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Introduzione 

L’economia globalizzata, l’innovazione tecnologica, la disgregazione sociale
hanno attualmente raggiunto un potere enorme e inaudito con cui dovrà
confrontarsi la forza lavoro. 
L’esito di questo confronto, nella  realtà attuale, è stato  l’aumento del lavoro nero,
delle forme di caporalato, del lavoro precario. 
D’altra parte si riserva poco spazio e attenzione al lavoro autonomo e
parasubordinato che potrebbero essere la forma di lavoro adeguata per nuove
piattaforme tecnologiche. 
 
A proposito della “gig e sharing economy”, una recente sentenza del
Tribunale Torino* (caso Foodora), ha stabilito che: “i ricorrenti hanno tutti
sottoscritto dei contratti di “collaborazione coordinata e continuativa” nei quali
si è dato atto che “il collaboratore agirà in piena autonomia, senza essere soggetto
ad alcun vincolo di subordinazione”.  
 
Per il tribunale già solo questo elemento, ovvero la sottoscrizione  
di contratti di lavoro, basterebbe a dimostrare che i fattorini erano lavoratori
autonomi, essendo anche preventivamente concordata la coordinazione del
rapporto di lavoro (art. 409 c.p.c.). 
 
Inoltre, specifica la sentenza,  “i ricorrenti non avevano l’obbligo di effettuare la
prestazione lavorativa e il datore di lavoro non aveva l’obbligo di riceverla”.  
I lavoratori “potevano dare la propria disponibilità per uno dei turni indicati da
Foodora, ma non erano obbligati a farlo”. 
 
Per i giudici questa circostanza esclude che i lavoratori fossero sottoposti “al
potere direttivo e organizzativo del datore di lavoro”, che è uno degli elementi per
riconoscere un rapporto di subordinazione. 
 

---------------------------------   
 1.Sentenza del Tribunale di Torino, 7 maggio 2018, n. 778 
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Il potere direttivo, che si riconosce “dall’emanazione di ordini specifici, oltre che
dall’esercizio di una assidua attività di vigilanza e controllo dell’esecuzione delle
prestazioni lavorative”, non si manifesta neanche nell’interazione fattorino-Foodora
durante i turni. I lavoratori hanno contestato che Foodora desse loro “direttive
tecniche dettagliate”, dal decidere punto di partenza e orario del turno a verificare
che attivassero il profilo sull’applicazione interna dei lavoratori, da richiamare chi
tardasse ad accettare un ordine a monitorarne la produttività. 
 
Per i giudici è “un elemento irrilevante” il fatto che i fattorini non potessero
“rifiutare la consegna perché c’era soltanto un tasto per accettare l’ordine che se
non veniva premuto continuava a suonare”. Nelle motivazioni si legge che “si tratta
di un problema di “coordinamento” (e non di subordinazione) perché l’azienda ha
la necessità di effettuare le consegne in un ristretto periodo di tempo”, quindi
occorre “sapere se il rider accetta o meno l’ordine”. Sono confermate le chiamate
di sollecito durante il turno, ma per i giudici “bisogna considerare che il rispetto dei
tempi di consegna era un elemento qualificante della prestazione”. 
 
Sono state respinte anche le accuse di azioni disciplinari, sotto forma  
di richiami o dell’esclusione temporanea dai turni. 
 
Un testimone ha, infatti, riferito che “capitava spesso che dei riders non si
presentassero senza dire niente: percentualmente nel 20% dei casi”. Secondo  
i giudici “l’esclusione dalla chat aziendale o dai turni di lavoro non può quindi
essere considerata una sanzione disciplinare perché non priva i lavoratori di un
loro diritto: i ricorrenti non avevano infatti diritto né ad essere inseriti nella chat
aziendale, né ad essere inseriti nei turni di lavoro”. 
 
