo e il lavoratore si intende assunto a tempo indeterminato con decorrenza dalla data di costituzione del rapporto.

Tuttavia, il secondo comma del citato articolo 55 citato demanda ai contratti collettivi nazionali o territoriali stipulati da associazioni dei datori e prestatori di lavoro comparativamente più rappresentative sul piano nazionale e i contratti collettivi aziendali stipulati dalle rappresentanze sindacali aziendali, ovvero dalle rappresentanze sindacali unitarie la determinazione, anche all’interno degli Enti bilaterali, le modalità di definizione dei piani individuali di inserimento con particolare riferimento alla realizzazione del progetto, anche attraverso il ricorso ai fondi interprofessionali per la formazione continua, in funzione dell’adeguamento delle capacità professionali del lavoratore, nonché le modalità di definizione e sperimentazione di orientamenti, linee-guida e codici di comportamento diretti ad agevolare il conseguimento dell’obiettivo del contratto.

La formazione

Il decreto prevede inoltre che la formazione eventualmente effettuata durante l’esecuzione del rapporto di lavoro venga registrata nel libretto formativo del cittadino.

In materia di formazione era già intervenuto l’Accordo Interconfederale dell’11 febbraio 2004.

La maggior parte dei contratti collettivi si sono pertanto riferiti alle indicazioni ivi contenute, spesso riportandone quasi letteralmente le disposizioni.

Alcune diversità si riscontrano limitatamente alle previsioni relative alla durata della formazione teorica e alle modalità di articolazione della stessa.

Infatti, il più volte citato Accordo Interconfederale aveva fissato una formazione teorica minima di 16 ore. Tale previsione viene ripresa, ad esempio, dal CCNL dell’industria grafica ed editoriale, calzaturiera, tessile, del legno ed edile. Con riguardo a quest’ultimo contratto, tuttavia, vi è la previsione di una durata di almeno 8 ore per la formazione antinfortunistica da impartirsi nella fase iniziale del rapporto.

Al contrario, altri contratti, fermo restando il contenuto della formazione specificato dall’Accordo (prevenzione antinfortunistica, disciplina del rapporto di lavoro ed organizzazione aziendale, accompagnata da congrue fasi di addestramento specifico, impartite anche con modalità di e-Iearning), hanno previsto un maggior numero di ore di formazione teorica. Ad esempio quello del terziario stabilisce che il progetto deve prevedere una formazione teorica di 24 ore per i contratti di inserimento, mentre per quelli di reinserimento restano confermate le citate 16 ore; inoltre si puntualizza che le ore di formazione precedente sono comprese nell’orario normale di lavoro.

Nel comparto dell’industria chimica, il progetto deve prevedere una formazione esterna/interna di almeno 32 ore, prevalentemente dedicate alle tematiche della sicurezza.

Per quanto concerne le modalità di erogazione e registrazione della formazione, alcuni contratti si rifanno alle previsioni contenute nell’Accordo Interconfederale, si pensi ad esempio al contratto del terziario e a quello dei grafici, i quali ribadiscono che, in attesa della definizione delle modalità di attuazione del citato articolo 2, lett. i) del decreto legislativo n. 276/2003, la registrazione delle competenze acquisite sarà opportunamente effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato.

Nel settore grafico ed editoriale è stabilito che la formazione teorica dovrà essere effettuata sulla base del programma predisposto dall’Enipg (Ente Nazionale Istruzione Professionale Grafica) e accompagnata dalla consegna al dipendente del fascicolo edito dall’Enipg inerente la formazione teorica stessa.

Per il comparto editoriale il programma di formazione teorica sarà definito da una Commissione paritetica costituita dalle Organizzazioni datoriali e sindacali.

Le previsioni relative all’utilizzo per la formazione teorica dei programmi predisposti dall’Enipg e dalla Commissione paritetica per il comparto editoriale ed alla consegna del manuale edito dallo stesso Ente, tuttavia, troveranno piena attuazione quando i programmi ed il manuale saranno disponibili per le aziende; nel frattempo il contratto di inserimento è comunque utilizzabile fin dall’entrata in vigore del CCNL.
Per il settore terziario, invece, viene genericamente previsto che la formazione teorica sarà effettuata coerentemente a progetti o programmi predisposti dagli enti competenti accreditati, i quali si ritiene possano essere gli Enti bilaterali.

Per i chimici le parti si propongono, nell’ambito dell’OBC (Organismo Bilaterale Chimici), anche al fine di utilizzare le risorse dei Fondi interprofessionali, di definire linee guida relative alla modalità di definizione e realizzazione dei piani individuali di inserimento.

