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Il contratto a tempo determinato

Il nuovo contratto a tempo determinato secondo la Legge n. 92/2012 (art. 1 commi da 9 a 15 e art. 2 commi da 28 a 30).  

La legge di riforma del mercato del lavoro apporta alcune significative modifiche alla disciplina del contratto di lavoro a tempo determinato:

    Attraverso una modifica dell’art. 1, comma 1, d.lgs. n. 368/2001, onde rafforzare il concetto di “contratto dominante”, viene previsto che  “Il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato costituisce la forma comune di rapporto di lavoro”. La formulazione contenuta nel decreto legislativo n. 368/2001, invece, era la seguente: “Il contratto di lavoro subordinato è stipulato di regola a tempo indeterminato”. Nel rendere norma la considerazione formulata dalle parti sociali nel preambolo (e non nel contenuto prescrittivo) della direttiva europea 99/70/CE, finisce con il rafforzare la tesi secondo cui il lavoro a termine rappresenta una eccezione alla fattispecie standard del lavoro dipendente a tempo indeterminato, con l’inevitabile conseguenza che le ragioni che giustificano l’assunzione a tempo determinato, non potendo essere le medesime del contratto a tempo indeterminato, devono rappresentare esigenze pur sempre e comunque temporanee. Dunque, l’irrigidimento della nuova formulazione avrà, gioco-forza, l’effetto di avvalorare quella parte di dottrina e giurisprudenza che ritiene il contratto a termine come del tutto eccezionale ed invero, scandendo cotale primazia del tipo contrattuale “comune”, rischia di far crescere ulteriormente il già rilevantissimo contenzioso in atto in materia
[1].
    Al fine di arginare la pratica della stipulazione ripetuta di successivi contratti a termine, viene ampliato l’intervallo che deve trascorrere tra un contratto e l’altro: il periodo intermedio sarà di 60 giorni (e non più di 10 giorni), se la durata del primo contratto è fino a 6 mesi; di 90 giorni (e non più di 20 giorni), se la durata del primo contratto è superiore a 6 mesi.

Nel contempo, viene prolungato il periodo durante il quale il rapporto a termine (s’intende, non formalmente prorogato) può proseguire oltre l’originaria scadenza senza incorrere nella conseguenza della conversione a tempo indeterminato: esigenze organizzative, infatti, facoltizzano le aziende a continuare a servirsi del lavoratore fino a 30 giorni dopo la scadenza del termine (se la durata del contratto è inferiore a 6 mesi) oppure fino a 50 giorni dopo lo spirare del termine (se la durata del contratto è superiore a 6 mesi).

Oltre tali limiti temporali di tolleranza “il contratto si considera a tempo indeterminato dalla data di scadenza dei predetti termini”, ovviamente previo accertamento giudiziale dell’effettiva sussistenza di tale presunzione legale assoluta. 

In aggiunta all’aumento del periodo di prolungamento come sopra indicato, è previsto che prima della scadenza del contratto, il datore di lavoro debba effettuare una comunicazione al Centro per l’impiego territorialmente competente, con modalità fissate dal Ministero del Lavoro mediante decreto non regolamentare da emanarsi entro un mese dall’entrata in vigore della legge. Non è chiara quale possa essere la conseguenza della mancata comunicazione, ma l’assenza della previsione di alcuna sanzione e la ratio conservativa che ispira la previsione normativa lasciano intendere che potrebbe non esservi affatto, ovvero potrebbe essere, al più, di tipo sanzionatorio pecuniario – nella misura sancita dal decreto ministeriale – non potendo giammai consistere nella conseguenza civilistica della conversione del rapporto a tempo indeterminato.

Relativamente agli intervalli tra un contratto ed i suoi rinnovi, è stata demandata alla contrattazione collettiva la possibilità di ridurne la durata:

- sino a 20 giorni, se la durata del contratto precedente è fino a sei mesi;

- sino a 30 giorni, se la durata del contratto precedente è superiore a sei mesi.

Ciò, tuttavia, può avvenire al ricorrere di determinate condizioni, ovverosia nelle ipotesi in cui l’assunzione a termine avvenga nell’ambito di un processo organizzativo caratterizzato da:

1.     avvio di nuova attività;

2.     lancio di un nuovo prodotto o servizio innovativo;

3.     cambiamento tecnologico;

4.     fase supplementare di un progetto di ricerca;

5.     rinnovo o proroga di una commessa consistente.