Tale citata sentenza è stata oggetto di accesa discussione. Il problema
fondamentale è che questa forma di lavoro autonomo, ad oggi, è sprovvista  
di adeguate tutele e garanzie rispetto al lavoro subordinato. L’attuale governo  
e il legislatore dedica sempre meno attenzione al lavoro autonomo,  sacrificandone
l’importanza nel nuovo contesto economico. 
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L’aumento  della precarietà, instabilità, insicurezza del lavoro, in generale,  porta a
situazioni di sfiducia, delusione, accettazione di ogni cosa,  scarsa qualità del
lavoro ed emarginazione sociale. 
Soprattutto con le ultime modifiche legislative fino al Jobs Act, l’attuale
occupazione è sempre più caratterizzata da salari bassi e prestazioni di qualità
scadente. 
In tale contesto, né le norme né gli incentivi, da soli, potranno migliorare
profondamente e stabilmente la situazione occupazionale, in assenza di una
ripresa economica. 
La maggiore precarietà e minore stabilità, rischia di rendere non effettivo il diritto
del lavoro. 
In ogni caso, potendo superare e vincere il moderno capitalismo ci si deve
accontentare di un’equa distribuzione dei redditi e dei diritti. 
Il decreto dignità (Dl 87/2018), convertito in legge n. 96 del 9 agosto 2018, si
propone di migliorare l’attuale e citata situazione del mercato del lavoro,
 introducendo una serie di novità che di seguito saranno illustrate (es. introduzione
delle causali dei contratti a tempo determinato e nella somministrazione
temporanea per l’utilizzatore della prestazione, aumento dell’indennità di
licenziamento, incentivi per il contratto a tutele crescenti, introduzione del reato di
somministrazione fraudolenta di manodopera..). 
Tuttavia l’introduzione o reintroduzione di alcuni limiti ai contratti a tempo
determinato e alla somministrazione di manodopera, potrebbe disincentivare le
imprese e le agenzie ad assumere e a cessare i rapporti di lavoro precari esistenti. 
Il risultato finale potrebbe essere il passaggio dal lavoro precario “indegno” alla
totale disoccupazione. 
 
 
                                                                                        Avv.Giuseppe Colucci 
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CAPITOLO 1  
LO SCHEMA DI SINTESI AL DECRETO ‘DIGNITÀ’ 

 
SOMMARIO: 1. Schema di sintesi sul decreto Dignità – 1.1. Contratto a tempo
determinato – 1.2. Il licenziamento illegittimo nel contratto a tutele crescenti –

1.3. Offerta di conciliazione: importi – 1.4. Voucher – 1.5. Scuola  
– 1.6. Delocalizzazione – 1.7. Giochi – 1.8. Somministrazione di manodopera:

incentivi – 1.9. Incentivi per i contratti di lavoro subordinato a tempo
indeterminato. 

1. Schema di sintesi sul decreto Dignità 
 
1.1. Contratto a tempo determinato 
 
- durata/causale/disciplina applicabile  
 

- proroghe/causale/disciplina applicabile 

Entro il 13/07/18 Massimo 36 mesi Causale non
necessaria  

D.lgs. 81 /2015 

Dopo il 14/07/18 Massimo 24 mesi Si causale dopo 12
mesi 

D.L. 87/2018 
 

Entro il 13/07/18 Massimo 5 in 36 mesi Causale non necessaria D.lgs. 81/2015 

Tra il 14/07/18 
e 11/08/18 

Massimo 4 in 24 mesi Si causale dopo 12 mesi D.L. 87/2018 

Massimo 5 in 36 mesi 
Tra 12/08/18  

e 31/10/18 
Causale non necessaria L. 96/2018 
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Dal 1/11/18 Massimo 4 in 24 mesi Si causale dopo 12 mesi L. 96/2018 

- termini di impugnazione 

Entro il 13/07/2018 Entro 120 giorni Art. 28 D.lgs. 81/2015 

- limiti 

Entro il 13/07/2018 

Dal 14/07/2018 

Limite massimo del 20% rispetto al contratto a tempo
indeterminato 

Limite massimo 30% sul totale dei contratti a tempo
indeterminato 

- rinnovi/durata/causali 

Entro il 13/07/2018 36 mesi Non necessaria D.lgs. 81 /2015 

Dal 14/07/2018 24 mesi Causale a partire
dal primo rinnovo 

D.L. 87/2018 

Dal 12/08/2018 

Dal 1/11/2018 

36 mesi 

24 mesi 

Non necessaria 

Causale a partire
dal primo rinnovo 

L. 96/2018 

L. 96/2018 
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- addizionali 

Aumenta dello 0, 5 % l’addizionale su ogni rinnovo di contratto, che passa
dall’1,4% all’1,9% 

