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Diritto del lavoro. Parte generale

CAPITOLO PRIMO.IL TIPO LAVORO SUBORDINATO.

1. La questione della subordinazione. A parlare di subordinazione per delineare il tipo di lo-
voro del 2094 c.c. si compie molta fatica, in quanto il diritto al lavoro della nostra costituzio-
ne di solito significa diritto al lavoro subordinato, e poi perché non pud essere |'eterodetermi-
nazione a scindere il tipo di lavoro subordinato dal lavoro lato sensu, in quanto pud esserci il
lavoro da dipendente di persone con mansioni dirigenziali o altamente specializzate che sen-
za dubbio hanno molto piv discrezionalita del lavoro lato sensu di un lavoratore con contratto
d’opera o del contratto d’appalto, dove I'alta ingerenza del committente arriva nel potergli fa-
re scegliere un direttore dei lavori,

2. La storia della nozione di subordinazione.

]

CAPITOLO SECONDO. LA COSTITUZIONE DEL RAPPORTO.

A. CONTRATTO E RAPPORTO

1. la contrattualita del rapporto

Nel codice del 1865 lo schema del lavoro subordinato era pacifico in quanto veniva conside-
rato alla stessa stregua di una locatio, ma man mano che veniva valorizzata la figura della per-
sona nello schema lavorativo e non quello dell’opera, ci si avvia all’attuale considerazione del
contratto di rapporto , come lo si denota pure dall’'ubicazione nel nuovo codice di tale rap-
porto, infatti & ubicato nel libro quinto , del lavoro e non nel quarto che contiene i piU impor-
tanti contratti di scambio.

2. Art. 2126 c.c., prestazione di fatto.
La nullita o I"annullamento del contratto di lavoro non produce effetto per il periodo in cui il rap-
porto ha avuto esecuzione.

Questa norma pare senza dubbio di portata retrospettiva , essendo il rapporto tipico ed il rap-
porto di fatto non pienamente identificabili, visto che |'esecuzione di lavoro subordinato non
produce tutti gli effetti del contratto tipico.

Dunque ¢ evidente che le obbligazioni delle due parti, il lavorare, e I'obbligo di fare lavorare
e retribuire, da sole e prese e fotografate nel tempo non rendono gli effetti del contratto tipico,
ma per essere tali devono essere proiettate in avanti nel tempo, proprio questa é stata la moti-
vazione della cassazione che dichiara la non equiparabilita del contratto valido con quello nul-
lo.

Giocoforza i limitati effetti del 2196 sono validi solo alla presenza di un contratto invalido mai
nel caso di lavoro senza contratto, ed in questo caso |'unico strumento a difesa del lavoratore

é I'invocazione dell’arricchimento senza giusta causa da parte del proto — datore, ai sensi del
2041 c.c.

Per prestazione invito domini s'intende la prestazione di lavoro che difetta del consenso del do-
tore di lavoro o nel caso limite questo non ne sia nemmeno a conoscenza.
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La magistratura, in forza della libertd di forma del contratto di lavoro, viste il lavoro di un sog-
getto, la non diffida verso questo del datore di lavoro, presume che ci sia un rapporto di lavo-
ro di fatto, stipulato per facta concludentia.

Occorre per la formazione del contratto che le parti s’accordino sul sinallagmatismo del con-
tratto, invero questo al di fuori della libertd del contratto, infatti sono elementi che vengono trat-
tati all'interno del contratto collettivo.

3. Lilliceita dell’'oggetto e della causa.

L'unica giuntura tra il 2126 c.c. e la giurisprudenza viene dall‘illiceita dell’oggetto e della cau-
sa di lavoro.

I 2126 sancisce infatti che il prestatore di lavoro ha comunque diritto alla retribuzione per il lo-
voro prestato anche quando il contratto & nullo (disciplina speciale), salvo che la nullita sia do-
vuto per inottemperanza ai principi generali dell’ordinamento, e che comunque se ad essere
evasi da parte del datore di lavoro sono le norme poste a tutela del lavoratore, quest’ultimo co-
munque deve essere refribuito.

Nel caso in cui ci siano violazioni riguardo la liceita dell’'oggetto e della causa, il lavoratore
potra adire solo alla disciplina generale dell’arricchimento ingiustificato.

Esempio dell'inosservanza di norme a tutela della persona del prestatore di lavoro é la non os-
servanza della 1.17/10/67 n.977 sulla tutela del lavoro dei fanciulli e degli adolescenti.

Per affermazione giurisprudenziale, inoltre, l'illiceitd che vizia il lavoro é quella propria del con-
tratto di lavoro, e non quella generale del contesto lavorativo, per cui, dati giurisprudenziali
alla mano, ¢ lecito il lavoro (per cui si utilizza la disciplina speciale del 2126) in cui il datore
difetti di abilitazioni, licenza amministrative, etc.

La dottrina, pure considera come la giurisprudenza i medesimi casi d'illiceitd, ma pervenendo-
vi in maniera diversa, infatti, rifacendosi al dirito comune dell’articolo 1346 dei requisiti del
contratto, esclude che la norma dell’articolo 2231 che recita” quando I'esercizio di un’attivita
professionale & subordinato all’iscrizione in un ruolo, chi esercita la professione non essendo-
ne iscritto, non ha diritto alla retribuzione”

Ancora la dottrina esclude I'illiceitd qualora I'assunzione di personale avvenga senza seguire
I"iter normativo.

