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SCHEDA CRITICA DELLA PROPOSTA DI LEGGE SUL “CONTRATTO UNICO”

A cura di Davide Imola

Disposizioni per il superamento del dualismo del mercato del lavoro, la promozione del lavoro stabile in strutture produttive flessibilità 

e la garanzia di pari opportunità nel lavoro per le nuove generazioni
	Testo della proposta
	Evidenziazione dei punti di criticità

	Articolo 1 Nuovo sistema di protezione per i nuovi rapporti di lavoro 
           1. Nelle imprese che, direttamente o per il tramite di una loro associazione di settore, abbiano stipulato il contratto di transizione di cui all’articolo 2 i rapporti di lavoro costituiti dopo tale stipulazione sono regolati dagli articoli da 5 a 8.  
	


	































































































































	(1*) Se anche una sola organizzazione sindacale può costituire un Agenzia ne consegue che sia il sistema di protezione dopo il licenziamento, ma ancor più il sistema di regole sui licenziamenti possono essere non uniche e non universali ma diverse in ogni azienda.  
Anzi possono essere anche sindacati aziendali o territoriali o di comodo purchè una sola delle organizzazioni sindacali firmatarie sia presente (termine alquanto debole e aggirabile) in almeno 4 regioni.

Anche se il problema viene stemperato successivamente, dalle regole che di fatto consentono la firma separata a chi rappresenta il 50% dei votanti o a chi vince un referendum con più del 50% dei voti espressi (quindi anche non la maggioranza dei dipendenti) da quei lavoratori già assunti che non passeranno al nuovo sistema, rimane il problema che non si stanno cambiando solo le regole contrattuali di regolazione collettiva ma: sia le regole di tutela contro i licenziamenti; sia il sistema di protezione sociale universale valido sino ad oggi; sia le regole di rappresentanza con una legge pensata per altri scopi. Lo stesso problema si pone nel caso di consorzi d’impresa ponendo regimi di regole contrattuali non differenziate per settore merceologico ma potenzialmente trasversali a più realtà contrattuali (es. industria e commercio) e comunque differenziate per gruppi d’impresa dello stesso comparto.

Rimane poi il solito problema che chi vota è chi rimane al vecchio regime e chi deve beccarsi il nuovo non vota.


*(1bis) Cosa succede se l’Agenzia non fallisce ma non ottempera ai compiti affidatigli? Cosa succede se l’azienda non rispetta gli impegni, non paga le quote all’Agenzia, o non le integra in caso di incapienza? 
Cosa succede dopo che l’azienda recede dal contratto agli ammortizzatori visto che i rapporti di lavoro rimangono assoggettati a questa normativa ma l’azienda non la riconosce più? Che succede se l’azienda o un azienda del consorzio fallisce in assenza dell’Agenzia o fallisce e no può più assicurare i contributi all’Agenzia? Il lavoratore ha perso il posto e anche tutti gli ammortizzatori? L’ipotesi più probabile è una causa lunga anni per recupero crediti mentre si è già fuori dal lavoro. (vedi comma 4. Art. 4)

	Articolo 3  Contratto di ricollocazione al lavoro tra l’Agenzia   e il lavoratore
            1. Al lavoratore dipendente che abbia superato il periodo di prova e al quale si applichi il nuovo sistema di protezione, quando abbia perso il posto in conseguenza di un licenziamento non disciplinare o di un licenziamento disciplinare dichiarato illegittimo in sede giudiziale, cui non abbia fatto seguito la reintegrazione, l’Agenzia è obbligato a offrire la stipulazione di un contratto di ricollocazione al lavoro che preveda:

  (2*) a)  l’erogazione di un trattamento complementare per il periodo di disoccupazione

effettiva e involontaria, tale che il trattamento complessivo ammonti al 90 per cento

dell’ultima retribuzione per il primo anno, all’80 per cento per il secondo, al 70 per cento per il terzo e al 60 per cento per il quarto, essendo la retribuzione di riferimento soggetta al limite massimo di 40.000 euro annui; il trattamento è condizionato all’assolvimento da parte del lavoratore degli obblighi di cui alle lettere d) ed e); la durata minima del trattamento di disoccupazione che deve essere garantita al lavoratore in stato di disoccupazione effettiva e involontaria è pari alla durata del rapporto di lavoro che lo ha preceduto, dedotto il primo anno, con il limite di quattro anni;
(3*) b) l’erogazione di assistenza intensiva nella ricerca della nuova occupazione, programmata, strutturata e gestita secondo le migliori tecniche del settore;

(4*)  c) la predisposizione di iniziative di formazione o riqualificazione professionale mirate a sbocchi occupazionali effettivamente esistenti e appropriati in relazione alle capacità del lavoratore;

   d) l’impegno del lavoratore a porsi a disposizione dell’Agenzia per le iniziative di cui alle lettere b e c secondo un orario settimanale corrispondente all’orario di lavoro praticato in precedenza;

   e) l’assoggettamento dell’attività svolta dal lavoratore nella ricerca della nuova occupazione al potere direttivo e di controllo dell’ente, il quale lo esercita di regola attraverso un tutor cui il lavoratore viene affidato.

f) la possibilita` di sospensione delle prestazioni reciproche oggetto del contratto, per la durata del rapporto di lavoro a termine o in prova in cui il lavoratore si impegni, con conseguente e corrispondente riduzione della durata complessiva residua delle prestazioni stesse.

2. Al lavoratore dipendente che abbia superato il periodo di prova ma non il primo anno di anzianità di servizio, quando abbia perso il posto nelle circostanze indicate al comma 1, l’agenzia è obbligata a offrire la stipulazione di un contratto di ricollocazione al lavoro che preveda quanto indicato nel comma 1, eccettuata la prestazione di cui alla lettera a).
3. Il tasso di coerenza tra formazione impartita e sbocchi occupazionali effettivi, nonché ogni altro indice di andamento gestionale dell’Agenzia, sono rilevati da un valutatore indipendente secondo le disposizioni emanate dalla Regione competente, sotto il coordinamento dell’Agenzia centrale per la valutazione e la trasparenza. 
Gli stessi dati sono costantemente disponibili in rete.

4. Il lavoratore è libero di recedere dal contratto di ricollocazione, anche senza preavviso.
(5*) 

5. L’Agenzia può recedere dal contratto soltanto quando sia cessato lo stato di disoccupazione del lavoratore, oppure il lavoratore abbia rifiutato senza giustificato motivo un’opportunità di lavoro o un’iniziativa di formazione o riqualificazione professionale che gli siano state offerte, oppure il lavoratore abbia commesso un grave inadempimento degli obblighi di cui alle lettere d ed e del comma 1.

6. Le controversie relative all’esecuzione e risoluzione del contratto di ricollocazione

sono di competenza del giudice del lavoro, secondo il rito di cui agli articoli 409 e seguenti

del codice di procedura civile. (*6 )


	(2*) Quello che si propone è un’indennità decrescente pari, di fatto alla media dei compensi degli ultimi  anni fino ad un massimo di 4, il risultato che ne deriverebbe non è significativamente più alto rispetto alla somma dei trattamenti di CIG, CIGS, Mobilità anche in deroga o disoccupazione ordinaria attualmente corrisposti agli stessi lavoratori. La differenza sostanziale è al 4° anno ma l’Agenzia  ha diverse possibilità di interrompere prima il contratto con il lavoratore già licenziato. Infine chi non ha ancora un anno d’anzianità non ha diritto a nessuna indennità ma solo agli altri servizi e chi ha un’anzianità inferiore a 4 anni avrà un’indennità solo in proporzione agli anni di servizio prestati.

(3*) Che un’assistenza così forte e qualitativamente alta, come quella che viene presunta nel testo di legge, riescano a darla enti bilaterali d’Impresa o consorzio quando anche il sistema nazionale, anche guardando solo i punti d’eccellenza, o le stesse agenzie di somministrazione non ci riescono efficacemente, è abbastanza irrealistico e rischia invece di riprodurre all’infinito enti che intervengono sullo stesso ambito riproducendo e aggiungendo costi e funzioni invece di fare sistema.