Per il settore calzaturiero la formazione potrà essere effettuata sulla base di un programma, a moduli, proposti dall’Organismo bilaterale Calzaturiero (OBN-C). I moduli formativi conformi a quelli proposti dall’Organismo bilaterale OBN-C risultanti eventualmente già frequentati dal soggetto in un precedente contratto di inserimento/reinserimento presso un’altra azienda sono considerati già adempiuti, anche in occasione di ciascun nuovo contratto di inserimento presso altre diverse aziende, fatta salva, con riferimento al contesto aziendale specifico, la parte relativa alle nozioni di prevenzione antinfortunistica che deve essere ripetuta. Analoga previsione è contenuta nel contratto vigente per l’industria tessile, che fa invece riferimento all’Organismo bilaterale Tessile-abbigliamento-moda (OBN-TAM). 
Nel settore edile, la formazione teorica sarà effettuata presso le Scuole edili, sulla base di un programma predisposto dal Formedil. La registrazione delle competenze acquisite sarà effettuata a cura del datore di lavoro o di un suo delegato sul libretto individuale di formazione predisposto dal Formedil.

In caso di gravi inadempienze nella realizzazione del progetto individuale di inserimento di cui sia esclusivamente responsabile il datore di lavoro e che siano tali da impedire la realizzazione della finalità proprie del contratto in parola, l’articolo 55, comma 5 del decreto legislativo n. 276/2003 prevede che il datore di lavoro è tenuto a versare la differenza tra la contribuzione versata e quella dovuta con riferimento al livello di inquadramento contrattuale superiore che sarebbe stato raggiunto dal lavoratore al termine del periodo di inserimento, maggiorata del 100 per cento. La maggiorazione così stabilita esclude l’applicazione di qualsiasi altra sanzione prevista in caso di omessa contribuzione.

Contratto a termine

La normativa, salvo diversa previsione dei contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali, stabilisce che ai contratti di inserimento si applicano, per quanto compatibili, le disposizioni di cui al decreto legislativo n. 368/2001 in materia di contratto a termine.

La circolare del Ministero del lavoro e delle politiche sociali n. 31/2004 ha chiarito che non sono compatibili, stante la finalità tipica di inserimento del contratto in questione, i presupposti causali della stipulazione del contratto a termine (esigenze tecniche, organizzative, produttive o sostitutive), mentre si applica la disciplina prevista dall’articolo 3 del decreto legislativo n. 368/2001 in materia di divieti. Non sono altresì applicabili, perché specificatamente derogate dalla disciplina speciale del contratto di inserimento, le disposizioni in tema di proroga del contratto, di rinnovo del contratto tra le stesse parti e di limitazioni percentuali.

Invece, ove il contratto di inserimento prosegua oltre la scadenza del termine originariamente fissato è applicabile la sanzione di cui all’articolo 5, commi primo e secondo, del decreto legislativo n. 368 del 2001; naturalmente limitatamente alla sanzione prevista per i contratti di durata superiore a sei mesi, posto che per espressa previsione normativa il contratto di inserimento deve avere durata non inferiore a nove mesi.

Sul punto i CCNL non contengono specifiche pattuizioni, limitandosi a rinviare alla legge vigente.

Orario di lavoro

Per quanto concerne la disciplina dell’orario di lavoro, agli assunti con contratto di inserimento si applicano di norma le disposizioni in atto per la generalità dei lavoratori, come puntualizzato, ad esempio, dal contratto degli edili che rimanda appunto alla previsione dell’articolo 5 del CCNL.
La circolare del Ministero del lavoro e delle politiche sociali n. 31/2004 chiarisce che il contratto di inserimento può anche essere a tempo parziale, purché ciò sia compatibile con il progetto di inserimento. Sul punto, ad esempio, il contratto del terziario stabilisce che “l’orario di lavoro in caso di assunzione a tempo parziale, non potrà avere una durata inferiore al 50 per cento della prestazione di cui all’articolo 31 e seguenti, Seconda parte, ferme restando le ore di formazione ivi previste”, in buona sostanza l’orario non potrà essere inferiore a 20 ore settimanali. In effetti si ritiene che, anche in mancanza di espressa previsione contrattuale, tale orario sia quello minimo necessario per realizzare gli obiettivi del contratto di inserimento.

