SCHEDA CRITICA DELLA PROPOSTA SUL “CONTRATTO UNICO”  
AVANZATA DA TITO BOERI E PIETRO GARIBALDI
IL "TESTO UNICO" DEL CONTRATTO UNICO

di Tito Boeri e Pietro Garibaldi dal testo pubblicato su voce.info

Ecco un primo abbozzo delle regole per una riforma che possa conciliare flessibilità e tutele e permetta di superare il dualismo fra contratti permanenti e contratti temporanei.

1. Il Contratto Unico
I contratti di lavoro a tempo indeterminato di nuova stipulazione si articolano secondo uno schema unitario a tutela progressiva della stabilità (di seguito denominato contratto unico).

1.1 Tempo Indeterminato
Il contratto unico è a tempo indeterminato, e quindi non prevede alcun termine di scadenza. Il contratto unico prevede una fase di inserimento ed una fase di stabilità. La fase di inserimento dura fino a tre anni. La fase di stabilità inizia al termine del terzo anno.

1.2 Fase di Inserimento
La Fase di inserimento del contratto unico dura per i primi tre anni di vita del contratto. Durante la fase di inserimento il licenziamento può avvenire solo dietro compensazione monetaria, fatta salva l’ipotesi di licenziamento per giusta causa. Nei casi in cui il licenziamento sia determinato da motivi discriminatori si applica la tutela prevista dall’art. 18 dello Statuto dei lavoratori. La compensazione monetaria, durante la fase di inserimento, aumenta di un ammontare pari a 15 giorni di retribuzione per ogni trimestre di lavoro. A titolo di esempio, un contratto unico interrotto dopo 6 mesi di lavoro richiede una compensazione monetaria pari a 1 mese di retribuzione. Dopo tre anni di lavoro, la compensazione è pari a 6 mensilità.

1.3 Fase di Stabilità
Superata la fase di inserimento, il contratto unico viene regolato dalla disciplina dei licenziamenti oggi in essere. Per le aziende con più di 15 dipendenti, si applica quindi la tutela reale prevista dall’ordinamento esistente. Per le aziende con meno di 15 dipendenti, si applica la disciplina relativa alla tutela obbligatoria.

1.4 Riassunzione di Lavoratore presso la stessa azienda
Un’azienda che ha interrotto un contratto unico durante la fase di inserimento potrà riassumere lo stesso lavoratore, nei successivi dodici mesi, solo ripristinando il suo statuto, in quanto a tutele contro il licenziamento, all’atto dell’interruzione del rapporto di lavoro. 

Ad esempio, se licenziato dopo 6 mesi, avrà fin dal primo giorno diritto a un mese di indennità nel caso di licenziamento per giustificato motivo oggettivo. Dal nuovo contratto verrà scomputato il periodo di inserimento già consumato nel precedente contratto. Pertanto, nell’ipotesi di licenziamento dopo 6 mesi, il nuovo contratto avrà una fase di inserimento limitata a 30 mesi. 

Nel caso in cui un lavoratore assunto con un contratto a tempo determinato venisse poi assunto con contratto unico, anche in questo caso le tutele offerte terranno conto del periodo già passato dal lavoratore presso l’azienda anche se nell’ambito di un altro tipo di contratto.  Ad esempio, se il lavoratore ha lavorato con un contratto a tempo determinato per due anni e poi viene assunto con contratto unico, fin dal primo giorno nel nuovo contratto avrà diritto a 4 mesi di indennità nel caso di licenziamento ed il nuovo contratto unico avrà una fase di inserimento limitata ad un anno.

2. Il Salario Minimo
Si istituisce il salario minimo nazionale da applicare a ogni prestazione di lavoro, incluso le prestazione di lavoro a progetto.

2.1 Commissione nazionale per il salario minimo
Con decreto del Ministero del Lavoro, si istituisce la commissione nazionale per il salario minimo. E’ formata da 5 membri e dura in carica 5 anni. La Commissione ha il compito di aggiornare il livello del salario minimo nazionale ogni 12 mesi.

 3. Il Contributo Previdenziale Uniforme
 Qualunque prestazione di lavoro, incluso le prestazioni di lavoro a progetto, sono assoggettate a un’aliquota previdenziale pari a 33 per cento.
Commento: 
Rispetto al testo di Pietro Ichino il testo presentato da Boeri e Garibaldi appare più equilibrato anche se, ovviamente, si avvantaggia della mancanza del testo di legge effettivo. 

In ogni caso le linee guida presentate fino ad ora risultano una migliore base di discussione. 

Le differenze con il testo di Ichino sono numerose le più importanti le riassume lo stesso Ichino che sul suo sito dice: “Le più importanti differenze sono due: I) il progetto di Boeri e Garibaldi prevede soltanto una flessibilizzazione del rapporto di lavoro subordinato tradizionale, ma lascia in vita le vecchie forme di lavoro precario; II) la flessibilizzazione prevista da Boeri e Garibaldi riguarda soltanto i primi tre anni del rapporto di lavoro, mentre nel mio progetto essa si estende ai primi venti anni.” 