(*4) Vista la presumibile difficoltà di rapporto tra questi enti anche costituiti non unitariamente con i fondi Interprofessionali a cui sono sottratte le risorse dello 0,30 come si riuscirà a garantire  un gettito in grado di soddisfare le esigenze di costituzione dell’Agenzia , di dotazione del personale in grado di gestire  anche le attività di ricollocazione in termini d’eccellenza e le attività formative per un’impresa o consorzio?

(*5) Non si chiarisce, come precisato attualmente per i lavoratori in CGIS o Mobilità, che succede quando l’offerta di lavoro è a tempo determinato o lontana dal domicilio del lavoratore o ancora se l’offerta è dequalificante. In questi casi l’Agenzia può rescindere comunque il contratto di ricollocazione? 
Il rischio reale è che si obblighi il lavoratore ad accettare qualunque lavoro per interrompere il rapporto con l’Agenzia e, quindi, anche i costi correlati.

(*6 ) Legando le controversie alle procedure del 409 del c.p.c. con una normativa così complessa e farraginosa si lascia per anni il lavoratore senza tutele qualunque iniziativa l’azienda intenda prendere contraria a quanto definito per legge. 



	Articolo 4  Finanziamento dell’Agenzia  
         (7*)   1. L’agenzia e` finanziata:

a) mediante il contributo di ciascuna impresa, commisurato al costo del sostegno del reddito erogato ai dipendenti dalla stessa licenziati;

b) mediante gli eventuali contributi del Fondo sociale europeo e della regione. 

2. L’entità del contributo di cui al comma 1, è stabilita e aggiornata a norma dello statuto dell’Agenzia , in modo che essa garantisca l’equilibrio finanziario dell’Agenzia medesima. 

3. L’impresa che contribuisce all’agenzia resta soggetta all’obbligo di contribuzione all’Istituto nazionale della previdenza sociale per l’assicurazione contro la disoccupazione,

ordinaria e speciale.

4. Ciascuna impresa che contribuisce al finanziamento dell’Agenzia   risponde, in caso di insolvenza o comunque di cessazione dell’attività dell’Agenzia stessa, dei suoi debiti nei confronti dei lavoratori dipendenti dall’impresa medesima. (1bis)

5. E’ posta a carico dell’Erario, e viene da questo versata all’Agenzia , una contribuzione pari allo 0,5 per cento delle retribuzioni lorde dei lavoratori assoggettati al nuovo regime di protezione dipendenti da imprese o unità produttive che, per l’esigua entità del loro organico, sarebbero comunque esentate dall’applicazione dell’articolo 18 della legge 20 maggio 1970 n. 300. La contribuzione di queste è corrispondentemente ridotta.
	(7*) i contributi del FSE sono già associati ai finanziamenti dei Fondi Interprofessionali e alle altre iniziative formative di stato e regioni. Inoltre i contributi del FSE non sono garantibili all’infinito non dipendendone la distribuzione e finalizzazione al nostro paese ma all’Unione Europea. Infine rimarrebbe il problema di finalizzare stabilmente risorse europee a vantaggio di singole imprese o di consorzi d’imprese.



	Articolo 5  Durata del rapporto di lavoro dipendente
  (8*)          1. Si considera lavoratore dipendente da una azienda, ai fini di questa legge, il prestatore d’opera personale a carattere continuativo che tragga più di due terzi del proprio reddito di lavoro complessivo dal rapporto con l’azienda medesima, salvo che la prestazione lavorativa sia svolta in condizione di autonomia e che ricorra almeno uno dei seguenti requisiti:   a) la retribuzione annua lorda annua superi i 40.000 euro tale limite annuo è ridotto alla metà per i primi due anni di iscrizione alla Gestione separata di cui all’articolo 2, comma 26, della legge 8 agosto 1995, n.335;   b) la persona in questione sia iscritta a un albo o un ordine professionale incompatibile con la posizione di lavoratore dipendente.

