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Tra gli innumerevoli stimoli offerti dalla bella relazione del Prof. Carabelli, vorrei prendere brevemente spunto dalla sua parte finale in relazione alla tutela delle cd. nuove forme di lavoro, in particolar modo per quanto attiene al mondo delle cd. collaborazioni coordinate e continuative.


Non posso in questa sede riprendere, nemmeno per sommi capi, alcuni passaggi della pregevolissima relazione del Prof. Carabelli dedicati in particolare alla analisi dommatica e alle proposte ricostruttive svolte dall’autore in ordine al rilievo dell’elemento dell’organizzazione nel contratto di lavoro. Tuttavia, con una certa mia approssimazione, posso desumere che l’elemento organizzativo in ogni caso si rifletta comunque sul contenuto della prestazione lavorativa, dati i rilevanti e oramai da tempo centrali problemi connessi con la dislocazione della forza lavoro conseguente ai noti fenomeni, ampiamente scandagliati anche nella relazione del Prof. Carabelli, della destrutturazione dell’impresa e dell’in e dell’out sourcing.
Ed invero, oggi l’impresa viene più precisamente identificata non attraverso gli elementi materiali (uomini e cose) che la compongono ma, invece, come “fascio di rapporti”, utilizzati per raggiungere il fine imprenditoriale. In tale prospettiva allora risultano assolutamente da condividere le considerazioni svolte dal Prof. Carabelli in ordine alla sostanziale e tendenziale situazione di “indifferenza” in cui si viene a trovare il datore di lavoro rispetto alla scelta tra stipula di contratti di lavoro subordinati ex art. 2094 c.c. e stipula di contratti di collaborazione cooordinata e continuativa.

Da tale constatazione si possono tra le tante possibili sviluppare in modo sommario due considerazioni.

Innanzi tutto in relazione alla cd. liberalizzazione del contratto di lavoro a tempo determinato operata dal d.lgs. n. 368/2001, che ha suscitato diverse perplessità con riguardo alle sue ragioni di fondo ed anche in merito all’utilizzazione della nota causale generale di legittimazione all’utilizzo dell’istituto, data dalla presenza delle “ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo”.

In questa sede mi interessa soltanto osservare che tali pur condivisibili perplessità paiono implicitamente fondarsi sull’individuazione di una sorta di termine di paragone univoco dato dal paradigma del contratto di lavoro a tempo indeterminato come prevalente opzione in capo al datore di lavoro rispetto alla stipula del contratto a tempo determinato.

Tuttavia, se sul piano sostanziale occorre rimarcare la menzionata situazione di tendenziale “indifferenza” rispetto al tipo contrattuale che orienta le scelte del datore di lavoro, ciò in questo caso implica che la stipula di un contratto di lavoro subordinato a tempo determinato si ponga, invece, di frequente come alternativa alla stipula di un rapporto di lavoro di collaborazione coordinata e continuativa, connotato dalle medesime richieste sostanziali in termini di rapporto con l’organizzazione e con il medesimo contenuto di professionalità, come, mi pare, notasse oggi anche il Prof. Napoli nel suo intervento. 

Tale relazione con il contratto a tempo determinato pare rafforzata nella linea di intervento prescelta nella legge delega n. 30/2003 sul mercato del lavoro, che in merito alla disciplina delle collaborazioni coordinate e continuative ritiene necessario il legame della prestazione ad un determinato “progetto o programma di lavoro” (art. 4, lett. c), cioè in sostanza impone un carattere di temporaneità a questo contratto.

In tale prospettiva allora, una lettura maggiormente incline a ritenere legittimo l’utilizzo del contratto a termine anche non in presenza di ragioni necessariamente “temporanee”, potrebbe condurre a delineare un quid pluris di attrattività verso questa forma contrattuale, che resta comunque di lavoro subordinato, con le relative tipiche tutele garantite al lavoratore. Invece, come noto, l’utilizzo del contratto di collaborazione coordinata e continuativa, da un lato, può implicare una riduzione di diritti e di garanzie per il lavoratore che non abbia un reale interesse a stipulare questo contratto rispetto ad un contratto di lavoro subordinato, mentre dall’altro espone il datore di lavoro al rischio di un possibile contenzioso sulla genuinità di tale rapporto di lavoro, che resta formalmente autonomo, anche se utilizzato di sovente per ricoprire posizioni lavorative analoghe o identiche a quelle formalizzate attraverso un contratto di lavoro subordinato.

Da un diverso angolo visuale, inoltre, il presupposto dell’indifferenza organizzativa del datore di lavoro verso la stipula di contratti di collaborazione coordinata e continuativa pare implicare de iure condendo la necessità di un intervento legislativo che non rimanga relegato alla identificazione della fattispecie ed a riconoscere alcune tutele sul piano del rapporto, ma che ne apprezzi proprio le connessioni con le modifiche della struttura dell’impresa.

Ed invero da tempo, lo si ribadiva con chiarezza proprio al congresso AIDLaSS di Trento di quattro anni fa, la normativa sui trasferimenti d’impresa si pone al centro dei nostri dibattiti, in quanto rappresenta il crocevia attraverso cui, al mutamento degli assetti organizzativi dell’impresa, possono filtrare ovvero, al contrario, rimanere impigliate le normative garantistiche del diritto del lavoro.

Tuttavia, le complesse ricostruzioni dottrinali, l’articolato intrecciarsi della giurisprudenza comunitaria e nazionale e gli oramai continui interventi legislativi (da ultimo le norme di riforma parziale della identificazione della fattispecie contenute nella legge delega n. 30/2003, art. 1, lett. p) in materia di trasferimento di impresa risultano sinora quasi del tutto impermeabili alle sorti dei lavoratori parasubordinati coinvolti nel trasferimento.

Per quanto notato sembra, invece, auspicabile anche per questi rapporti un riconoscimento nell’ambito dei diritti garantiti in caso di trasferimento dell’azienda, che sembra peraltro implicare la necessità di selezionare le reali esigenze di tutela dei lavoratori assunti mediante queste forme di lavoro non subordinato. A tal fine si potrebbe utilizzare il concetto di dipendenza economica, che di recente viene proposto da più parti anche come elemento unificante tra le varie forme di lavoro ai fini del riconoscimento di determinate tutele nella prospettiva dello Statuto dei lavori.

La prospettiva di lungo periodo appare invero la ricerca di quel “giusto equilibrio” di cui ha parlato il Prof. Carabelli, per favorire un sereno utilizzo delle diversificate tipologie di rapporto di lavoro da parte delle imprese.

Oggi, invero, la scelta dell’utilizzo di una determinata tipologia contrattuale per soddisfare determinate esigenze dell’impresa è spesso frammista a valutazioni datoriali di convenienza troppo legate agli oneri che derivano dal suo utilizzo. Invece, un riequilibrio sul versante delle tutele può riattribuire nella sostanza a qualunque tipologia contrattuale i suoi tratti distintivi sostanziali e la sua appetibilità, legati proprio alla peculiare modalità di relazione con l’organizzazione produttiva dell’impresa e far riemergere in prevalenza rispetto a questo fattore l’interesse datoriale al suo utilizzo.
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