B. LA FORMAZIONE DEL CONTRATTO.

4. Capacita giuridica e capacita di agire. La capacita giuridica all’interno di un contratto di la-
voro & sottoposta ad una disciplina speciale, disciplina che all’articolo 3 della 1.17/10/67
n.977 stabilisce che |'eta in cui si acquista la capacita giuridica a fare parte di un contratto di
lavoro & 14 anni. Tale limite, pud essere abbassato per lavori in agricoltura sempre che non
contrastino cogli obblighi scolastici ed in altri tipi di lavoro elencati in DPR, ovvero innalzato a
16 o 18 anni qualora siano logoranti per il fanciullo e I'adolescente (lavori sotterranei, in tor-
biere, cave, efc.)

Il difetto della capacita giuridica di agire, viene in giurisprudenza interpretato come carenza di
norme a tutela del prestatore di lavoro, giocoforza si applica dunque il ¢.2 art 2126 c.c.

Diversa dalla capacitda giuridica si prospetta la capacita di agire, infatti pure acquisendo la co-
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pacita speciale giuridica al lavoro, il minore (al tempo della stesura del codice di 21 anni) non
potrebbe agire nella stipula del contratto. Colla riforma del diritto della famiglia del 1975 ¢ sta-
ta stabilita |'etd maggiore a 18 anni, per cui é stato abilito I'art. 3 c.c. sulla capacita al lavo-
ro, ed all’articolo 2, capacita di agire, & stato aggiunto che sono salve le leggi speciali che ri-
ducono l'etd per |'esercizio del lavoro, in tale caso pud il minore esercitare i diritti e le azioni
che dipendono dal contratto di lavoro. Comunque le diverse interpretazioni dottrinali rimango-
no, infatti una parte della dottrina ritiene che il minore di 18 anni non possa stipulare il con-
tratto di lavoro pure potendo esercitare diritti ed azioni, infatti I'articolo 2 menziona solo que-
sti diritti e non la stipula, e che comunque la norma speciale della legge 977/67 deroga ri-
guardo la capacita giuridica e non la capacita ad agire. D'altra parte, la dottrina ritiene inve-
ce ormai sorpassata la distinzione tra capacita di agire ed esercizio dei diritti e delle azioni de-
rivanti da un contratto di lavoro, in virtd pure dello spostamento da un articolo, il 3 , denomi-
nato alla capacitd di lavoro, al 2, intestato alla capacita di agire. Immutata nella nuova disci-
plina codicistica & la specialita del regime per I'arruolamento in mare e del personale di volo
del codice della navigazione, che permette al minorenne maggiore di 14 anni di stipulare, pre-
via autorizzazione di chi ne esercita la patria potestd, un contratto.

5. La forma. Vige di principio la liberta di forma per la stipulazione del contratto di lavoro. An-
che quando, come accade in molti contratti collettivi, si prevede la forma scritta, mai si appli-
cherebbe comunque I'articolo 1352, cioé qualora sai tra le parte pattuite una forma particola-
re per la stipulazione, si presume che tale forma sia essenziale ai fini della validita del con-
tratto, questo visto pure che i contratti collettivi sono eteronomi, e cioé non sono stesi dai sin-
dacati in virtd di poteri derivati dai singoli associati alle associazioni sindacali. Il principio del-
la liberta di forma viene derogato dal codice della navigazione che prevede per I'arruolamen-
to del personale marittimo la forma dell’atto pubblico, e per il contratto di lavoro a tempo in-
determinato del personale della forma scritta, pena per il primo caso I'invalidita del contratto
ed il rinvio alla disciplina speciale del 2126, ne secondo caso, pure rimanendo in piedi la strut-
tura contrattuale, nel caso di controversie sull’esistenza di un rapporto subordinato di lavoro,
non pud eserci nessuna prova testimoniale, salvo la dimostrazione che nonostante lo normale
diligenza, il contratto sia andato perso per cause fortuite, 2725.

In altri casi I'unica procedura testimoniale é quella del giuramento, con derivanti responsabili-
ta anche penali , dove inoltre (nel proc.Penale), non esistono limiti agli strumenti probatori, e la
controparte pud muoversi in via risarcitoria per il danno quantizzato in sede civile. L'art 8
1.407 /90 prevede che il contratto di lavoro e formazione deve essenzialmente essere in forma
scritta, proprio in virtd della determinatezza temporale del contratto, qualora non ci fosse il ri-
spetto di tale forma, il lavoratore s’intende assunto a tempo indeterminato. La forma sanziona-
toria della conversione a lavoro a tempo indeterminato lo si trova nell’ordinamento giuridico an-
che all’articolo 1 1.196/97 riguardo il contratto di fornitura di prestazioni di lavoro tempora-
neo, che all'articolo 3 per il contratto di prestazione di lavoro temporaneo.

Nel primo caso il meccanismo sanzionatorio opera verso |'impresa utilizzatrice, nel secondo ca-
so verso quella fornitrice.

U'articolo 5 della legge 863/84, che prevede il contratto di lavoro parttime, richiede per iscrit-
to mansione e distribuzione dell’orario lavorativo, dicitura che secondo la cassazione, |'inos-
servanza rende invalido il contratto.
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6. Vizi del consenso.

LU'errore grava sulle qualita della persona da assumersi solo in particolari casi, ovvero puo es-
sere annullato il contratto quando é viziato da errore riguardo le capacitd lavorative del lavo-
ratore solo all'interno dell’'ambito, e cioé solo quando I'errore sia essenziale al tipo di lavoro
specifico.

Ad esempio & annullabile il contratto di chi con precedenti penali ora svolge mansioni di fidu-
cia, o chi opera in un’impresa di tendenza senza comunque aderire agli ideali che I'hanno ispi-
rata.

