[image: image1.png]7\

—_




Il contratto di lavoro intermittente

o a chiamata

A cura del Comitato Scientifico

Ordine Consulenti del Lavoro di Ragusa

1. Premessa

Il contratto di lavoro intermittente o a chiamata  nasce dall’esigenza di soddisfare le necessità di flessibilità del mercato del lavoro. Stipulabile sia a tempo indeterminato che a tempo determinato, pone il lavoratore a disposizione del datore di lavoro che ne può utilizzare la prestazione lavorativa anche in modo discontinuo in base alle esigenze produttive. 

(fac-simile contratto). 


2. Brevi cenni normativi

Questa tipologia contrattuale, diffusa da tempo nei paesi anglosassoni, è stata introdotta per la prima volta all’interno del panorama contrattuale italiano dal D.Lgs 10 settembre 2003, n. 276, attuativo delle deleghe di cui alla Legge 14 febbraio 2003, n. 30 (nota come Legge Biagi) per promuovere una flessibilizzazione dell'utilizzo del lavoro che avrebbe garantito maggiori opportunità di occupazione e un aumento della qualità e competitività del nostro sistema.. La Legge 24 dicembre 2007, n. 247 di approvazione del Protocollo sul Welfare del 23 luglio 2007, con decorrenza 1° gennaio 2008, aveva abrogato le disposizioni relative al lavoro intermittente, artt. da 33 a 40 del D.Lgs. n. 276 del 10 settembre 2003 rendendone la stipula impossibile.

Il Decreto Legge 25 giugno 2008, n. 112, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 147, recante “Disposizioni urgenti per lo sviluppo economico, la stabilizzazione della finanza pubblica e la perequazione tributaria” presenta numerose e significative novità in materia di lavoro, finalizzate a disincentivare il ricorso al lavoro irregolare, tra le quali, ai commi 10 e 11 dell'art. 39 del D.L. n. 112 del 25 giugno 2008 convertito in L. 133 del 04/08/08 che ripristinano ed estendono il “ contratto a chiamata”, anche ad altre nuove attività prima non considerate.

3. Definizione di lavoro “a chiamata” 

Il lavoro “a chiamata”, può essere definito come un particolare rapporto di lavoro subordinato, sia a tempo indeterminato che determinato, caratterizzato da prestazioni di lavoro discontinue rese a seconda della necessità del datore di lavoro, il quale “chiama” il prestatore, appunto, quando necessita della prestazione lavorativa. 

Occorre, precisare che il lavoro a chiamata costituisce una differente tipologia contrattuale rispetto al rapporto di lavoro a tempo parziale. Infatti, mentre il lavoro a chiamata è caratterizzato dalla incertezza dello svolgimento della prestazione da parte del lavoratore (in quanto legata alla discrezionalità e alle esigenze del datore di lavoro), nel rapporto a tempo parziale vi è la certezza e la continuità della prestazione, anche se svolta rispettando un orario di lavoro settimanale inferiore a quello previsto per legge (40 ore).

La ripristinata normativa ha previsto due tipologie di contratto di lavoro intermittente:

a) con espressa pattuizione dell’obbligo di disponibilità da parte del lavoratore. In tal caso il lavoratore si obbliga a restare a disposizione del datore di lavoro a fronte del pagamento di un’indennità di disponibilità. Il rifiuto ingiustificato a rispondere alla chiamata da parte del lavoratore che si è obbligato, comporta la restituzione della quota di indennità di disponibilità riferita al periodo successivo all’ingiustificato rifiuto, nonché un congruo risarcimento del danno nella misura fissata dai contratti collettivi o, in mancanza, dal contratto individuale di lavoro. Qualora il lavoratore non adempia a questo onere è passibile di provvedimenti disciplinari da parte del datore di lavoro. L’indennità di disponibilità è corrisposta alla fine del mese, come la “normale” retribuzione.

b) senza obbligo di disponibilità da parte del lavoratore. In tal caso il lavoratore non si impegna contrattualmente ad accettare la chiamata del datore di lavoro, e, dunque, non matura il diritto a percepire l’indennità di disponibilità, bensì solo la retribuzione per le prestazioni lavorative effettivamente prestate.

4. Requisiti per la  stipula del contratto ed ipotesi di esclusione.

Il lavoro a chiamata è ammesso:

- per i soggetti in stato di disoccupazione (ddl status disoccupazione) con meno di 25 anni di età o per lavoratori con più di 45 anni di età anche pensionati. 

- per gli altri soggetti limitatamente ai casi previsti dai contratti collettivi stipulati dai sindacati comparativamente più rappresentativi o, in mancanza, quelli previsti in via provvisoriamente sostitutiva, dal Ministro del lavoro e delle politiche sociali, con decreto 23 ottobre 2004 (vedi interpello dell’1/09/08 n. 37).

