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1. Le fonti che regolano l’istituto.

Nell’ambito dell’Unione europea il job sharing è stato oggetto di apposite discipline sin dalla metà degli ’80; ora attraverso una regolamentazione normativa (è il caso della Germania) ora in via amministrativa (è il caso dell’Irlanda).

L’istituto fa la sua comparsa, nell’ordinamento giuridico italiano, negli artt. 17-20 del disegno di legge elaborato, nell’autunno del 1993, dalla Commissione Caviglioni su incarico dell’allora Ministro del lavoro Gino Giugni
.

Il lavoro a coppia, in quella sede, era definito come “Il contratto di lavoro subordinato con il quale due lavoratori si obbligano in solido nei confronti di un datore di lavoro per la stessa ed unica prestazione lavorativa, è soggetto alla disciplina del contratto di lavoro subordinato ordinario, salvo quanto previsto nel presente titolo. La regolamentazione di tale contratto di lavoro è demandata alla contrattazione collettiva, nazionale e aziendale, nel rispetto delle disposizioni seguenti”.

Il tentativo di tipizzare la fattispecie non andò, però, a buon fine.

Né miglior fortuna ebbero i tentativi successivi
.

La legittimità del ricorso a questo schema negoziale veniva, però, sancita nell’importante circolare del Ministero del lavoro del 7 aprile 1998
 che, auspicando una regolamentazione della fattispecie da parte della contrattazione collettiva nazionale e aziendale, rimetteva all’autonomia negoziale delle parti la disciplina della fattispecie “fermo restando in ogni caso l’applicabilità della normativa generale del rapporto di lavoro subordinato, per quanto non incompatibile con la particolare natura del rapporto de quo”.

L’auspicio era raccolto dalla contrattazione collettiva che, in una serie di contratti, provvedeva a regolare la fattispecie
.

La stessa giurisprudenza nazionale, sia pure timidamente (in sede di obiter dicta
), prendeva atto dell’evoluzione normativa sulla scia di quanto statuito dalla Corte di giustizia
.

Ma è solo con la lettera e) dell’art. 8 del disegno di legge n. 848 (collegato alla finanziaria 2002) che è sancita “l’ammissibilità di prestazioni ripartite” superando le perplessità legate alla compatibilità dello schema negoziale con il carattere essenzialmente personale della prestazione lavorativa e con il principio di infungibilità della stessa
.

Il testo della lettera e) è assai scarno (altri direbbe “leggero”).

In essa è sancita  “l’ammissibilità di prestazioni ripartite fra due o più lavoratori, obbligati in solido nei confronti di un datore di lavoro, per l’esecuzione di un’unica prestazione lavorativa”. 

Manca una disciplina di dettaglio (e, perfino, la definizione della fattispecie è appena abbozzata); di rinvio alla regolamentazione collettiva non vi è neppure l’ombra, mentre il tutto sembra demandato all’autonomia negoziale delle parti (in linea con la filosofia del libro bianco).  

Siamo in presenza di un contratto di lavoro “atipico”
 che trae la sua legittimazione (in termini di “meritevolezza dell’interesse” ai sensi del comma 2 dell’art. 1322 c.c.) dai vantaggi che questa fattispecie offre sia alle imprese (“posto che garantisce normalmente una maggiore intensità e produttività del lavoro riducendo gli effetti delle assenze”) che ai lavoratori (“a cui viene contrattualmente garantita un’ulteriore possibilità di gestione dei tempi di vita”).

La differenza dal lavoro a tempo parziale è evidente.

Il contratto di lavoro ripartito “non consiste nella pura e semplice suddivisione di un posto a tempo pieno in due posti a tempo parziale (c.d. Job splitting)
”.

Mentre nel primo caso, infatti, unica resta l’obbligazione contrattuale, nel secondo ogni singolo lavoratore è esclusivamente responsabile dell’adempimento della propria obbligazione.

Naturalmente, resta possibile attingere alla normativa sul lavoro parziale  per regolare alcuni aspetti della nuova fattispecie.

Riepilogando, la materia è regolata:

a) dai principi generali di matrice giuslavoristica (la cui applicazione è fondamentale “per evitare sospetti di elusione della normativa vigente del diritto del lavoro”);

b) dalle norme codicistiche (che regolano l’obbligazione solidale ex parte debitoris
);

c) dalla contrattazione collettiva, nazionale e aziendale (come auspicato dalla circolare Ministeriale);

d) dall’autonomia negoziale delle parti.

Sul rapporto contratto collettivo – autonomia individuale torneremo alla fine.

Nelle pagine che seguono analizzeremo alcuni dei problemi che la nuova fattispecie solleva.

2. La fase dell’assunzione.

Nella fase di costituzione del rapporto il primo problema che si pone è quello della forma del contratto.