1.2. Il licenziamento illegittimo nel contratto a tutele crescenti  
Fino a  

15 dipendenti  per unità
produttiva 

Fino a  
15 dipendenti  per unità

produttiva 

Oltre  
15 dipendenti  per unità

produttiva 

Oltre  
15 dipendenti  per unità

produttiva 

Entro 13/07/2018 

Dal 14/07/2018 

Entro il 13/07/2018 

Dal 14/07/2018 

D.lgs.23/2015 

D.lgs.23/2015 

D.L. 87/2018 

D.L. 87/2018 

2-6 mensilità 

3-6 mensilità 

4-24 mensilità 

6-36 mensilità 

1.3. Offerta di conciliazione: importi   
Fino a  

15 dipendenti  per unità
produttiva 

Fino a  
15 dipendenti  per unità

produttiva 

Fino all’11/08/2018 

Dal 12/08/2018 

D.lgs.23/2015 

D.L. 87/2018 

1-6 mensilità 

1.5-6 mensilità 

Oltre  
15 dipendenti  per unità

produttiva 

Fino all’11/08/2018 D.lgs. 23/2015 2-18 mensilità 
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Oltre  
15 dipendenti  per unità

produttiva 
Dal 12/08/2018 D.L. 87/2018 3-27 mensilità 

1.4. Voucher  

Reintrodotti negli enti locali, agricoltura e turismo ( solo alberghi e strutture ricettive) per le aziende
con massimo 8 dipendenti. Aumentato da 3 a 10 giorni il limite massimo di utilizzo. 

1.5. Scuola  

Eliminato il tetto di 36 mesi per i contratti a tempo determinato. Proroga  
dei contratti in essere fino al 30 giugno 2019. 

1.6.Delocalizzazione
   

Divieto di delocalizzazione per cinque anni alle imprese che ricevono incentivi pubblici. 
 
 

Obbligo di mantenere il personale impiegato presso l’unità produttiva agevolata per cinque anni a partire
dall’ultimazione dell’iniziativa. 

 

1.7. Giochi  
 

Vietata la pubblicità sui giochi, sono previste sanzioni fino al 20% del valore della sponsorizzazione. 
 
 

Obbligatorio utilizzo tessera sanitaria per accesso alle slot machines. 
Prevista apposizione di targhe con specifiche avvertenze di pericolo sui gratta  

e vinci. 

1.8. Somministrazione di manodopera: incentivi 
 
Alla somministrazione si applica la stessa disciplina del contratto a termine salvo  
il diritto di precedenza e stop and go. 
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1.9. Incentivi per i contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato 
 
Viene esteso fino al 2020 lo sgravio contributivo del 50% per le assunzione 
 under 35.
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CAPITOLO 2  
I CONTRATTI A TEMPO DERERMINATO 

 
SOMMARIO: 1. La vecchia disciplina del contratto a tempo determinato  

– 1.1. Le causali – 1.2. Proroga e successione dei contratti e durata massima –
1.3. Il diritto di precedenza nelle assunzioni e informazione (attualmente vigente)

– 1.4. Il recesso dal contratto a tempo determinato (attualmente vigente)  
– 2. La nuova disciplina dei contratti a tempo determinato, modificata dal

“Decreto Dignità” – 2.1. Novità in materia di proroghe e rinnovi – 2.2. Il ruolo
della contrattazione collettiva – 2.3. L’apparato sanzionatorio – 2.4. Le sanzioni

amministrative – 2.5. Le impugnazioni – 2.6.  Il contratto a termine nelle
Pubbliche Amministrazioni – 2.7.  I nuovi contratti a termine nel sistema

scolastico – 3. Schema riepilogativo – 4. Formulari – 4.1. Contratto a tempo
determinato – 4.2.  Proroga del contratto a tempo determinato. 