Il contratto a chiamata può essere stipulato per svolgimento di prestazioni lavorative da rendersi:

· il fine settimana, dalle ore 13 del venerdì, fino alle ore 6 del lunedì mattina; 

· nei periodi di ferie estive (dal 1° giugno al 30 settembre) 

· nei periodi vacanze natalizie (dal 1° dicembre al 10 gennaio) 

· nei periodi pasquali (dalla domenica delle Palme al martedì successivo al lunedì dell’Angelo); 

· in ulteriori periodi predeterminati che possono essere previsti dai contratti collettivi.

E' comunque vietato il ricorso al lavoro intermittente:

a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

b) in unità produttive nelle quali si sia proceduto, nei 6 mesi precedenti, a licenziamenti collettivi o sospensioni per Cassa Integrazione Guadagni;

c) per le imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi. 

La stipula del contratto a chiamata non prevede la possibilità di fruire di agevolazioni contributive anche in presenza dei requisiti soggettivi (art. 8 c. 9 L. 407/90).

5. Elementi base per la stipula del contratto

Considerata la finalità del contratto la legge prevede che sia redatto in forma scritta ai fini della prova, completo dei seguenti elementi:

a) l'indicazione della durata e delle ipotesi, oggettive o soggettive, che consentono la stipulazione del contratto;

b) il luogo e la modalità della disponibilità, eventualmente garantita dal lavoratore, e del relativo preavviso di chiamata dello stesso che in ogni caso non può essere inferiore ad un giorno lavorativo;

c) il trattamento economico e normativo spettante al lavoratore per la prestazione eseguita e la relativa indennità di disponibilità, ove prevista; a tal proposito l'indennità mensile di disponibilità va corrisposta nei periodi nei quali lo stesso lavoratore garantisce la disponibilità al datore di lavoro in attesa di utilizzazione. 
d) l'indicazione delle forme e modalità, con cui il datore di lavoro è legittimato a richiedere l'esecuzione della prestazione di lavoro, nonché delle modalità di rilevazione della prestazione;

e) i tempi e le modalità di pagamento della retribuzione e dell'indennità di disponibilità;

f) le eventuali misure di sicurezza specifiche necessarie in relazione al tipo di attività dedotta in contratto.

g) il termine di preavviso per la risoluzione contratto, come previsto dalla contrattazione collettiva, solo per lavoratori con diritto alla disponibilità. 

6. Trattamento economico

Ai fini del trattamento economico, normativo, previdenziale e fiscale del lavoratore intermittente occorre distinguere i periodi di prestazione dell’attività lavorativa da quelli di semplice attesa.
Per quanto riguarda i periodi lavorati, il lavoratore intermittente ha diritto a percepire il medesimo trattamento retributivo previsto per i dipendenti di pari livello, a parità di mansioni svolte. La retribuzione da prendere come base di riferimento per la determinazione dell'indennità, è costituita dal minimo tabellare, dall'indennità di contingenza, dall' E.D.R., dai ratei di mensilità aggiuntivi.
Viceversa, per tutto il periodo in cui il lavoratore è disponibile a rispondere alla chiamata del datore di lavoro, non è titolare di alcun trattamento economico e normativo, salvo l’indennità di disponibilità.

L’indennità di disponibilità è imponibile ai fini previdenziali per l’effettivo ammontare senza il rispetto dei minimali contributivi così come recita l’art. 36 del D. Lgs 276/03.

Si conferma il diritto al TFR sul solo trattamento retributivo ordinario corrispondente alla prestazione lavorativa (indennità disponbilità esclusa), da corrispondersi o con cadenza mensile come la retribuzione ordinaria oppure a chiusura rapporto.

Tale indennità è divisibile in quote orarie e la sua misura è stabilita dai contratti collettivi; in ogni caso non può essere inferiore alla misura prevista del decreto del Ministero del Lavoro e politiche Sociali del 10/03/2004 che ha determinato una misura minima pari al 20% della retribuzione prevista dal c.c.n.l. applicato. Per la determinazione delle quote orarie si assume il coefficiente divisore orario del c.c.n.l. applicato(minimo, contingenza, E.D.R., ratei mensilità aggiuntive).. 

        7. Assenze e tutele 

In caso di malattia il lavoratore ha l’obbligo di informare il datore di lavoro perché causa di impedimento alla risposta.

In caso di lavoro con disponibilità, l’obbligo tempestivo di informazione dovrà inoltre comprendere la durata e la natura, per consentire l’esonero dall’equivalente diritto all’indennizzo.

In assenza di comunicazione, si ha la perdita del diritto per un periodo di almeno 15 giorni o eventuale maggior periodo se previsto dalla contrattazione collettiva.