La forma scritta è richiesta, implicitamente, dalla circolare (“nel contratto andranno indicati”) e, espressamente, dalla contrattazione collettiva (“il contratto deve recare espressamente il nominativo di tutti i lavoratori interessati, nonché il consenso di ciascuno a questa particolare tipologia contrattuale”).

Non si precisa, però, se la forma sia richiesta ad probationem o ad substantiam
 (i sostenitori di quest’ultima tesi argomentano richiamando l’art. 1352 c.c.).

Personalmente, ritengo più corretta la tesi della forma scritta ad probationem richiamando le opinioni dottrinali formatesi sul lavoro a tempo parziale prima della riforma
 e lo stesso art. 2, 1 comma, del d.lgs n. 61/2001 che lo prevede, oggi, espressamente (il che rileva sul piano dell’interpretazione storico evolutiva).

In ordine alle conseguenze del mancato rispetto dei requisiti formali si è prospettata la tesi
della nullità dell’intero contratto. Ciascuno dei lavoratori, ai sensi dell’art. 2126 c.c., avrà, comunque, diritto alla retribuzione per il periodo in cui è rimasto a disposizione.  

Soluzione che, però, implica un risultato pratico diametralmente opposta alle esigenze di tutela dei lavoratori che la normativa intende perseguire.

Peraltro, l’unica conseguenza che la legge fa derivare dal mancato rispetto della forma scritta ad probationem si concretizza nell’impossibilità delle parti di provare in giudizio il contenuto del negozio per mezzo di testi o presunzioni, essendo invece ammessi i mezzi di prova eccezionali costituiti dal giuramento, dalla confessione giudiziale o extra giudiziale.

Non a caso le attuali conseguenze sanzionatorie, in tema di lavoro parziale (art. 8, comma 1, d. lgs n. 61/01) derivano "non già dalla mancanza della scrittura, ma -–stando alla lettera della legge – dal più generico difetto di prova in ordine alla stipulazione a tempo parziale del contratto di lavoro. Presupposto, quest’ultimo, che non può essere inteso come semplice mancanza dell’atto scritto, dovendone risultare carente, anche la dimostrazione mediante i c.d. mezzi di prova eccezionali”
  

La circolare (ed i contratti collettivi) prevedono che nel contratto di lavoro a coppia siano indicati “la misura percentuale e la collocazione temporale del lavoro giornaliero, settimanale, mensile o annuale che si prevede venga svolta da ciascuno dei due lavoratori, fermo restando la possibilità per gli stessi lavoratori di determinare discrezionalmente, in qualsiasi momento
, la sostituzione ovvero la modificazione consensuale della distribuzione dell’orario di lavoro”. 

In assenza di tale indicazione si discute se “il contratto possa ritenersi complessivamente viziato o se il vizio riguardi solo la clausola di riduzione dell’orario di lavoro, con conseguente diritto del lavoratore ad una integrazione del trattamento retributivo in relazione alla maggiore disponibilità richiesta
”.

Soluzione quest’ultima che appare preferibile in assonanza con quanto affermato dalla giurisprudenza in tema di part-time.

Non sembra vi siano problemi per l’apposizione del patto di prova o l’assunzione a termine (nei casi previsti dalla legge).

In assenza di una precisa indicazione legislativa appare, viceversa, opportuno l’invio di copia del contratto alla competente Direzione provinciale del lavoro, in analogia a quanto previsto dall’art. 2 del d. lgs n. 61/2000 (adempimento che, peraltro, non esplica alcuna influenza sulla validità del contratto
), mentre si discute sulla perentorietà della comunicazione nel termine di trenta giorni dall’assunzione
 (ferma restando la necessità di fornire le informazioni richieste dal d.lgs 26 maggio 1997, n. 152).

Appare possibile ricorrere all’istituto dell’apprendistato o del contratto di formazione purché la durata ridotta della prestazione consenta ugualmente il perseguimento delle finalità formative (specie alla luce della recente sentenza della Cassazione del 13 aprile 2002, n. 5363
).

Forti perplessità sono state, viceversa, espresse in ordine alla compatibilità delle assunzioni obbligatorie con la stipulazione di un contratto di lavoro ripartito, soprattutto per quanto attiene agli invalidi psichici
.

3. Svolgimento del rapporto.

La retribuzione, recita la circolare, “verrà corrisposta a ciascun lavoratore in proporzione alla quantità di lavoro effettivamente prestato”.

Nello stesso senso si esprime la contrattazione collettiva, laddove afferma (contratto del terziario) che “la retribuzione verrà corrisposta a ciascun lavoratore in proporzione alla quantità di lavoro effettivamente svolta”.