            

(9*) 2. Il contratto di collaborazione personale continuativa tra l’impresa cui si applichi il contratto di transizione e il lavoratore in posizione di dipendenza a norma del comma 1, indipendentemente dal carattere subordinato o autonomo della prestazione, è sempre stipulato a tempo indeterminato, salvi i casi previsti nel contratto di transizione o in un

altro contratto collettivo applicabile nell’unità produttiva, e salvi comunque i casi seguenti:   a) lavori stagionali, come definiti dalla normativa vigente in materia; b) sostituzione di altro lavoratore il cui rapporto sia per qualsiasi motivo temporaneamente sospeso;   c) assunzione in funzione di spettacoli o di una stagione teatrale;   

d) assunzione in funzione di fiere, mercati, altre manifestazioni commerciali a carattere temporaneo, o altre esigenze a carattere meramente occasionale o straordinario;

e) assunzione con contratto a termine di durata non inferiore a tre anni, prorogabile o rinnovabile per una sola volta, per attività di ricerca scientifica o di insegnamento, nonché negli ulteriori casi individuati mediante contratto collettivo rispondente ai requisiti di cui al terzo comma, lettera a), dell’articolo 2.


	(8*) Il limite del dei due terzi del reddito con un'unica impresa per considerare un lavoratore subordinato appare  facilmente aggirabile perché gli imprenditori, delle dimensioni di quelli che applicano l’Art. 18, hanno oramai svariate ragioni sociali utilizzabili e basterebbe suddividere in due il rapporto di lavoro. Ma la cosa più equivoca è che tutto è subordinato al fatto che si possa dimostrare che la prestazione  è svolta in autonomia. Il concetto di autonomia in Italia è talmente aggirabile, e non chiarito nemmeno in questa proposta di legge, che ha creato prima il boom delle collaborazioni e poi delle false partite iva. Inoltre come si fa a dire che chi supera una retribuzione di 40.000 € (o un collaboratore nei primi due anni con meno di 20 mila € di reddito) non è un dipendente e quindi non incluso nei sistemi di protezione. Inoltre questa norma si applica solo ai fini della presente legge, quindi, si conferma che al di fuori delle aziende che hanno la convenienza ad accedere a questa norma tutti gli altri possono continuare  ad utilizzare le attuali norme e ad abusare dei precari.

(9*) Di fatto rischiano di rimanere in vigore, anche nelle sole imprese che passano al “contratto unico”, gran parte delle forme di lavoro precario esistenti oltre a quelle sicuramente in vigore per chi non accede al contratto unico.
Questo può avvenire sia perché non si abrogano le norme oggi in vigore, sia perché, legati alla determinazione del grado di autonomia presente nella singola prestazione, rientrano dalle collaborazioni, alle attività professionali ed anche le partite iva individuali. Anzi, si rischia di creare un contenzioso sul grado d’autonomia presente e quindi sullo spostamento sul versante del lavoro autonomo anche di molte prestazioni oggi subordinate. A queste forme contrattuali vengono poi aggiunti i contratti a termine stagionali o per esigenze straordinarie, quelli in sostituzione allargando le attuali causali, e a termine di 3 anni + 3 possibili nella ricerca, nell’insegnamento pubblico e privato, e in tutte le fattispecie individuate dalla contrattazione anche non unitaria. Non si nomina il lavoro Interinale. Questo è uno dei punti più deboli perché, di fatto, si assorbono in modo marginale le forme di lavoro esistenti perché si lasciano intatte le ambiguità d’utilizzo oggi presenti e si aggiungono, oltre al contratto di transizione, nuove modalità di esecuzione del contratto a termine.

	Articolo 6  Disciplina generale del licenziamento. Licenziamento disciplinare. Licenziamento discriminatorio
  (10*) 1. Il recesso dal rapporto deve essere comunicato al lavoratore in forma scritta.