Malattia e infortunio

L’Accordo Interconfederale dell’11 febbraio 2004, inoltre, ha stabilito che nel contratto di inserimento vada indicato il trattamento di malattia ed infortunio non sul lavoro, comunque non inferiore a settanta giorni.

La medesima previsione è stata ripresa da quasi tutti i contratti collettivi che hanno disciplinato la materia, così, ad esempio, nel contratto dell’industria tessile e calzaturiera il lavoratore con contratto di inserimento/reinserimento ha diritto, per quanto riguarda la malattia e l’infortunio non sul lavoro, ad un periodo di conservazione del posto di settanta giorni, elevato ad 80 giorni se il contratto di inserimento prevede una durata di almeno 15 mesi. Nell’ambito di detto periodo, per quanto concerne il trattamento economico, si applica la disciplina contrattuale prevista per i dipendenti di eguale qualifica (operai, impiegati e quadri).

Anche per il comparto dell’industria edile è previsto, nel caso di malattia o infortunio non sul lavoro, un periodo di conservazione del posto di settanta giorni, con applicazione dello stesso trattamento economico previsto per la generalità dei lavoratori; analoga previsione è contenuta anche nel contratto del settore dell’industria grafica ed editoria.

Nel comparto dell’industria del legno, invece, viene stabilito che i lavoratori con contratto di inserimento non in prova avranno diritto alla conservazione del posto per un massimo di 80 giorni di calendario. Ove il lavoratore si ammali più volte nel corso della durata del contratto, i relativi periodi di assenza sono cumulabili agli effetti del raggiungimento del termine massimo degli 80 giorni.

Superato il suddetto termine massimo di conservazione del posto, qualora il lavoratore non possa riprendere il lavoro per il perdurare della malattia o dell’infortunio non sul lavoro o dei suoi postumi, l’azienda potrà risolvere il rapporto corrispondendo la liquidazione delle indennità relative, come in caso di licenziamento.

L’azienda, in caso di malattia o infortunio non sul lavoro, perdurando la stessa oltre gli ottanta giorni di calendario, potrà risolvere il rapporto di lavoro in qualsiasi momento.

Infine, il lavoratore che al termine del periodo di malattia non si presenti al lavoro, sarà considerato assente ingiustificato.

Ai lavoratori con contratto di inserimento viene applicato, durante il periodo di malattia o infortunio non sul lavoro, lo stesso trattamento economico previsto dalla regolamentazione per gli operai.

Condizioni generali

Da ultimo, l’Accordo Interconfederale, come già visto, precisa che l’applicazione dello specifico trattamento economico e normativo stabilito per i contratti di inserimento/reinserimento, non può comportare l’esclusione dei lavoratori con contratto di inserimento/reinserimento dall’utilizzazione dei servizi aziendali, quali mensa e trasporti, ovvero dal godimento delle relative indennità sostitutive eventualmente corrisposte al personale con rapporto di lavoro subordinato, nonché di tutte le maggiorazioni connesse alle specifiche caratteristiche dell’effettiva prestazione lavorativa prevista dal contratto collettivo applicato (lavoro a turni, notturno, festivo, eccetera).

La stessa previsione, in buona sostanza, viene ripresa anche dai contratti collettivi, magari con ulteriori precisazione. A titolo esemplificativo, nel CCNL dell’industria delle calzature e tessile, l’eventuale applicabilità, parziale o totale, ai lavoratori con contratto di inserimento/ reinserimento dei premi di risultato e di tutte le altre voci retributive stabilite al livello aziendale è demandata alle parti al livello aziendale.

Infine, nella maggior parte dei contratti collettivi è previsto che, nei casi in cui il contratto di inserimento/reinserimento venga trasformato in rapporto di lavoro a tempo indeterminato, il periodo di inserimento/reinserimento verrà computato nella anzianità di servizio ai fini degli istituti previsti dalla legge e dal contratto, con esclusione dell’istituto degli aumenti periodici di anzianità; sul punto si vedano, ad esempio, il contratto del settore tessile e calzaturiero. Alcuni CCNL, come quello dell’industria edile e grafica e del terziario, precisano anche che tale periodo è escluso ai finI della progressione automatica di carriera; al contrario, il contratto dei tessili prevede specificamente per tessitori, addetti alle macchine circolari o rettilinee, tagliatori su segnato e fresisti specialisti, che il periodo di inserimento/reinserimento è utile ai fini del computo dei 18 mesi contrattualmente previsti di permanenza al livello inferiore per il diritto alla collocazione nel terzo o nel quarto livello.
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