La rilevanza dell’errore essenziale allo scioglimento, comunque deve possedere il requisito del-
la riconoscibilitd da parte del lavoratore.

Gli unici casi in cui non occorrono 'essenzialita e la riconoscibilita dell’errore per annullare il
contratto di lavoro sono:

- dolo commissivo (con sua colpa ha dato affermazioni false senza le quali non sarebbe stato
assunto)

- dolo omissivo (nascondendo elementi che avrebbero impedito I'assunzione

7 .La simulazione

Un vizio del contratto di lavoro che spesso & presente & quello della discrasia tra atto negoziale
e realta dei fatti.

La simulazione del contratto di lavoro & essenzialmente di due tipi, assoluta e relativa. E asso-
luta quando manca di fatto il rapporto lavorativo pure essendoci un atto plurilaterale che lo fac-
cia presumere, & invece relativa la simulazione che in presenza di un atto negoziale si disco-
sta invece la realtd, esempio di lavoratore autonomo in apparenza che in realta & subordina-
to, e viceversa.

Il caso di simulazione assoluta & in tutto e per tutto assimilabile alla simulazione di negozi giu-
ridici ex articolo 1414, con relative conseguenze (il negozio di diritto non esiste e non produ-
ce effetti), mentre la simulazione relativa va di volta in volta studiata per trovare una giusta sus-
sunzione del reale rapporto lavorativo se c’é.

C.PROVA E TERMINE.

8. La prova.

U'articolo 2096 sancisce che un contratto di lavoro pud prevedere un periodo di prova, e nel
periodo di prova, finalizzato a testare se il lavoratore possiede le caratteristiche essenziali alle
mansioni da compiersi e che sia compatibile coll’ambiente lavorativo, pud aversi la recessioni
da ambo le parti senza |'obbligo del preavviso. Il termine del contratto di prova, se si forma
un contratto lavorativo a tutti gli effetti, il periodo di test viene considerato come anzianita, inol-
tre si pud accedere dopo il contratto di prova a contratto a termine e di formazione e lavoro.

Lo stesso 2096 prescrive la forma scritta ad substantiam, salvo diverse disposizioni derivanti da
norme corporative, per le quali si deve intendere riferita la deroga a regolamenti corporativi
ancora attivi. La 1.604/66 all’articolo 10 in sostanza esclude dal proprio ambito la fattispecie
del licenziamento, si direbbe ancora valida I'idea che attribuisce nel periodo di prova ampia
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discrezionalita al datore di lavoro, invero questa tendenza é stata da tempo superata, e le pro-
ve contro il datore di lavoro si hanno ogni qual volta non ¢’é stato tempo materiale da parte di
questo per testare le capacita del lavoratore, di conseguenza si applica il 1345 c.c., tesi av-
valorata anche dalla corte costituzionale che con sentenza del 1980 ha ritenuto sindacabile
la discrezionalita dell’an del datore di lavoro.

La giurisprudenza é concorde nel ridimensionare la discrezionalita dell’an del datore anche per
quanto riguarda contratti di prova costituiti in adempimento di un obbligo legale, quale po-
trebbe essere |'adozione di lavoratore invalido, anzi le S.U. della Cassazione hanno stabilito
che il giudice non & vincolato all’'onere probatorio in caso di recesso dal contratto da parte del
datore, in questi casi c'é infatti la presunzione d'illiceita del datore, nel senso che la prova d'e-
sperimento deve essere fatta su mansioni compatibili allo stato fisico del lavoratore, e che il mi-
nore rendimento, & tollerato se dipendente dall’invalidita.

Diverse questioni sono sorte riguardo il recesso illegittimo da parte dal datore di lavoro dal con-
tratto di prova, in linea di principio si delineano i seguenti tre casi :

- recesso invalido di un normale rapporto di prova si delineano i normali strumenti risarcitori,
anche se una parte giurisprudenziale, soprattutto i tribunali ambrosiani, considerano a tal pun-
to il contratto da considerarsi definitivo

- recesso in un contratto instaurato con un avviato obbligatoriamente, |. 482/68, si procede
per reintegrazione giudiziale qualora I'esperimento non sia vertito con mansioni confacenti al-
la menomazione dell’invalido ed alla sua residua capacita lavorativa ;

- nel caso di recesso nullo per motivi discriminatori, per tramite dell’articolo 3 1. 108/90, si ado-
pera lo strumento di reintegrazione dell’articolo 18 St. Lav, a prescindere dall’organico gia oc-
cupato.

Fatta eccezione della possibilita di recedere dal contratto senza preavviso, la disciplina del con-
tratto di prova & uguale a quella del contratto definitivo, in forza pure della sentenza 189/80
Corte costituzionale, che dichiara illegittimo il 3° comma art 2096 c.c.

La contrattazione collettiva stabilisce che in media il periodo di prova non pud essere superio-
re ai sei mesi, con differenziazione a secondo delle mansioni lavorative, pure se pué comun-
que applicarsi I'articolo 10 1.604/66, in virtu del quale, in previsione di periodo di prova piu
lungo, qualora lo permetta la contrattazione collettiva, trascorsi i sei mesi la parte passiva del
contratto di prova conserva tutti i poteri a suo favore, ad esempio la possibilita di recesso sen-
za preavviso, mentre in capo al datore di lavoro, si instaura un rapporto definitivo.

In dottrina & sempre stato difficile definire come si strutturasse in maniera analitica il patto di
prova, a volte é stato additato come clausola appositiva di termine, altre come condizione so-
spensiva, altre ancora come risolutiva, tutti i dubbi come sono stati spazzati via dalla 189/80
che considera il patto di prova come un patto di libera recedibilita.