            2. Il periodo di prova non può superare i sei mesi.

            3. Decorso il periodo di prova, la datrice di lavoro può legittimamente recedere dal rapporto di lavoro:

a) per una mancanza grave del lavoratore, con licenziamento disciplinare; (*10 bis)

   b) per motivi economici, tecnici od organizzativi. (*10 ter)

         4. Al licenziamento disciplinare si applicano i commi secondo, terzo e quinto dell’articolo 7 della legge 20 maggio 1970 n. 300. Quando la colpa del lavoratore non risulti provata, si applica l’articolo 18 della legge 20 maggio 1970 n. 300. Lo stesso articolo 18 si applica al licenziamento, disciplinare o no, del quale il giudice ravvisi un motivo determinante discriminatorioo di mero capriccio, intendendosi per tale un motivo futile totalmente estraneo alle esigenze proprie del processo produttivo. Il giudice, quando ne ravvisi giusti motivi, tenuto conto anche del comportamento e delle condizioni effettive delle parti prima e dopo il licenziamento, può disporre la sola reintegrazione nel posto di lavoro con riduzione o azzeramento del risarcimento del danno, oppure il solo risarcimento del danno, maggiorato o no dell’indennizzo per mancata reintegrazione.

           (11*) 5. Nelle organizzazioni di tendenza a carattere non imprenditoriale, di cui all’articolo 4, comma 1, della legge 11 maggio 1990, n.108, e nelle unità produttive autonome di dimensioni inferiori ai sedici dipendenti, appartenenti ad aziende di dimensioni complessive inferiori ai sessantuno dipendenti, in caso di soccombenza nel giudizio avente a oggetto un licenziamento disciplinare non può essere disposta la reintegrazione nel posto di lavoro.


	(10*) Sulle modalità di comunicazione e sui tempi in cui vanno espletate le procedure non si può essere così generici oppure è necessario demandare alla contrattazione collettiva il compito di precisarle. 

Avere un periodo di prova fino a 6 mesi per tutti i rapporti di lavoro e per tutte le professionalità appare eccessivo in presenza della possibilità di licenziare così facilmente. Sarebbe meglio lasciare alla regolazione delle parti. sociali.

(*10 bis) Mancanza grave o giusta causa non sono la stessa cosa e chi definisce la mancanza grave? Il rischio è di abbassare di molto anche le attuali previsioni contrattuali.

(*10 ter) Motivi economici, tecnici e organizzativi è tutto quello che può succedere in un’azienda dimostrabile solo dall’azienda escluso la discriminazione che, per altro, sarebbe facilmente celata tra quelle motivazioni.

 (11*) Si indebolisce il principio previsto dalla 108/91 che consentiva sia la reintegra sia il risarcimento senza aumentare l’entità di quest’ultimo che è sempre stato considerato basso in ragione di un licenziamento ingiustificato.

In questo punto c’è anche l’insidia, e la possibile polemica che ha già coinvolto la CGIL in passato, per la riproposizione dell’articolo della 108 che esclude comunque partiti, associazioni, chiesa e sindacato dall’applicazione dell’Art. 18.

	Articolo 7 Licenziamento per motivo economico od organizzativo
            1. Quando non sia stato stipulato il patto di prova, o il relativo termine sia scaduto, il licenziamento non disciplinare deve essere comunicato al lavoratore in forma scritta, con espressa menzione del motivo economico od organizzativo. (12*) Esso deve essere preceduto da un preavviso non inferiore a un periodo pari a tanti mesi quanti sono gli anni compiuti di anzianità di servizio del lavoratore nell’azienda, con un massimo di dodici. Dal momento della comunicazione del preavviso il lavoratore ha la facoltà di optare per la cessazione immediata del rapporto, con conseguente godimento della corrispondente indennità sostitutiva, oppure la facoltà di optare per la prosecuzione della prestazione lavorativa in azienda, nelle condizioni precedenti alla comunicazione del licenziamento, salvo che l’azienda o il reparto abbia cessato del tutto l’attività. Decorsi sei mesi dalla comunicazione, il datore ha in ogni caso la facoltà di esonerare il lavoratore dalla prestazione, corrispondendogli la retribuzione corrispondente al preavviso non lavorato.
            2. All’atto della cessazione del rapporto conseguente a licenziamento non disciplinare, (12*) al prestatore è dovuta dal datore di lavoro un’indennità pari a tanti dodicesimi della retribuzione lorda complessivamente goduta nell’ultimo anno di lavoro, quanti sono gli anni compiuti di anzianità di servizio in azienda, diminuita della retribuzione corrispondente al preavviso spettante al prestatore stesso. Questi ha inoltre diritto alla stipulazione del contratto di ricollocazione di cui all’articolo 3.
            3. La retribuzione per il periodo di preavviso e la corrispondente indennità sostitutiva sono imponibili ai fini delle assicurazioni obbligatorie. L’indennità di licenziamento non costituisce retribuzione imponibile ai fini delle assicurazioni obbligatorie.