Il legislatore ha inoltre precisato che in “mancanza di un intervento della contrattazione collettiva”, sarà il Ministero del Lavoro, decorsi dodici mesi dalla data di entrata in vigore della Legge di riforma, sentite le organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro, ad individuare, nelle predette congiunture produttive, le condizioni in forza delle quali potrà operare la riduzione del periodo intermedio.

Occorre, tuttavia, segnalare che, in un improvviso revirement, la legge di conversione del decreto Sviluppo (L. n. 134/2012 che ha convertito il D.L. n. 83/2012) ha reso possibile la riduzione dell’intervallo temporale a 20 o 30 giorni (rispettivamente per i contratti non superiori o superiori a sei mesi) da parte della contrattazione collettiva stipulata ad ogni livello dalle organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, estendendo altresì l’applicazione dei predetti termini ridotti alle attività stagionali. 

La facoltà di derogare al periodo di intervallo standard (60 o 90 giorni)  è dunque stata ad oggi riposta nella contrattazione collettiva anche aziendale (purché con adesione delle Organizzazioni sindacali più rappresentative) a prescindere dal verificarsi dei processi produttivi indicati nel riformato art. 5, co. 3 del D. Lgs. 368/01, con la conseguente sostanziale vanificazione della previsione originaria, ad eccezione della possibilità della contrattazione delegata a livelli decentrati, che invero residua soltanto al verificarsi delle situazioni produttive ivi previste.

Per di più, tanto per complicare il quadro di riferimento che sul sistema delle fonti appare oggi affidato ad un vero e proprio slalom normativo, la Legge di riforma omette qualsiasi armonizzazione con l’art. 8 della Legge 148/2011.

Pertanto, la struttura delle fonti collettive sul tema della possibile riduzione degli intervalli temporali tra un contratto a termine e l’altro risulta così strutturata:

-             i contratti collettivi stipulati ad ogni livello dalle organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale possono ridurre in qualsiasi caso il termine portandolo da 60 o 90 a 20 o 30 giorni.

-             Identica riduzione può essere conseguita anche in via delegata a livelli decentrati (e quindi mediante accordi aziendali siglati anche solo dalle rappresentanze sindacali aziendali e dalle aziende se entrambe munite specifica delega da parte delle organizzazioni sindacali e delle associazioni datoriali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale) purché in presenza dei processi organizzativi indicati dall’art. 1, co. 9, lett. h) della L. 92/2012 (avvio di nuove attività, lancio di un prodotto o servizio innovativo, rilevante cambiamento tecnologico, fase supplementare di un significativo progetto di ricerca e sviluppo, rinnovo o proroga di una commessa consistente).

-             Con contrattazione aziendale diretta (cioè mediante accordi integrativi siglati da azienda e rappresentanze aziendali dei lavoratori senza necessità di delega da parte delle strutture sindacali di livello confederale o nazionale) possono del pari  ridursi i termini di intervallo a 20 o 30 giorni, purché in presenza delle condizioni e delle finalità previste dall’art. 8, L. 148/2011 (maggiore occupazione; qualità dei contratti di lavoro; emersione lavoro irregolare, incrementi di competitività e di salario, gestione di crisi aziendali e occupazionali, investimenti e avvio di nuove attività).     

-             In difetto di contrattazione collettiva, entro 12 mesi dall’entrata  in vigore della Legge, il Ministero del Lavoro potrà individuare, sentite le Organizzazioni sindacali del Lavoratori e dei Datori di lavoro, specifiche condizioni in cui operino le predette riduzioni.  

Dal risultante quadro di riferimento, discende un garbuglio difficilmente districabile, caratterizzato da un vero e proprio festival di clausole generali infarcite di aggettivi connotanti i contesti produttivi atti ad attivare la legittimazione rappresentativa ad un livello piuttosto che a un altro. Non sembra difficile inferirne l’estrema difficoltà del momento valutativo e delibativo in sede giurisdizionale, qualora non si riesca, tramite l’attività istruttoria, a penetrare diffusamente nei peculiari tessuti produttivi relativi ai  singoli casi concreti. 