9. Il termine.

Quando nella nostra societd non era ancora sentito il problema della disoccupazione, pure nel-
I'ordinamento, era vista come difformitd il contratto di lavoro a termine, a tempo determinato,
esempio & |'articolo 2097 c.c. che sanciva una predeterminazione del contratto a tempo in-
determinato, salvo che non ci fosse un termine in forma scritta o per la specialita del rapporto
di lavoro, e qualora ci fosse stata la clausola di termine, questa sarebbe stata inefficace se po-
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sta per eludere la normalita del rapporto (indeterminato).

La legge 230/1962, nell’abrogare I'articolo 2097, ha irrigidito la norma della stipulazione del
contratto a termine, non prevedendo piv alternativamente la specialita del rapporto di lavoro e
la clausola scritta del tempo determinato, ma considerandole efficaci solo se presenti cumulati-
vamente.

L'atto scritto ad substantiam, deve riguardare solo la clausola del termine e non I'intero contratto
di lavoro , inoltre il termine non deve essere inteso necessariamente come di tipo temporale, ma
anche come determinato nell’an ed indeterminato nel quando, esempio maternita efc.

L'articolo 1 della 230/62 stabilisce in maniera dettagliata i casi di assunzione a tempo deter-
minato, di preciso:

a) quando sia richiesto dalla specialita dell'impiego derivante dalla stagionalita dell’attivita pro-
duttiva.

Al comma 6 art 1 230/62 c’é la previsione di elenco di lavori che hanno il requisito di sta-
gionalita individuati da DPR

b) quando |'assunzione abbia luogo per la sostituzione di lavoratori assenti che godono del di-
ritto della conservazione del posto di lavoro, sempreché nel contratto sia in maniera esaurien-
te indicati il nome del lavoratore da sostituire e la causa della sostituzione,

riguardo la voce b, la giurisprudenza ha ormai consolidato la prassi della c.d. sostituzione per
scorrimento, ovvero si va a sostituire il lavoratore dipendente a tempo determinato che va a
supplire la funzione del lavoratore vacante, e tutto questo senza che ci sia puntuale indicazio-
ne del dipendente di patto sostituito, inoltre & importante sottolineare che & lecito il contratto a
termine in sostituzione di dipendente che & assente per motivi eccezionali, e non normali al rap-
porto di lavoro come ad esempio le ferie.

c) Quando |'assunzione abbia luogo per la esecuzione di un‘opera o di un servizio definiti e
predeterminati nel tempo aventi carattere straordinario od occasionale..

U'endiadi straordinario ed occasionale ha creato divergenze non solo tra dottrina e giurispru-
denza, ma anche all’interno della Corte costituzionale, e segnatamente se per tale endiadi so-
no escluse le infensificazioni produttive dovute da caratteristiche normali ad un’attivita d'im-
presa, e dunque valida solo per cause eccezionali, o la prima ipotesi deve rientrare nella spe-
cialita della disciplina.

Alcune sentente delle S.U. della cassazione sembrano abbiano escluso il caso di specialita qua-
lora si tratti di eventi intrinseci alla definizione imprenditoriale del codice civile, per & indi-
spensabilita il requisito di occasionalita & di fatalitd, ad esempio calamita naturali.

A questo punto, vista le lettura rigida della norma, che in casi di aumento fisiologico all’impre-
sa di lavoro da eseguire, si & prevista una disciplina speciale che permette nei periodi cc.dd.
di punte stagionali di assumere a termine lavoratori previa autorizzazione dell’ispettorato del
lavoro a seguito di consultazione con i piU rappresentativi sindacati del settore.

Vista la procedure di tale procedimento sembra che il giudice possa fare sindacati solo sulla
forma dell’assunzione e non sul merito.

d) per lavorazioni a fasi successive che richiedono maestranze diverse per specializzazioni, da
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quelle normalmente impiegate e limitatamente alle fasi complementari od integrative per le qua-
li non vi sia continuita d’impiego nell’ambito dell’azienda, & il caso di maestranze particolari
che possono servire solo ad una fase dell’intero ciclo produttivo di lavori su commissione, co-
me pud essere la costruzione di un’auto fuori serie.

e) Nelle assunzioni di personale riferite a specifici spettacoli ovvero a specifici programmi ra-
diofonici e televisivi.....I'articolo 4 230/62 inseriscono a queste ipotesi pure il contratto a ter-
mine per il lavoro dirigenziale, sempreché non sia il termine superiore a cinque anni, inoltre
permette, a decorrere dal terzo anno, da parte del dirigente di recedere dal contratto con
preavviso

f) Quando |'assunzione venga effettuate da aziende di trasporto aereo o aziende esercenti ser-
vizi aeroportuali , per un periodo massimo di sei mesi tra aprile ed ottobre, e di quattro mesi
in altri periodi dell’anno, e per un numero massimo di assunzione a termine del 15% degli im-
piegati ai servizi risultanti al gennaio dell’anno in cui si richiedono. Negli aeroporti minori ta-
le limite pud essere innalzato previa autorizzazione dell’ispettorato del lavoro su istanza docu-
mentata delle aziende stesse, le 0o.ss vengono solo avvisate di tali assunzioni questa discipli-
na & stata introdotta nel 1984 e pare giovi di favor per le imprese aeroportuali, tanto che co-
me detto le assunzioni a tempo determinato in questo caso non richiedono del requisito del-
I'impennata di lavoro e non devono essere autorizzate dalle oo.ss, (critiche sulla rigidita della

230/62)

La rigidita della 230/62 ed alla sua possibile flessibilizzazione, sono mirati i seguenti provve-
dimenti:

-art. 23 1. 56/87 ... norme sull’'organizzazione del mercato del lavoro

-art. 8 1. 223/91... norme in materia di integrazione salariale ed eccedenza del personale
-art. 12 1. 196/97... pacchetto Treu.