Analizzando la proposta Boeri/Garibaldi:
Contratto Unico: in realtà non si tratterebbe di contratto unico al posto delle altre forme contrattuali ma solo una modalità in più modulabile con il contratto a termine che rimane.

Tempo indeterminato: l’affermazione che il contratto è a tempo indeterminato dall’inizio è aleatoria disponendo, il datore di lavoro, della possibilità di licenziamento ad nutum in qualsiasi momento nella fase di inserimento con un’indennità disincentivante minore di quella prevista oggi sia per le piccole imprese che per le imprese con più di 15 dipendenti in caso di licenziamento ingiustificato (vedi nota su licenziamenti).

Fase di inserimento: la fase di interruzione del contratto senza giusta causa o giustificato motivo dura 3 anni (positivo rispetto alla proposta di Ichino di 20 anni) e addirittura minore della durata massima attualmente prevista per i tempi determinati.  Risulta essere un lungo periodo di prova.

Rimane l’incognita di quanto possa risultare efficace il ricorso ad un contratto che, nei fatti, non aggiunge convenienze normative per le aziende sia rispetto ai contratti a termine che ai contratti di collaborazione e ancor meno sulle partite iva individuali. 

Fase di stabilità: dal terzo anno si ripristinano le attuali regole di protezione sia per le grandi che per le piccole imprese (per queste ultime il rischio è che nella fase iniziale le tutele diventino peggiori delle attuali) . Non estendendo le attuali tutele alle forme di lavoro atipico ne alle piccole aziende e potendo, quindi, le imprese continuare ad utilizzare anche le altre forme di lavoro che, dopo i 3 anni,  consentono ancora la rescissione ad nutum, la rescissione alla scadenza di contratti di prestazione, o al massimo la rescissione risarcitoria che interesse avrebbero a superare questi contratti o le esternalizzazioni? 

In realtà il rischio è che invece di assorbire la precarietà questa proposta allarghi molto la fascia dell’instabilità anche ai primi tre anni del lavoro oggi stabile. Inoltre va considerato il riflesso di conflittualità che creerà inevitabilmente una proposta che vada nuovamente a ridurre l’applicazione dell’Art. 18 quando è evidente da tutta la storia della legislazione al lavoro degli ultimi 25 anni che le aziende hanno sempre premiato prima di tutto gli strumenti che abbassassero il costo del lavoro. Poi se a questo si aggiungevano anche la libertà sui licenziamenti in uscita e minori tutele o minore presenza sindacale tanto meglio.  Ma la leva principale è sempre stata l’abbassamento dei costi. Questa proposta non è conveniente sul piano dei costi e non risolve del tutto il ricorso a contratti più vantaggiosi anche sul piano della flessibilità in uscita e delle minori tutele sociali.

Riassunzione del lavoratore presso la stessa azienda: qui le procedure sono chiare ed equilibrate l’unica cosa rilevabile è che chi proviene da un contratto di co. pro. o di prestazione d’opera individuale comunque deve passare per i 3 anni di “licenziabilità”.

Il salario minimo e la commissione nazionale per il salario minimo: è il punto più forte della proposta di Boeri e Garibaldi. Infatti contrariamente a Ichino e a molti altri si pongono il problema che senza un riequilibrio dei costi per le forme di lavoro non subordinato queste rimarrebbero troppo più convenienti rispetto alla proposta di contratto unico. Essendo in Italia proliferati contratti precari per rispondere, prevalentemente, ad un problema di abbassamento dei costi del lavoro, questo tema è centrale, se non determinante, per dare una prospettiva a qualsiasi ipotesi di applicazione effettiva e di regolazione incisiva del mercato del lavoro attuale.

Nell’ipotesi di Boeri/Garibaldi rimangono alcune contraddizioni che fanno emergere  il rischio reale del depotenziamento dell’Art. 18 senza un reale vantaggio sulle altre forme di lavoro:

· la prima è che il salario minimo non appare concordato con le parti sociali e, quindi, si muove in senso “politico” a prescindere dalla contrattazione.  

· La seconda è che così facendo il salario difficilmente sarà più alto del più basso contratto di lavoro perché altrimenti minerebbe la libertà di pattuizione e rischierebbe di mettere in crisi interi settori. Questo vincolo però ne depotenzia  la portata perché aumenterebbe significativamente i compensi attuali dei collaboratori ma rimarrebbe sempre significativamente al di sotto dei compensi dei lavoratori dipendenti. Se poi ci aggiungiamo le convenienze normative ed economiche derivanti dalla mancanza di ferie, 13ma, TFR, indennità di malattia a carico delle imprese, permessi, orario di lavoro definito, ecc. diventa evidente che, seppur in una situazone migliorata per i lavoratori, il lavoro precario non subordinato rimane comunque più conveniente sia dal punto di vista economico sia dal punto di vista normativo. 
· Purtroppo il lavoro precario rimarrebbe più conveniente persino dal punto di vista della flessibilità in uscita, infatti, va ricordato che i licenziamenti facili nelle forme di lavoro precario e nelle piccole imprese rimangono presenti in modo permanente e non solo per 3 anni.
Il contributo previdenziale uniforme: anche questa è una proposta a cui da tempo si stava arrivando ma anch’essa presenta delle zone d’ombra da chiarire. 