         In ogni caso, il periodo di lavoro a termine svolto (anche per effetto di proroghe e rinnovi) tra un singolo dipendente ed una determinata azienda, per lo svolgimento di mansioni equivalenti, non potrà eccedere il limite massimo di 36 mesi, tenuto conto anche di eventuali periodi di lavoro somministrato, fatte salve diverse disposizioni dei contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali stipulati con le Organizzazioni Sindacali dei Lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale.

All’art. 5 comma 4-bis del d.lgs. 368/2001, viene previsto che “ai fini del computo del periodo massimo di trentasei mesi si tiene altresì conto dei periodi di missione aventi ad oggetto mansioni equivalenti, svolti fra i medesimi soggetti, ai sensi del comma 1-bis dell’articolo 1 del presente decreto e del comma 4 dell’articolo 20 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276 e successive modificazioni, inerente alla somministrazione di lavoro a tempo determinato”.
La norma, dunque, innovando rispetto al passato, stabilisce che i rapporti a tempo determinato e le missioni in somministrazione, si computino ai fini del calcolo del limite temporale massimo dei 36 mesi (valido solo per i contratti a termine) qualora siano riconducibili alle stesse parti contrattuali e riguardino mansioni equivalenti. Ne consegue che i datori di lavoro dovranno tener conto, ai fini del calcolo dei 36 mesi comprensivi di proroghe e rinnovi, sia dei contratti a termine pregressi o in corso che dei contratti di somministrazione a tempo determinato stipulati a far data dal 18 luglio 2012 (data di entrata in vigore della c.d. Riforma Fornero).

In ogni caso, anche secondo la Circolare del Ministero del lavoro n. 18/2012, il periodo massimo di 36 mesi - peraltro derogabile dai contratti collettivi stipulati a livello nazionale, territoriale o aziendale con le organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale ai sensi dell’art. 5, co. 4-bis  del D. Lgs. n.368/2001 – rappresenta un limite alla stipulazione di contratti a tempo determinato e non al ricorso alla somministrazione di lavoro. Pertanto, raggiunto tale limite, il datore di lavoro potrà comunque ricorrere alla somministrazione a tempo determinato con lo stesso lavoratore anche successivamente al raggiungimento del tetto dei 36 mesi.   

   La Legge di riforma, nel quadro dei disincentivi all’impiego del contratto a tempo determinato, dispone, inoltre, un aumento del costo della tipologia contrattuale del lavoro a termine.

A far data dal gennaio 2013, infatti, le aziende, con riferimento ai rapporti di lavoro a tempo determinato stipulati e stipulandi, dovranno versare un contributo addizionale pari all’1,4% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali che concorrerà a finanziare l’Assicurazione sociale per l’impiego (ASpI).

La formulazione dell’art. 2, co. 28 della L. n. 92/2012, lascia infatti intendere che l’incremento del 1,4% si applichi a tutti i contratti non a tempo indeterminato, anche in corso al 1°/12/2013 e non solo a quelli stipulati successivamente.

Tale contributo aggiuntivo potrà essere restituito (per un importo non superiore alle ultime 6 mensilità) nel caso in cui le aziende datrici stabilizzino il lavoratore a termine instaurando un rapporto a tempo indeterminato alla scadenza del contratto ovvero entro i successivi 6 mesi (in tal caso non saranno restituite le mensilità relative al periodo intercorso tra la cessazione del rapporto di lavoro a termine e la stipula del contratto a tempo indeterminato).

Il contratto a termine, dunque, costerà di più. Tuttavia, tale maggior onere economico potrà essere assorbito, per effetto della stabilizzazione, sotto forma di sgravio dell’originario aumento, con un meccanismo che evidenzia un’indubbia finalità “premiante” per le imprese che convertano i rapporti, riducendo così le situazioni flessibili di cui si sono avvalsi.

Dal versamento del contributo addizionale dell’1,4% sono, in ogni caso, esonerati i datori di lavoro che hanno assunto a termine per sostituire propri lavoratori assenti, nonché le aziende stagionali indicate nel decreto del Presidente della Repubblica 7 ottobre 1963, n. 1525;

    La Riforma del mercato del lavoro – che, nel solco della Direttiva Comunitaria 1999/70/Ce, si innesta “nella logica di contrastare non l’utilizzo del contratto a tempo determinato in sé, ma l’uso ripetuto e reiterato per assolvere ad esigenze a cui dovrebbe rispondere il contratto a tempo indeterminato”- dispone, all’art. 1 co. 9 lett. b), che non è più necessario indicare la causale di cui all’art. 1 del d.lgs. n. 368/2001 con riferimento al primo rapporto a termine di durata non superiore a 12 mesi che non sia oggetto di proroga.  