-art. 23 1. 56/87

- norme sull’organizzazione del mercato del lavoro

I"articolo 23 |. 56/87 permette ai contratti collettivi stipulati coi sindacati nazionali o zonali
rappresentativi delle realtd lavorative di adottare il contratto a termine per nuove tipologie di
applicazione, inoltre gli stessi sindacati devono pure stabilisce I'indice massime in rapporto al-
la pianta stabile d’organico dei lavoratori a termine. Il comma secondo articolo 23 sancisce
che i lavoratori assunti per punte stagionali con contratto a termine godono di un diritto di pre-
lazione per la punta stagionale successiva, diritto che deve essere esercitato tramite comunica-
zione entro tre mesi dal decorso del termine. Il comma prima dell’articolo 23, non deve co-
munque essere inteso come stravolgimento del garantismo della 230/62, ma come opportuni-
ta di mediazione colle realtd lavorative.

art. 8 1.223/91

norme in materia di integrazione salariale ed eccedenza del personale

il secondo comma articolo 8 |. 223/91 prevede che i lavoratori posti in mobilitd possono es-
sere parte di contratto di lavoro a termine per un periodo non superiore ai 12 mesi.

Da parte dell'impresa ci sono diversi vantaggi sia sotto il punto di vista formale - giuridico che
economico, il primo perché non c’é mediazione sindacale come per I'articolo 23 |. 56/87 e
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tanfomeno occorrono autorizzazioni amministrative, dal lato economico invece il datore si ac-
colla la quota parte di stipendio pari al rimunerazione dell’apprendista .1l termine puo essere
prorogato di una volta di pari tempo quando il primo termine pattuito, sempreché esistano esi-
genze contingenti e non prevedibili. Riguardo la proroga del termine & opportuno ricordare la
Cassazione ha ritenuto legittime le proroghe di tempo stipulate in forma non scritta.

art. 12 1. 196/97
pacchetto Treu.

Larticolo 12 della 196/97 modifica la disciplina della conversione del contratto da tempo de-
terminato ad indeterminato.

Predetto che il contratto si considera fin dalla genesi a tempo indeterminato se mancano re-
quisiti essenziali di forma o di specialita per 'applicazione del termine , ¢’é da dire che se un
contratto a termine continua di fatto a produrre effetti oltre il termine o I'eventuale proroga di
questo, non avviene in sincrono di questi la conversione del contratto a tempo indeterminato ma
a secondo che il contratto fosse di durata inferiore o superiore ai sei mesi, dopo venti o trenta
giorno di continuazione del lavoro, ed il datore deve corrispondere la paga maggiorata del
20% fino al 10 giorno successivo alla scadenza del termine, del 40 % per eventuali altri gior-
ni di lavoro.

Tale novellazione della 230/62 prevede che se il datore assume a termine un lavoratore uscen-
te da questo tipo di contratto entro 10 o 20 giorni dalla scadenza di un contratto rispettiva-
mente di durata inferiore o superiore ai sei mesi, il secondo contratto deve a tutti gli effetti es-
sere considerato a tempo indeterminato, ed il rapporto si considera iniziato dalla stipula del pri-
mo contratto a tempo determinato.

Il lavoratore ha da parte sua l'articolo ter della 230/62 che prevede la presunzione iurus et de
iuri (assoluta), della fraudolenza del datore, e spetta a questo dimostrare i casi di specialita che
hanno adotto alla stipulazione del contratto a termine.

Il problema dell'impugnazione del contratto a termine, & notevolmente mutato nel tempo, ab ori-
gine la giurisprudenza assimilava all’apposizione illecita del termine unOintimidazione di li-
cenziamento, per cui gli strumenti d'impugnazione erano quelli propri dell’istituto del licenzia-
mento, con tempo di decorso non superiore ai sessanta giorni. Tale principio ha creato diverse
problematiche, tanto che la giurisprudenza & ora orientata a nn assimilare le due fattispecie di
prima e prevede |'azione diretta (col termine di sei mesi) da parte del lavoratore per fare va-
lere la nullita del termine.

II' licenziamento del lavoratore a tempo determinato prima dello scadere del termine, & opinio-
ne diffusa, non comporta |'applicabilita della disciplina speciale, ma solo il risarcimento al la-
voratore quantizzato dagli arretrati a lui spettante meno le retribuzioni che avrebbe potuto ave-
re se diligentemente avesse cercato ed esercitato un altro lavoro.

Prima della 230/62 c’era il ricorso del lavoro a termine per i vantaggi imprenditoriali in que-
sto tipo di assunzioni, in quanto tali lavoratori avevano molto meno diritti dei lavoratori in pian-
ta stabile, questo quanto risultante da un’inchiesta parlamentare degli anni ‘50, madre della
230, che all’articolo 5 sancisce la parita delle due tipologie di lavoratori, salvo palesi incom-
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patibilita, per cui dagli anni “60 ad oggi c'é convenienza a ricorrere al contratto a termine so-
lo per il regime del licenziamento.
P 9

Le assunzioni a termine da parte delle PP.AA sono disciplinate dal decreto legislativo 29/93
molto rigoroso che permette |'assunzione solo per il periodo massimo di tre mesi, e fa respon-
sabile personale e patrimoniale il responsabile che non segua detti termini, deroghe. sono pre-
viste solo per accertata perizia del lavoratore assunto a termine nelle mansioni assegnatogli o
solo in particolari settori ben individuati dal decreto (scuole, forze dell’ordine, istituti di ricerca
etc.)