La circolare, nel caso di malattia, prevede che “ai fini della possibilità di certificare le assenze, i lavoratori devono informare preventivamente il datore di lavoro sull’orario di lavoro di ciascuno dei due lavoratori con cadenza almeno settimanale. In ogni caso, salva diversa pattuizione, il datore di lavoro legittimamente pretenderà l’adempimento dell’intera prestazione dovuta da ciascuno dei lavoratori solidalmente obbligati”.

Il rapporto sarà dunque sospeso solo in caso di impedimento di tutti i coobligati
.

La contrattazione collettiva (CCNL tessili e calzature) prevede, peraltro, che in ogni caso di assenza di uno dei coobligati, fatta eccezione per le ferie collettive, l’obbligo della prestazione si trasferisce sull’altro coobligato, compresa l’assenza per sospensione disciplinare (considerato il carattere esemplificativo, e non tassativo, delle ipotesi contrattuali) con la, ovvia, esclusione del caso di sciopero.  

La dottrina
, in relazione al lavoro straordinario, distingue fra prestazioni aggiuntive richieste dal datore di lavoro in funzione del proprio interesse e attività svolta per accordo tra i coobligati oltre l’orario originariamente concordato.

Solo nel primo caso scatterebbero le maggiorazioni ( a seconda dei casi a titolo di supplementare o straordinario), dal momento che “l’elasticità o flessibilità dell’orario nell’interesse del lavoratore non può mai dar luogo a lavoro straordinario o supplementare, propriamente inteso”. 

4. Risoluzione del rapporto.

In ordine alla estinzione del rapporto di lavoro occorre, infine, distinguere.

Nell’ipotesi di licenziamento per giustificato motivo oggettivo o per riduzione di personale l’estinzione non potrà che interessare tutti i lavoratori contemporaneamente: “ciò non soltanto perché il licenziamento di uno solo dei due produrrebbe l’effetto della soppressione del posto o della riduzione del personale, che è la causa del recesso, ma anche perché al datore di lavoro non è consentito di modificare unilateralmente in funzioni di proprie esigenze, la struttura del rapporto di cui resterebbe titolare il lavoratore non licenziato, trasformando la sua obbligazione solidale in una obbligazione ordinaria”
.

Nell’ipotesi di dimissioni o licenziamento per giusta causa l’estinzione riguarderà, invece, solo uno dei coobbligati.

In questa ipotesi si discute sui riflessi sull’intero contratto.

Secondo una tesi
 “in considerazione del carattere fiduciario del vincolo negoziale, le dimissioni o il licenziamento di uno dei contitolari del contratto dovrebbe comportare l’estinzione dell’intero contratto”, a meno che il datore di lavoro non concordi con i restanti coobbligati l’ingresso di un altro lavoratore.

Altri Autori
, viceversa, escludono che l’estinzione di uno dei rapporti possa determinare l’estinzione dell’intero contratto, anche quando residui un solo lavoratore.

In tal caso, quest’ultimo resterebbe obbligato per l’intera prestazione, con diritto alla retribuzione piena
 o, secondo altra impostazione
, per la prestazione a orario ridotto (pattiziamente concordata) o con retribuzione proporzionalmente ridotta.

Una soluzione intermedia è accolta dalla contrattazione collettiva.

“Quest’ultima, da un lato prevede che in caso di risoluzione del rapporto di lavoro per qualsiasi motivo – licenziamento, dimissioni, morte – gli altri lavoratori sono tenuti ad effettuare la prestazione lavorativa fino alla concorrenza dell’orario per il quale i contitolari erano originariamente coobbligati, e, dall’altro, consente alle parti (…) di concordare l’assunzione di un nuovo coobbligato, in sostituzione di quello uscito dal rapporto
”. 

5. Considerazione conclusiva.

Una riflessione finale va dedicata al rapporto contratto collettivo – autonomia individuale.

Con riferimento alla fattispecie appare praticabile un sistema di raccordo “a scelta multipla” (che il libro bianco auspica), dove cioè il lavoratore può optare, d’intesa con il datore di lavoro, fra diverse tipologie negoziate in sede collettiva.

In realtà (e più in generale), si avverte l’esigenza di un “nuovo dialogo sociale” che superando le attuali dispute (privilegiare il contratto individuale o ritornare alla concertazione) consenta di andare oltre.

“L’Europa, da questo punto di vista, può essere di aiuto, anche se servono ovviamente opportuni adattamenti a scala nazionale. Il metodo europeo del “coordinamento aperto” (si fissa di volta in volta un obiettivo, come quello di Lisbona confermato a Barcellona sull’innalzamento del tasso di occupazione, e si cercano gli attori per la sua realizzazione) e dell’avviso comune sono strumenti di grande utilità, purché se ne definiscano con chiarezza i tempi e i contenuti (…). Insomma quello che  serve è un altro “accordo di luglio” che ripristini la fiducia tra le parti e apra una nuova stagione di relazioni sindacali efficienti, pragmatiche, non ideologiche e di stile europeo"
.
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