Quindi, la Legge liberalizza del tutto il primo contratto a termine tra un’azienda e un lavoratore (nonché il primo rapporto di lavoro somministrato improvvidamente indicato, mediante incongrua scelta terminologica, in quello “concluso fra un utilizzatore e un lavoratore”, tradendo la subliminale considerazione della somministrazione come una sorta di artificiosa intercapedine) a condizione che la durata originaria (cioè non prorogata) di tale contratto non sia superiore a 12 mesi
[2]. 

In questo caso, infatti, il contratto a termine assume un carattere “acausale”: il datore di lavoro, cioè, non sarà più tenuto – in deroga alla regola generale – a specificare le ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo che lo hanno indotto ad assumere il lavoratore con contratto a tempo determinato.

A tali condizioni quindi (primo contratto improrogabile di durata non superiore a 12 mesi), il datore di lavoro sarà totalmente libero di assumere a termine, dovendosi peraltro ritenere esclusa la possibilità di considerare “primo” contratto quello instaurato a seguito di un precedente rapporto a tempo indeterminato fra gli stessi soggetti (compreso l’apprendistato) ovvero a seguito di uno o più rapporti in somministrazione, stante la analogia tra i due istituti contrattuali, peraltro confermata dalla  stessa legge n. 92/2012.

Diversamente, non essendo necessario che il prestatore di lavoro sia necessariamente sconosciuto all’azienda, il precedente ricorso a rapporti di natura autonoma o parasubordinata (collaborazioni coordinate e continuative anche a progetto) non pare idoneo ad impedire l’instaurazione del “primo” rapporto a tempo determinato acausale.

Le disposizioni contenute all’art. 1, comma 9, lettera b) della L. 92/2012 prevedono espressamente che il datore di lavoro, in alternativa alla possibilità di stipulazione di primi contratti a termine annuale acausali, possa procedere a più assunzioni a termine acausali non mediante primi contratti, ma mediante contratti, finanche senza limiti di durata se non soggetti a proroga (il limite di 36 mesi all’unico contratto si applica infatti soltanto nel caso in cui venga prorogato),  qualora:

- sia espressamente previsto dalla contrattazione collettiva;

- avvengano entro il limite del 6% del totale dei lavoratori occupati nell’unità produttiva;

- si inseriscano nell’ambito del processo organizzativo caratterizzato dall’avvio di una nuova attività, dal lancio di un nuovo prodotto, dal cambiamento tecnologico, dall’implementazione della fase supplementare di un progetto di ricerca, dal rinnovo o proroga di una commessa
[3].

In questo modo, se da un lato il legislatore sembra aver voluto allargare le maglie dell’intervento delle parti sociali negoziali in relazione alla valutazione dell’opportunità di inserire tale strumento di flessibilità nel proprio settore produttivo, dall’altra ne riduce fortemente la portata prevedendo che la acasualità “condizionata” (o “difforme” perché riferita a rapporti non necessariamente primigeni ed anche superiori a 12 mesi)  si applichi soltanto ai contratti a termine avviati nell’ambito di specifici processi organizzativi, indicati espressamente dalla legge.

I contratti collettivi potranno prevedere, dunque, che, in luogo del limite dei 12 mesi valido per le ipotesi di acausalità “semplice” (o “primigenia”), per le assunzioni a tempo determinato valga una franchigia oggettiva entro il  6% dei dipendenti (quindi per unità produttive con almeno 17 dipendenti, posto che il 6% applicato a un numero minore di 17 darebbe come risultato un valore decimale, giocoforza inapplicabile a risorse umane). Tale franchigia potrà essere consentita, per esempio, per start-up, lancio nuovi prodotti, cambiamenti tecnologici, progetti di ricerca e sviluppo, proroga di una commessa consistente.

Tale disposizione non sembra armonizzarsi con quella prevista dal D.lgs. n. 24/2012 che, in relazione ai contratti di somministrazione a termine, rimette alla contrattazione collettiva nazionale, territoriale e aziendale, senza ulteriori precisazioni e limiti, nuove ipotesi di acasualità.