Innanzi tutto la gradualità. Nessuna riforma a mai aumentato di 7 punti percentuali la previdenza in un colpo solo. Poi questo aumento ingente di risorse che riguarderebbe essenzialmente la gestione separata INPS essendo gli altri già al 33% non serve ne ad incentivare le assunzioni dei collaboratori ne a diminuire la pressione previdenziale complessiva, ne a prefigurare nuovi interventi sugli ammortizzatori. 

Infine la cosa più rilevante è che se non s’immagina di portare al 33% anche tutta la contribuzione del lavoro autonomo e professionale le 220 mila P. Iva, i 400 professionisti veri (tributaristi, amministratori di condominio ecc.) e le vere collaborazioni pagherebbero non come il lavoro autonomo e professionale ma come il lavoro dipendente senza avere diritto alle stesse protezioni sociali. 

Commento finale: 
Può risultare più favorevole un’azione “a forchetta” che agisca su alcuni aspetti giuridici e contrattuali contemporaneamente.

- Per primo occorre riattivare l’incentivazione verso la nuova occupazione e armonizzare gli strumenti fin qui sperimentati puntando ad una sicura e forte “convenienza contrattuale” che sostituisca una forte ma rischiosa “convenienza extra contrattuale” .

La strada più efficace appare sicuramente il modello dell’apprendistato sia in ordine all’apprendistato professionalizzante così come quello di alta specializzazione rivolto all’università. 

Occorre istituire un fondo permanente stabilmente finanziato per i contratti di apprendistato in modo da evitare il collasso e la drastica riduzione degli apprendisti assunti in questi anni. 
Ampliare e rendere effettivi i percorsi di formazione anche coinvolgendo i Fondi Interprofessionali, oggi esclusi, ma allargando il contributo dello 0,30 anche agli apprendisti e a tutte le altre forme di lavoro anche atipico.

Avere delle forme pubbliche o bilaterali di certificazione delle competenze che consentano alle imprese e ai lavoratori di certificare le competenze acquisite e di attivare contratti di lavoro a tempo indeterminato portando gli attuali incentivi alla stabilizzazione e gli sgravi previdenziali da 1 a 3 anni.   Questo stesso strumento va modulato ed esteso a tutti i lavoratori assunti e, comunque, almeno per gli adulti ultra cinquantenni e per le lavoratrici che rientrano nel lavoro entro 3 anni dopo la maternità potrebbero essere riproposti gli incentivi previsti dalla 407/90 e che diedero buoni risultati occupazionali.
- Secondo: riorganizzare, armonizzare e chiarire la legislazione che riguarda le forme di lavoro non subordinato, chiarendo effettivamente i confini del lavoro a collaborazione e a partita iva, diminuendo gli abusi, estendendo effettivamente le tutele e riallineando gradualmente i compensi ed i costi rispetto a quelli del lavoro subordinato. 
In questa operazione si racchiude la possibilità di recuperare alla sicurezza sociale almeno due generazioni di lavoratori, di ridurre la competizione sleale tra imprese, di riattivare il dialogo sociale che includa la regolazione e la tutela compatibile al sistema economico delle imprese anche dei lavoratori che la nostra legislazione ha collocato in una fascia diversa sia dal lavoro subordinato che da quello autonomo.  

In questo modo si libererebbero sia le risorse per allargare gli ammortizzatori sociali sia per ridurre l’attuale costo del lavoro, riallineando gradualmente tutte le imprese su gli stessi parametri di contribuzione e di costo del lavoro. 

- Terzo:   si può pensare ad un nuovo sistema di welfare, così come già presente in altri paesi, in cui vi sia per tutti il concorso pubblico accompagnato da quello privato organizzato dalla bilateralità delle parti sociali. Questa crisi può essere utile per provare a rivedere il sistema della bilateralità, diminuendo gli sprechi e dandogli compiti formativi, di sostegno al reddito, di sostegno alla ricerca del lavoro, di sostegno al credito, in stretta relazione e rafforzando il ruolo del welfare pubblico e garantendo a tutti reali politiche attive del lavoro. Queste ultime potrebbero, col concorso pubblico/parti sociali, garantire più efficacemente dal sostegno al reddito  fino ad arrivare a percorsi formativi, di certificazione delle competenze e d’orientamento e sostegno alla ricerca di nuova occupazione. 
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