CAPITOLO TERZO. L'INTERVENTO PUBBLICO SUL MERCATO DEL LAVORO:
COLLOCAMENTO E POLITICA ATTIVA DEL LAVORO, MOBILITA" EXTRA AZIENDALE,OCCU-
PAZIONE GIOVANILE, INFORMAZIONE SUL MERCATO DEL LAVORO, ORIENTAMENTO E
FORMAZIONE PROFESSIONALE.

1. L’evoluzione della normativa: il filone garantista — promozionale, il c.d. dirit-
to dell’emergenza, il c.d. diritto della crisi e della flessibilita, il progressivo de-
centramento amministrativo.

Il contesto sociale del lavoro, e la legislazione dello stesso ha sempre avuto una notevole mu-
tazione nel tempo, mutazione che tuttavia non segue un organico disegno prestabilito, essendo
la legislazione sull’occupazione italiana, sempre figlia dell’'urgenza.

Poi, a partire dagli anni ‘90, la nostra economia pure crescendo con tassi relativamente alti,
non & capace di assorbire il personale in esubero della nuova informatizzazione ed industria-
lizzazione, generando cosi disoccupati non qualificati, la stessa problematica che comunque si
presenta pure per la cattiva scolarizzazione nostrana , poco affine alla professionalita.

A partire dalla fine degli anni ‘60 si sono avute almeno tre svolte caratterizzate da provvedi-
menti legislativi, le seguenti:

1- legislazione garantista promozionale, figlia della lotta sindacale ‘68,69, che inizia colla ri-
forma del 1970 della legge fondamentale del collocamento, termina all’incirca nel ‘75

2- la seconda fisa perdura fino ai primi anni ‘80, c.d. diritto dell’emergenza, ed inizia nel
19777 colle leggi 285 e 675, che nascono come rattoppi per aggirare i gravi problemi di esu-
bero da ristrutturazioni aziendali e da chiusure di stabilimenti, queste leggi sin dall’inizio si mo-
strano inefficaci , tanto che la legislazione successiva si muove in senso antitetico, a volte con
una liberalizzazione tout court intesa come snellimento, poi con una delegificazione debole con
la conservazione della disciplina del ‘77 ma collo strumento di deroghe alla norma dato dalla
commissione frilaterale (Stato, regione, organizzazioni sindacali), od ancora con una delegifi-
cazione forte, che si concretizza colla rinunzia alla disciplina di una particolare materia che
viene delegata alla Trilatera o alla contrattazione collettiva.

3- Agli inizi anni ottanta e di nuovo agli inizi degli anni novanta, il problema del lavoro si fa
sentire pesantemente , ed il problema si muove verso il c.d. diritto della crisi ed il c.d. diritto
della flessibilita, esempi sono la “Marcora” del 1985 che incentiva le cooperative tra lavora-
tori di aziende in crisi e la 160/88 che tenta di fare emergere lavoro nero.

Tra la fine degli anni 80 ed inizio novanta, nascono due importanti leggi che modificano I'es-

senza della vecchia legislazione, la 56/87 e la 223/91.
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La 56/87, norme sulla struttura organizzativa del mercato del lavoro, da un lato sembra con-
sacrare il monopolio statale per la collocazione del lavoro, dall’altro anticipa 'interazione tra
Stato e regione e |'istituzione dell’agenzia regionale per il lavoro.

La 223/91 & ancora piu importante, modifica alcune patologie proprie del vecchio sistema,
dapprima rimodificando cassa integrazione, modalita e trattamenti di disoccupazione, su spin-
ta di direttiva CE, infatti ristabilisci I'originaria funzione della CIG, quella di strumento extra
aziendale per |'assorbimento dei cassaintegrati, e poi abolisce il principio di assunzione nu-
merica al collocamento permettendo |'assunzione nominativa, sempre nel rispetto delle fasce
deboli, cosi sembra chiudersi il mercato della politica assistenziale che soffoca la produttivita
italiana.

La disoccupazione dei primi anni novanta é tuttavia diversa, & aggravata dal passaggio cicli-
co dell’economia da espansiva a regressiva, tale circostanza porta ad una seri di modificazioni
della

223/91, rendendola molto meno innovativa di quanto lo era alla sua genesi , innumerevoli de-
creti d’'urgenza, reiterati o profondamente convertiti, mai coerenti |'un |'altro comportano infine
che la stessa legge ripristini la vecchia ideologia di CIG, quella altamente assistenziale che col-
lassa le finanze imprenditoriali, questa legislazione, particolarmente concentrata tra il 92 ed il
96 a volte & mirata a risolvere problemi ben definiti e noti, come Maserati o Enichem di Cro-
tone, altre volte sono solo pseudo tamponi che allontanano i problemi senza mai aggiustarli.

Si pud comunque dire che i principi della riforma 223/91 sono sempre validi, anche se la stes-
sa & stata mortificata dall’intervento di decreti d'urgenza, resta in essa la previsione di un ag-
giustamento degli ammortizzatori sociali e della diversificazione di trattamento tra lavoratori di
imprese appartenenti a dimensioni diverse.