Tutele: circolare INPS 13/03/2006 n. 41
Nonostante l’espressa previsione contenuta nell’art. 38 co. 3 (il lavoratore non è titolare di alcun diritto riconosciuto ai lavoratori subordinati) e poiché ai sensi dell’art. 36 co. 2, le somme corrisposte a titolo di indennità di disponibilità sono soggette a contribuzione obbligatoria IVS, i lavoratori intermittenti hanno diritto alle seguenti tutele:

1. Malattia

a) tipologia di lavoro con obbligo di risposta: obbligo della corresponsione del trattamento retributivo con le modalità consuete (media retributiva giornaliera percepita precedente l’inizio dell’evento o dell’indennità di disponibilità percepita precedentemente all’inizio dell’evento riproporzionata al periodo) purché il lavoratore abbia il pregresso requisito contributivo di un anno. In caso di rapporto di lavoro a tempo determinato la tutela è estesa al solo periodo di durata rapporto.

b) tipologia di lavoro senza obbligo di risposta: nessun obbligo di corresponsione a meno che l’evento non si manifesta dopo che il lavoratore abbia risposto alla chiamata. In questo caso il lavoratore avrà diritto alla corresponsione del trattamento retributivo sulla base della retribuzione media giornaliera calcolata negli ultimi 12 mesi rapportata ai giorni ipotetici di lavoro (360 per impiegati, 312 per gli operai) computando anche la retribuzione corrisposta a titolo di mensilità aggiuntiva, purché il lavoratore abbia il pregresso requisito contributivo di un anno. In caso di rapporto di lavoro a tempo determinato la tutela è estesa al solo periodo di durata rapporto.

2. Maternità/Congedo parentale

Identiche tutele previste per tutti gli altri lavoratori alle stesse condizioni e con le identiche modalità di calcolo previste per il richiamo della malattia (con disponibilità e non). In caso di rapporto di lavoro a tempo determinato la tutela è estesa al solo periodo di durata rapporto.
4. CIG       

Poiché le integrazioni salariali servono ad integrare o sostituire un perdita di retribuzione effettiva occorre distinguere due ipotesi:

a) se l’evento si manifesta dopo che il lavoratore ha risposto alla chiamata, è confermato il diritto per lo stesso alle integrazioni ordinarie;

b) se l’evento si manifesta prima che il lavoratore ha risposto alla chiamata, non esiste alcuna retribuzione persa da integrare.

5. Assegni Familiari  

Al lavoratore intermittente spetta l’assegno per il nucleo familiare per i soli periodi in cui lo stesso presta l’attività lavorativa, compresi eventuali periodi di assenza tutelati (malattia, maternità, ferie, ecc), con le modalità consueta di attribuzione (giorni lavorativi del mese, della settimana o orario settimanale). Nessuna corresponsione è prevista per i periodi di disponibilità anche se oggetto di relativa indennità retribuita, proprio perché in assenza di prestazione. 

6. Disoccupazione 

Il Ministero del Lavoro, in risposta all'Interpello n. 48/2008, promosso dall'Ordine nazionale dei Consulenti del Lavoro, distingue due casi:

· se il lavoratore ha l’obbligo di risposta alla chiamata e ha diritto a percepire la relativa indennità, non ha diritto al trattamento di disoccupazione, in quanto i periodi di sospensione sono comunque retribuiti;

· se il lavoratore non ha l’obbligo di risposta alla chiamata può essere riconosciuta, limitatamente ai periodi di non lavoro, lo stato di disoccupazione indennizzabile con la relativa indennità, ordinaria o a requisiti ridotti, sempre che nel caso di specie ricorrano i requisiti di natura contributiva ed assicurativa. 

7. Mobilità 

Data la natura del rapporto di lavoro a chiamata, al lavoratore a chiamata non spetta alcuna indennità di mobilità in caso di licenziamento.

8. Infortunio 

Obbligo per il lavoratore di informazione del datore di lavoro dell’evento occorso per le attivazioni consuete (denuncia d’infortunio Inail, P.S.).

Il trattamento di indennizzo a carico degli Istituti assicurativi o integrativo posto a carico del datore di lavoro, ovviamente comprenderà i diversi dati retributivi corrispondenti alla diversa tipologia di lavoro instaurata (con disponibilità o senza).

8. Computo del lavoratore intermittente

Il prestatore di lavoro intermittente è computato nell’organico dell’impresa in proporzione all’orario di lavoro effettivamente svolto nell’arco di ciascun semestre.

9. Comunicazione e cumulo con altri contratti di lavoro
La comunicazione di assunzione va inviata on - line al centro per l’impiego in via preventiva, prima dell’inizio dell’attività lavorativa attraverso il modello “UniLav”, esplica i propri effetti anche nei confronti degli Istituti previdenziali e assicurativi. Non occorre eventuale comunicazione successiva ad effettiva richiesta di prestazione lavorativa (circolare 4/2005 Ministero del Lavoro). Il lavoratore verrà, infine, iscritto al libro unico come tutti gli altri lavoratori.

Non è previsto alcun divieto per quanto riguarda la stipulazione di più contratti di lavoro intermittente con datori di lavoro differenti.

Nulla vieta, inoltre, l’ammissibilità di porre in essere un contratto intermittente e altre differenti tipologie contrattuali a patto che siano tra loro compatibili e che non risultino di ostacolo agli obblighi contrattuali assunti dalle parti.

Allegati:

Regio Decreto (tipologie previste) allegato A
Esempio di redazione busta paga


Esempio di redazione busta paga percentualizzata
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