(13*)   4. L’indennità di licenziamento di cui al comma 2 e il termine di preavviso di cui al comma 1 si dimezzano nei rapporti di lavoro di cui siano titolari datori di lavoro appartenenti al novero definito dal comma 5 dell’articolo 6. L’indennità di licenziamento non è dovuta nel caso di licenziamento di lavoratore che alla data della comunicazione del licenziamento abbia raggiunto i requisiti per il pensionamento di anzianità o di vecchiaia.
    

(14*) 5. Le esigenze economiche od organizzative che motivano il licenziamento non sono soggette a sindacato giudiziale, salvo il controllo circa la sussistenza di motivi discriminatori determinanti, quando il lavoratore ne faccia denuncia, circa la sussistenza di motivi discriminatori determinanti, o motivi di mero capriccio, intendendosi per tali motivi futili totalmente estranei alle esigenze economiche, tecniche, organizzative o produttive aziendali. 

(15*) Quando il lavoratore abbia maturato venti anni di anzianità di servizio, il licenziamento motivato con esigenze economiche od organizzative si presume dettato da intendimento di discriminazione in ragione dell’età, con conseguente applicazione dell’articolo 18 della legge 20 maggio 1970 n. 300, salva prova del giustificato motivo economico, tecnico od organizzativo, della quale il datore di lavoro è onerato in giudizio. 
             6. Il datore di lavoro che occupi più di quindici dipendenti nell’ambito della stessa provincia, quando il numero dei licenziamenti per motivi economici od organizzativi sia superiore a quattro nell’arco di centoventi giorni, è tenuto ad applicare la procedura di informazione ed esame congiunto preventivo in sede sindacale e amministrativa prevista dalla disciplina comunitaria della materia. In tal caso, le disposizioni procedurali e quelle concernenti i criteri di scelta contenute nella legge 23 luglio 1991, n. 223, si applicano soltanto in riferimento al licenziamento di dipendenti dell’azienda cui non si applichi il nuovo sistema di protezione.

	(12*) Se l’indennità dovuta dal datore di lavoro di fronte ad un licenziamento per motivo economico o organizzativo (in sostanza il disincentivo al licenziamento così come previsto dalla 108/91 per le piccole imprese) è pari ad una mensilità per ogni anno lavorato dopo aver sottratto le mensilità dovute al preavviso calcolate nello stesso modo ma con un massimale di 12 mensilità, in realtà il lavoratore percepirà una indennità solo dopo il 12 mo anno di servizio per quella stessa azienda e, comunque le due misure si annullano rendendo inefficace il disincentivo. Al punto 3 occorre chiarire cosa si intende per indennità di licenziamento (se si tratta di TFR e quindi è già esente da contribuzione assicurativa o se è l’indennità prevista al punto 2. Se è così, c’è una contraddizione con quanto scritto all’inizio del punto 3.  Una delle argomentazioni dei promotori è che oggi le aziende che licenziano non pagano niente in realtà pagano dalle 6 alle 9 mensilità dell’indennità di mobilità che, in molti casi, è più di quanto  previsto in questa proposta.