1. La vecchia disciplina del contratto a tempo determinato 

La disciplina del contratto a tempo determinato, introdotta dal D.lgs. 6 settembre
2001 n. 368, attuativo della Direttiva CEE 1999/70/CE e fino a luglio 2018 disciplinato
dal D.lgs. n. 81/2015, costituisce una delle innovazioni più significative intervenute nel
nostro ordinamento giuridico negli ultimi anni, non tanto per la portata innovativa in sé
di tale tipologia contrattuale, trattandosi di un istituto giuridico già ben conosciuto,
quanto, piuttosto per le potenzialità che uno strumento di lavoro c.d. “flessibile” porta
nel mondo del lavoro.  
Il contratto a tempo determinato costituisce un istituto giuridico nel quale si
contrappongono due interessi contrapposti: da un lato, quello della parte datoriale di
servirsi del lavoratore per un tempo definito e per soddisfare esigenze non durevoli,
dall’altro lato l’interesse del lavoratore ad un rapporto stabile, poiché la durata del
contratto a termine può in alcuni casi anche essere prolungata.  
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E ciò in quanto il nostro ordinamento giuridico, come anche l’ordinamento
comunitario, privilegia l’assunzione a tempo indeterminato quale forma comune dei
rapporti di lavoro. 
La disciplina del contratto a termine è stata più volte modificata nel corso degli ultimi
anni e, specialmente con riferimento alle problematiche connesse con il tema della
causale, dalla Legge n. 92/2012, c.d. Riforma Fornero, poi del Decreto Legge
76/2013 (convertito in Legge 99/2013) e, infine, dal Decreto Legge 34/2014 convertito
in Legge 78/2014. 
Da ultimo, la normativa è stata modificata dal Decreto Legislativo n. 81/2015, il c.d.
Jobs Act, entrato in vigore il 25 giugno 2015, che ha abrogato il D.lgs. 368/2001, ed i
cui articoli da 19 a 29 contengono oggi l’intera disciplina dei rapporti di lavoro a
tempo determinato. 
La tendenza della evoluzione legislativa sopra ricordata è sicuramente nel senso di
rendere più facile e flessibile il ricorso al contratto a termine: infatti, la legge del 1962
prevedeva una casistica tassativa di ipotesi in cui era possibile stipulare il contratto  
a termine. Il D.lgs. del 2001, invece, superava la precedente e tassativa
impostazione, richiedendo, nella sua formulazione originaria, una qualsiasi
motivazione di carattere tecnico, organizzativo, produttivo o sostitutivo.  

1.1. Le causali 
Con il Jobs Act è stato soppresso ogni riferimento alla causale sia essa tecnica,
organizzativa, produttiva o sostitutiva, introducendo, pertanto, il principio della totale
acausalità*. La causale rappresenta la motivazione per la quale viene concluso un
contratto a tempo determinato, cioè la causa che giustifica l’apposizione del termine.
In pratica, serve a giustificare la scelta del datore di lavoro di assumere il lavoratore  
“a scadenza” anziché a tempo indeterminato. La parte datoriale non era dunque più
tenuta a  indicare le ragioni  che la inducevano ad utilizzare la forma contrattuale  
a tempo determinato. Le imprese potevano assumere quindi con contratto "a termine"
anche per ragioni non contingenti, con due soli limiti, per di più flessibili: la durata
massima del contratto, fissata in 36 mesi (salvo diversa previsione dei CCNL) e un
tetto massimo numerico del 20% rispetto ai lavoratori assunti a tempo indeterminato,
anch’esso facilmente derogabile.  
---------------------------------   
 2.FERRO V., MENEGOTTO M., Misure per il contrasto al precariato: primo commento al decreto dignità, L’impatto sulla contrattazione
collettiva, in www.bollettinoadapt.it, 2018. 
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Il superamento di questa percentuale, peraltro, non era sanzionata con la
conversione del contratto a tempo indeterminato (D.lgs. n. 81/2015). 
In caso di violazione delle disposizioni dettate dalla disciplina, il termine si co-
nsiderava come non apposto, comportando l’automatica trasformazione del contratto
a tempo determinato in contratto a tempo indeterminato. Inoltre, il datore che recede
dal contratto a tempo determinato prima della scadenza è tenuto a corrispo-ndere
tutte le mensilità mancanti dalla data del licenziamento alla scadenza naturale.  
Il licenziamento, per essere valido, dipendeva da situazioni eccezionali ed impre-
vedibili, ossia per giusta causa, un gravissimo comportamento del lavoratore, che
comprometta in modo irreparabile il rapporto fiduciario, al punto da rendere intolle-
rabile la prosecuzione, anche in via provvisoria, del rapporto di lavoro*.  
Il contratto a tempo determinato può concludersi tra parte datoriale e lavoratore per  
lo svolgimento di qualsivoglia mansione, sia nella forma del contratto a termine, che
nell’ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato. 
Alla data di scadenza del termine, il rapporto si conclude con formale comunicazione.
Si rinviene però che alla data di scadenza programmata può permanere una
ragionevole ed oggettiva necessità di ultimare le attività lavorative  
Con il Jobs Act è stato soppresso ogni riferimento alla causale sia essa tecnica,
organizzativa, produttiva o sostitutiva, introducendo, pertanto, il principio della totale
acausalità . La causale rappresenta la motivazione per la quale viene concluso un
contratto a tempo determinato, cioè la causa che giustifica l’apposizione del termine.
In pratica, serve a giustificare la scelta del datore di lavoro di assumere il lavoratore
“a scadenza” anziché a tempo indeterminato. La parte datoriale non era dunque più
tenuta a  indicare le ragioni  che la inducevano ad utilizzare la forma contrattuale a
tempo determinato.. Le imprese potevano assumere quindi con contratto "a termine"
anche per ragioni non contingenti, con due soli limiti, per di più flessibili: la durata
massima del contratto, fissata in 36 mesi (salvo diversa previsione dei CCNL) e un
tetto massimo numerico del 20% rispetto ai lavoratori assunti a tempo indeterminato,
anch’esso facilmente derogabile.  
 