La dicotomia che ne consegue lascia ben immaginare il profilarsi di una sovrapposizione che potrebbe comportare una restrizione dell’operatività del D.lgs. 24/2012, in contrasto, peraltro, con le indicazioni contenute all’art. 4 della Direttiva 104/2008.

Inoltre, portatrice di non poche criticità appare la previsione che individua le parti contrattuali abilitate a sottoscrivere i predetti accordi collettivi legittimanti il contratto a termine acausale condizionato ai “processi organizzativi”. Tali accordi, per essere validi ed efficaci, oltre a doversi inserire entro gli ambiti produttivi previsti dalla legge, dovranno essere siglati “dalle organizzazioni sindacali e datoriali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale”. Ciò fa sorgere un forte dubbio sulla possibilità di derogare al principio della causalità del lavoro a termine attraverso intese separate, nonché ulteriori dubbi sulla validità di intese che fossero sottoscritte da associazioni datoriali, sì rappresentative, ma non in senso maggioritario se comparate ad altre organizzazioni di maggiori dimensioni in termini associativi. 

Ulteriore intervento del legislatore della riforma sulla contrattazione collettiva si ravvisa nell’imposizione di un principio di gerarchia che vede il livello decentrato subordinato al livello nazionale. Si prevede in fatti che il contratto a termine acausale “per processi organizzativi” sia previsto dalla contrattazione collettiva interconfederale o di categoria, oppure “in via delegata, ai livelli decentrati”; ciò, invero, in controtendenza rispetto alla più recente legislazione di sostegno del secondo livello contrattuale, che potrebbe non poco comprimere e irrigidire gli spazi di azione del livello aziendale e territoriale.

A tal riguardo, emerge proprio la discrasia fra tale norma e l’art. 8, L. 148/11 (“Sostegno alla contrattazione collettiva di prossimità”). Anche in base a  quanto emerso in occasione del Convegno organizzato dal Consiglio dell’Ordine degli Avvocati di Roma  che si è tenuto sul tema  il 26 e 27 settembre u.s., si deve ritenere che la L.n. 148/2011, pur essendo anteriore alla L. n. 92/2012, non abbia da quest’ultima subito alcun effetto abrogativo implicito nella parte relativa ai contratti a termine; ciò in virtù dei suoi profili di specialità rispetto alla nuova disciplina generale, invero tesa a riformare, ad ampio raggio, gran parte del diritto del lavoro. 

Pertanto, deve ritenersi - nonostante la difforme opinione espressa dal Ministero del Lavoro, secondo cui prevarrebbe la L. n. 92/12 in quanto successiva nel tempo – che le due normative oggi coesistano, dovendo tuttavia essere ermeneuticamente armonizzate secondo il seguente schema:

- L’alternativa della acausalità condizionata (“per processi organizzativi”)  può essere perseguita: (i) ex art. 1, co. 1-bis D. Lgs. 368/01, mediante  contratti collettivi siglati a livello nazionale dalle Organizzazioni Sindacali e dalle Associazioni Datoriali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, ovvero a livello decentrato su delega delle predette, oppure (ii) ex art.  8   L. 148/2011 anche direttamente mediante accordi siglati dalle rsu (o rsa) purché nell’ambito di una o più delle situazioni e delle finalità previste dall’art. 8 della L. n. 148/2011 e cioè: al fine di incrementare l’occupazione, di migliorare la qualità dei contratti di lavoro, di far emergere il lavoro irregolare, di incrementare la competitività e il salari, di gestire crisi aziendali e occupazionali, di creare investimenti e, infine, di avvio di nuove attività.

In tali contesti, la contrattazione aziendale in senso stretto (cioè quella non delegata, né “assistita” dalle associazioni sindacali confederali o nazionali), potendo disciplinare qualsiasi aspetto in materia di contratti a termine – ovviamente nel rispetto dei canoni comunitari – potrebbe intervenire anche sul tema della “acausalità condizionata”, sovrapponendosi, in tali casi, la disciplina speciale recata dall’art. 8, L. n. 148/2011, a quella generale introdotta dalla L n. 92/2011.