(13*) Attualmente nelle piccole imprese (dopo l’approvazione della legge 108 del 1990 che ha modificato. L'articolo 8 della legge 15 luglio 1966, n. 604, ) in caso di nullità del licenziamento per giusta causa o giustificato motivo, il datore di lavoro è tenuto a riassumere il prestatore di lavoro entro il termine di tre giorni o, in mancanza, a risarcire il danno versandogli un'indennità di importo compreso fra un minimo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilità dell'ultima retribuzione globale di fatto.  Per cui dimezzando le previsioni dell’indennità di licenziamento si riportano le cose al di sotto della soglia minima prevista per il risarcimento dalla 108/90 e uguale a quanto previsto dalla 108/90 per la soglia massima. 

Si riduce la già scarsa tutela prevista nelle piccole imprese che potrebbero, quindi, essere indotte a consorziarsi a quelle maggiori nell’ambito della stessa filiera da chi ne detiene le redini. 
(14*) Le esigenze economiche non sono soggette a sindacato giudiziale, quindi, si allarga di fatto alle grandi imprese il licenziamento risarcitorio previsto dalla 108/90 per le piccole imprese e per i licenziamenti individuali. 

Sono facilmente prevedibili anche gli effetti sulla tenuta dei confronti in materia di licenziamenti collettivi.

(15*)  La reintroduzione della validità dell’Art. 18 avviene solo dopo 20 anni di servizio, quindi, la gradualità e temporaneità con cui si è annunciata questa proposta è, di fatto, ampissima nel tempo considerando che la durata media dei rapporti è sicuramente più bassa ai 20 anni e, di conseguenza, l’assenza della copertura dell’Art. 18 riguarderà la pressoché totalità dei nuovi lavoratori. 



	Articolo 8 - Assicurazione pensionistica            

(16*) 1. Il contributo per l’assicurazione contro la vecchiaia e l’invalidità in favore del lavoratore dipendente cui si applichi il nuovo sistema di protezione è pari al 30 per cento della sua retribuzione lorda.

2. Sono fatti salvi i regimi contributivi meno onerosi vigenti per i rapporti di apprendistato.

3. In deroga all’articolo 1, comma 1, del decreto legislativo 2 febbraio 2006, n. 42, e successive modificazioni, i periodi assicurati presso la Gestione separata di cui all’articolo

2, comma 26, della legge 8 agosto 1995, n. 335, possono essere totalizzati anche se di durata inferiore a tre anni.

	(16*) Non si chiarisce chi copre il 3% dei contributi in meno di previdenza che vengono qui previsti come gettito minore per l’INPS per tutti i lavoratori che passano a questo regime e non solo per i la quota dei licenziati. Questi contributi che vengono meno alla collettività coprono ampiamente i presunti, aggirabili e riducibili, costi in caso di licenziamento individuale. Inoltre nel sistema contributivo la riduzione di questi contributi significa anche riduzione della futura pensione per tutti i lavoratori interessati da questa legge. Chi risarcisce questo danno? Una proposta del genere fatta mentre si attuano norme così pesanti sul futuro pensionistico dei lavoratori è quasi una provocazione. 

	Articolo 9 - Copertura finanziaria            

(17*) 1. Alla copertura degli oneri derivanti dal comma 5 dell’articolo 4 si provvede mediante il maggior gettito derivante dall’incremento occupazionale prevedibile quale conseguenza della stipulazione dei contratti di transizione di cui all’articolo 2. 


	
(17*) La copertura finanziaria è assolutamente aleatoria e la nuova formula contrattuale qui proposta anche se creerà un’effettiva convenienza per effetto della indubbia anche se poco equilibrata flessibilità in uscita sarà comunque economicamente sconveniente rispetto alle attuali forme di lavoro precario per effetto delle differenze sui compensi che è più importante della differenza previdenziale oramai ridotta a soli 5 punti percentuali.  Per esempio il compenso dei collaboratori è inferiore del 60 % a quello dei dipendenti e per le partite iva individuali è del 32 % a queste va aggiunto il 27,72% di previdenza e il 4 % di Irap perché lo pagano interamente loro (totale 63,72%).
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