---------------------------------   
  3. MENEGHINI L., Labor, Il lavoro nel diritto, Pacini Editore S. r.l., 2016, Ospedaletto (PI). 



-12-

Il superamento di questa percentuale, peraltro, non era sanzionata con la
conversione del contratto a tempo indeterminato (D.lgs. n. 81/2015). 
In caso di violazione delle disposizioni dettate dalla disciplina, il termine si co-
nsiderava come non apposto, comportando l’automatica trasformazione del contratto
a tempo determinato in contratto a tempo indeterminato. Inoltre, il datore che recede
dal contratto a tempo determinato prima della scadenza è tenuto a corrispo-ndere
tutte le mensilità mancanti dalla data del licenziamento alla scadenza naturale.  
Il licenziamento, per essere valido, dipendeva da situazioni eccezionali ed impre-
vedibili, ossia per giusta causa, un gravissimo comportamento del lavoratore, che
comprometta in modo irreparabile il rapporto fiduciario, al punto da rendere intolle-
rabile la prosecuzione, anche in via provvisoria, del rapporto di lavoro*.  
Il contratto a tempo determinato può concludersi tra parte datoriale e lavoratore per  
lo svolgimento di qualsivoglia mansione, sia nella forma del contratto a termine, che
nell’ambito di un contratto di somministrazione a tempo determinato. 
Alla data di scadenza del termine, il rapporto si conclude con formale comunicazione.
Si rinviene però che alla data di scadenza programmata può permanere una
ragionevole ed oggettiva necessità di ultimare le attività lavorative in corso, e in virtù
di questa è possibile proseguire il rapporto di lavoro entro determinati intervalli ben
disciplinati, ovvero:  
 
• Fino ad ulteriori 30 giorni dalla scadenza se il contratto è di durata inferiore ai 6
 mesi; 
 
• Fino a 50 giorni dalla scadenza se il contratto è di durata pari o superiore ai 6 mesi. 
 
Nel caso in cui il contratto di lavoro arrivi a scadenza, ma proseguiva nel limite del
rispetto massimo dei 36 mesi, il lavoratore aveva diritto a una maggiorazione rispetto
alla normale retribuzione prevista. 
Il contratto a termine non può, anche secondo la disciplina vigente, essere stipulato: 
 
• per la sostituzione di lavoratori in sciopero; 
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• presso unità produttive nelle quali si è proceduto, nei 6 mesi precedenti,  
a licenziamenti collettivi che hanno riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni
cui si riferiva il contratto di lavoro a tempo determinato, salvo che il contratto: 
 
- sia concluso per sostituire lavoratori assenti o per assumere lavoratori in mobilità; 
- abbia una durata iniziale non superiore a 3 mesi; 
 
• presso unità produttive nelle quali sono operanti una sospensione del rapporto o
una riduzione d’orario, in regime di cassa integrazione, che interessano lavoratori
adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto a termine; 
 
• da parte di datori di lavoro che non hanno effettuato la valutazione dei rischi. 
 
Come nelle restanti ipotesi, in caso di violazione dei divieti, il contratto si trasformava
in contratto a tempo indeterminato*. 
 