Imp. Liso .."la galassia normativa dopo la 223/91"

Ultimo importante sussidio integrativo alla 223/91 avviene nel 97 colla 196, il c.d. pacchetto
Treu, tuttavia lanciato in un diverso stadio dell’economia, quello della ripresa, pur se lenta, del-
I'economia.

Tale legge mette in discussione alcuni assiomi ormai logori, come il divieto d’intermediazione
della mano d’opera, la riscrittura di alcuni contratti e di talune clausole per il recupero d’inoc-
cupazione e disoccupazione, come ad esempio la riforma dell’apprendistato, dei lavori s.u., la
rimodulazione dell’orario lavorativo, senza perd troppo intaccare i pilastri della discipling, la
struttura statale e la mediazione esclusiva dello Stato.

Perd anche questi pilastri, dopo la sentenza della corte di Giustizia europea riguardo il Job
centre , sembrano intaccati, infatti secondo la corte, I'ufficio pubblico di collocamento & un’im-
presa che gode di un apposizione dominante derivatagli dal diritto pubblico, che peré diviene
abusiva qualora non sia in grado di collocare il lavoro interno e lavoratori di altri stati membri
all'interno del territorio italiano, di conseguenza sono illegittime anche le sanzioni che d'ufficio
colpiscono intermediari diversi dallo Stato.

Nel 1997, comunque anche questo aspetto cambia grazia alla riforma Bassanini, che senza
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toccare la costituzione (117 e 118), fa un’enucleazione analitica dei compiti statali, ovvero del-
le deleghe governative alle regioni riguardo alcuni compito del ministero del lavoro, tra i com-
piti statali ci sono la previdenza sociale, gestione di eccedenze strutturali o temporanee, e vi-
gilanza, come delega alle regioni in primis si trova il mercato del lavoro.

La delega del mercato del lavoro alle regioni trova prima attuazione in una normativa quadro,
il D.Igs 469/97 che tratta le linee ed i principi del trasferimento, delegando alle leggi regio-
nali un’attenta disciplina, da attuarsi entro sei mesi. Quest’evento, assieme alla sentenza corte
giustizia europea, fanno presumere la fine del collocamento pubblico, trasferendo tale compito
ad agenzie private comunque strettamente controllate, inoltre in attuazione del D. Lgs gli uffici
periferici del ministero del lavoro verranno trasferiti alle regioni.

2. 1l collocamento dalla disciplina vincolistica alla liberalizzazione.

Il collocamento da parte dello stato centrale del lavoro, ab origine istituzionalizzato, vede nel-
la sua genesi la modificazione (per mezzo di decreti), e la sua inversione fino a divenire re-
gionalizzato (Bassanini) e privatizzato.

LA fase precorporativa vedeva impegnato nella collocazione del lavoro piu interessi, quello pri-
vato dell'intermediario, quello partecipato delle associazioni sindacali, e quello pubblico dello
stato, mentre la fase successiva vedeva come unico appannaggio nella ricerca del lavoro, quel-
lo pubblicistico del collocamento centralizzato, la diatriba tra I'intervento nella ricerca del lo-
voro solo pubblico o solo sindacale viene livellata colla 264/49, legge atta a contemperare gli
interessi nelle competenze che si articola in questi capisaldi:

a) natura pubblica dell’attivitd d’intermediazione del lavoro e monopolio statale

b) natura pubblicistica nella gestio

c) natura vincolistica, "assunzione e valida solo per mezzo ufficio di collocamento, salvo I'as-
sunzione di mano d’opera impiegata in diversa ditta che cambia direttamente, con continuita
lavoro

d) fungibilita della domanda/offerta lavorativa e relativo sistema numerico

Tale legge a pennello per una societa statica, era comunque miope nei confronti del boom de-
gli anni 60, e I'adeguamento legislativo di rattoppo non ha mai seguito principi generali, al-
meno fino alla 223/91 che modifica il principio anche in luce delle specializzazioni, che ren-
dono il principio della fungibilita inadeguato alla realtd contemporanea, tanto che I'articolo 25
abolisce il principio numerico adoperando quello nominativo.

Altra modifica importante & I'istituzione di diversi collocamenti speciali, quelli ad esempio per
categorie protette, per le fasce sociali deboli, per il lavoro a tempo parziale, per gli extraco-
munitaria, per gli eccedentari da crisi, ristrutturazioni, etc.

Uarticolo 9 bis D.Ilgs 510/96 modifica ancora il principio dell’assunzione nominativa della
223/91 che prevedeva fale assunzione previa nulla osta dell’ufficio di collocamento, mentre
ora & sufficiente una mera comunicazione posteriore all’assunzione.
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Il D.Igs 469/97 permette inoltre su concessione triennale del ministero del lavoro a societd con
capitale versato o patrimonio di lit. 200.000.000 di intraprendere Iattivita d’intermediazione
nel mercato del lavoro, opera che deve essere del tutto gratuita per i lavoratori.

3. Il collocamento ordinario: struttura organizzativa, procedimento ammini-
strativo di avviamento, contratto di lavoro.

STRUTTURA ORGANIZZATIVA.

A seguito della disciplina novella, I'ufficio di collocamento avviandosi verso la regionalizza-
zione e la privatizzazione, deve ovviamente colmare le lacune del sistema centralistico che va
a sostituire, in linea di principio dando professionalita al servizio e contemperando gli interes-
si del mercato della domanda e dell’offerta del lavoro , effetti questi invero non  verificatesi fi-
no al 1997.