   Il comma 11, lett. a) dell’art.1 della Legge 92/12 interviene modificando la legge n. 183/2010 (il cd. Collegato Lavoro) di tal guisa da rideterminare le decadenze, sia per l’impugnativa stragudiziale della nullità del termine, sia per il conseguente avvio dell’azione giudiziaria.

L’intervento si è reso necessario poiché, secondo il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali, in tal modo “ si corregge la stortura derivante dal fatto che oggi il lavoratore a termine coinvolto in una successione di contratti (entro il tetto legale di 36 mesi, comprensivi di proroghe e rinnovi) è posto di fronte all’alternativa eccessivamente difficile, e in qualche modo lesiva del suo diritto di azione in giudizio nonché della sua stessa dignità, tra manifestare al datore di lavoro la volontà di impugnare il contratto a termine, di cui ritenga l’illegittimità, entro 60 giorni dalla scadenza dello stesso, e rischiare così di mettere in crisi prematuramente il rapporto col datore di lavoro, oppure non fare nulla sperando in una stabilizzazione che non necessariamente giungerà, e perdere così per sempre la possibilità di far valere i propri diritti”.

Le nuove disposizioni “trovano applicazione in relazione alle cessazioni di contratti a tempo determinato verificatesi a decorrere dal 1° gennaio 2013”.

Ne consegue che, ferma restando l’inapplicabilità del c.d. Mille proroghe, i termini decadenziali per i contratti che verranno a scadere successivamente al 1° gennaio 2013 saranno: 120 giorni dalla cessazione del contratto per l’impugnativa stragiudiziale; successivi 180 giorni per l’impugnativa giudiziale. Si ritiene che il termine di 180 giorni decorra dalla data di invio della impugnativa stragiudiziale e non dal decorso del termine massimo di 120 giorni quand’anche l’impugnativa sia stata effettuata in un momento anteriore. Ciò in base al significato proprio delle parole utilizzate, là dove la frase “è seguita entro il successivo termine di 120 giorni ”si riferisce a chiare lettere al soggetto: “impugnazione” e non invece al precedente termine di 120 giorni.  

 Da ultimo, vale la pena osservare come, secondo quanto emerso dall’anzidetto Convegno sulla Riforma organizzato dal Consiglio dell’Ordine di Roma, il ricorso in sede giurisdizionale, per dispiegare gli effetti impeditivi del (secondo) termine decadenziale, non debba essere effetto da nullità, dovendo per converso essere idoneo a perseguire il suo scopo di valida introduzione del giudizio. 

   Particolarmente rilevante, infine, è la novità di cui al comma 13 dell’art. 1, L. 92/12, là dove si introduce una interpretazione autentica dell’art. 32, comma 5, legge n. 183/2010: l’indennità risarcitoria, prevista nella misura compresa tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 12 mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto, ristora l’intero pregiudizio subito dal lavoratore, ivi comprese le conseguenze retributive e contributive.

Ne consegue, dunque, che il concetto di retribuzione globale di fatto correlato all’indennità omnicomprensiva , sul solco delle pronunce della Corte Costituzionale  n. 303/2011 e n.102/2012, nonché delle sentenze n. 3305 del 2 marzo 2012, n. 3056 del 29 febbraio 2012, n. 1411 del 31 gennaio 2012 della S.C. di Cassazione, è espresso in una nozione estesa di totale costo a carico dell’azienda, eliminando ogni dubbio anche in merito alla non imponibilità contributiva delle somme riconosciute a titolo risarcitorio.

***

               Avv. Maurizio Santori

�[1] J. TSCHÖLL, Le modifiche per il lavoro a tempo determinato, job on call e i voucher: nuove rigidità per il mercato del lavoro italiano, in Lavoro: una riforma a metà del guado, a cura di P. Rausei e M. Tiraboschi, in Bollettino ADAPT, n. 1, aprile 2012.


�[2] Tra i sedici emendamenti al Ddl Fornero depoisitati il 10 maggio 2012 in commissione Lavoro del Senato dai due relatori, Maurizio Castro e Tiziano Treu, spicca quello previsto per i contratti a tempo determinato. Per questa tipologia contrattuale, infatti, è previsto che si potrà omettere il c.d. “causalone” fino a durate di un anno (nel Ddl Fornero si prevedeva fino a se mesi). Cfr. Il Sole 24 Ore, 11 maggio 2012.
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