In tale data il D.Igs 467, di delega conferito dalla Bassanini, in maniera organica e sistemica
elenca la funzioni che vanno a decentrarsi dal ministero del lavoro alle province e regioni
creando un sistema di “servizi regionali per I'impiego”

I D.Igs 467 impone alle regioni che devono analizzare, strutturare ed agire sul mercato del la-
voro di istituire Commissioni regionali permanenti e trilatere per tale scopo entro é mesi, e con-
testualmente devono le province costituire “centri per I'impiego” con bacini di circa 100.000
abitanti per coordinare i servizi di base e fare da intermediari colle commissioni regionali, al-
tresi entro 6 mesi dalla legge, anche le province devono istituire commissioni provinciali per-
manenti e frilatere.

| centri per I'impiego andranno a sostituire gli uffici di collocamento, e man mano, comunque
entro il primo gennaio 1999 si avra la graduale soppressione degli uffici periferici del ministe-
ro del lavoro.

Con D.P.C.M,, si provvedera al trasferimento del personale dagli organi periferici al ministero
agli organi federali.

L’APPARATO STATALE

Tradizionalmente il ministero del lavoro era strutturato in istanza centrale dalla direzione gene-
rale per I'impiego, e da istanze periferiche, gli uffici regionali e provinciali per il lavoro.
Dopo la riforma del 1996 c’é stata l'istituzione della Direzione regionale e provinciale per il la-
voro che svolgono le funzione dei vecchi uffici adattate al decentramento delle funzioni, in par-
ticolare, gia a partire dalla 223/91, le direzioni provinciali per il lavoro si occupano della ge-
stione delle eccedenze strutturali e cicliche .

GLI ORGANI COLLEGIALI.

Dopo la nuova regolamentazioni, i collegi non solo hanno perso la propria identita e le fun-
zioni derivanti da questa, ma sono in via di ridefinizione.

Tali organi sono composti e costituiti ai vertici dei diversi livelli dell’apparato burocratico, e so-
no sempre costituiti su basi quadripartita (Stato, regioni, rappresentanze sindacali di mestiere
e gialle), o tripartite (Stato, rappresentanze sindacali).

Al vertice dell’'organigramma c’era la Commissione centrale per I'impiego, con compiti diretti-
vi e di indirizzo per I'organica distribuzione del lavoro mirata alla massima occupazione, poi
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colla Bassanini tale commissione & stata soppressa e sostituita dalla Conferenza Stato — regio-
ni.

Le commissioni regionali per I'impiego costituiscono |'organo di programmazione, di direzione,
e di controllo di politica attiva del lavoro, ex leggi 863/84 e 56/87, compiti invero questi non
propri della discrezionalita delle CRI, ma che possono essere attuate da queste come interme-
diaria collo Stato, i compiti il linea di massima delle CRI sono :formulazioni di pareri ed effet-
tuazioni di proposte in materia di formazione professionale, fare indagini sulla parita dell’oc-
cupazione uomo — donna, occuparsi dell'individuazione delle fasce deboli lavoratrici efc.

Le commissioni provinciali sono presiedute dai dirigenti della direzione e sono tripartite, han-
no funzioni intermediarie, in particolare decidono dei ricorsi proposti dalle sezioni e dalle com-
missioni circoscrizionali.

Le commissioni circoscrizionali hanno potere deliberativo e consultive rispetto le circoscrizioni,
possono stipulare convenzioni con le imprese, aggiornano le graduatorie per |'assunzione nel-
I'impiego pubblico.

Importante ricordare la 125/91 che in attuazione della paritd uomo e donna istituisce il con-
sigliere di paritd, presente in ogni organo collegiale con pieni poteri di voto.

L'AGENZIA REGIONALE PER L'IMPIEGO.

Le ARI, concettualmente presenti gia nella legislazione degli anni 70 vengono istituzionalizza-
te solo nel 1987 ed erano organi dello Stato oppure delle Regioni (come ora si sta organiz-
zando), hanno il compito di :

- armonizzare domanda ed offerta del mercato

- individuare fasce deboli

- coadiuvare ed armonizzare disciplina statale e regionale.

3. Il procedimento amministrativo di avviamento.

Chi avendone I'eta per iscriversi nelle liste di disoccupazione, ex 112/35 deve richiedere al
sindaco del proprio paese il libretto di lavoro, dopo tale possedimento deve iscriversi nelle liste
di collocamento della propria circoscrizione, e pure senza cambiare residenza pud iscriversi in
altre circoscrizioni conservando |'anzianitd maturata.

Pure se al 1996, colla 1.608 era ormai evidente dell’inutilita di tale iscrizione, il legislatore ha
preferito conservare tale impostazione nel procedimento amministrativa d'iscrizione alle liste.
La 223 91 alle ordinarie liste di collocamento aggiunge una nuova detta di mobilita, I'iscrizio-
ne alle liste ordinarie ha effetti sull'avviamento, la lista d mobilita ha caratteristiche proprie.

Le liste di collocamento sono strutturate in :
- classi

- settori

- categorie

- qualifiche

Le graduatoria sono aggiornate dalle commissioni circoscrizionali secondo i principi ribaditi
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dalla 56/87

L'’ASSUNZIONE DIRETTA.

Chi vuole lavorare & comunque obbligato ad iscriversi nelle liste di collocamento, chi cerca la-
voro invece, colla riforma, pud pure fare domanda di lavoro nominativo, senza rispettare il
principio numerico, ha comunque degli obblighi informativo.

La 608/96 prevede una serie di obblighi di chi cerca lavoro (datori di lavoro), devono, all’at-
to di assunzione, dare per iscritto al lavoratore tutti gli elementi che caratterizzano il rapporto
di subordinazione , 