1.2. Proroga e successione dei contratti e durata massima 

L’art. 19 c. 1 del D.lgs. 81/2015 stabiliva che al contratto di lavoro subordinato può
essere apposto un termine di durata non superiore a 36 mesi. Il l c. 2 della medesima
norma ribadiva che la durata dei rapporti di lavoro a tempo determinato intercorsi tra
lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore, per effetto di una successione di
contratti e salvo diversa disposizione da parte della contrattazione collettiva e attività
stagionali, conclusi per lo svolgimento di mansioni di pari livello e categoria legale  
e indipendentemente dai periodi di interruzioni tra un contratto e l’altro, non può
superare i 36 mesi. L’eventuale superamento di tale termine determinava l’
automatica trasformazione del contratto in contratto a tempo indeterminato a partire
dal giorno in cui si è sforato il termine apposto.  
La proroga del contratto a termine è stata oggetto di riforma da parte del DL 34/14,
che ha profondamente modificato l’allora vigente art. 4 del D.lgs. 368/01, ed è  poi
rimasta disciplinata dall’art. 21 D. Lgs. 81/2015. Ai sensi dell’art. 21 dell’appena citato
decreto, la proroga era ammessa in presenza delle seguenti condizioni: 

---------------------------------   
 4. SECCI N., Il contratto a termine, Diritto e Fisco, pubblicato il 9 agosto 2018. 
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medesima norma ribadiva che la durata dei rapporti di lavoro a tempo determinato
intercorsi tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore, per effetto di una
successione di contratti e salvo diversa disposizione da parte della contrattazione
collettiva e attività stagionali, conclusi per lo svolgimento di mansioni di pari livello  
e categoria legale e indipendentemente dai periodi di interruzioni tra un contratto  
e l’altro, non può superare i 36 mesi. L’eventuale superamento di tale termine
determinava l’ automatica trasformazione del contratto in contratto a tempo
indeterminato a partire dal giorno in cui si è sforato il termine apposto.  
La proroga del contratto a termine è stata oggetto di riforma da parte del DL 34/14,
che ha profondamente modificato l’allora vigente art. 4 del D.lgs. 368/01, ed è  poi
rimasta disciplinata dall’art. 21 D. Lgs. 81/2015. Ai sensi dell’art. 21 dell’appena citato
decreto, la proroga era ammessa in presenza delle seguenti condizioni: 
 
• il consenso del lavoratore; 
• la durata iniziale del contratto non deve superare i 36 mesi; 
• le proroghe non possono essere più di 5. 
 
A seguito della riforma del 2015, non veniva più richiesto che ogni proroga si riferisse
alla medesima attività lavorativa per la quale il contratto a tempo determinato era
stato stipulato. 
Il contratto di lavoro poteva prevedere un periodo di prova, per verificare e testare  
le capacità professionali e le attitudini del lavoratore. Durante tale periodo ciascuna
parte può recedere dal contratto senza obbligo di preavviso. In difetto di forma scritta
del periodo di prova, esso si intende come non apposto.  
La durata del patto  era stabilita dal contratto collettivo, che solitamente pone il limite
di 6 mesi. In ogni caso, anche a prescindere dalla contrattazione collettiva, superato  
il periodo di 6 mesi si potrà applicare la disciplina di tutela contro i licenziamenti
illegittimi*. Salvo diversa disposizione dei contratti collettivi (nazionali, territoriali o
aziendali stipulati da associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul
piano nazionale e i contratti collettivi aziendali stipulati dalle RSA o dalle RSU (art. 51
D.lgs. 81/2015), il numero dei lavoratori a termine che potevano essere assunti era  
   
 
---------------------------------   
 5.Per una trattazione completa in materia vedi CARINCI M. T., DE LUCA TAMAJO, TOSI, TREU, Diritto del lavoro, VIII ed., UTET
giuridica, 2013. 
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al massimo pari al 20% del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1°
gennaio dell’anno di assunzione (con arrotondamento del decimale, uguale o
superiore a 0,5 all’unità superiore). In caso di inizio dell’attività nel corso dell’anno,  
il limite percentuale si computava sul numero dei lavoratori a tempo indeterminato  
iin forza al momento dell’assunzione.  
Per i datori di lavoro che occupavano fino a 5 dipendenti era invece sempre possibile
stipulare un contratto di lavoro a tempo determinato. 
In caso di violazione del limite numerico, in questo caso non si applicava
 l’automatica trasformazione a tempo indeterminato del contratto, ma soltanto una
sanzione amministrativa di importo pari a: 
 
 *20% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore a 15 giorni  
di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti in violazione del
limite percentuale non era superiore a 1; 
 
 *50% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore a 15 giorni  
di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti in violazione del
limite percentuale era superiore a 1 (quindi, si deve trattare di almeno 2 lavoratori a
termine in eccesso). 
 
Al di là del termine finale, il lavoratore a tempo determinato aveva diritto a ricevere  
il medesimo trattamento economico dei lavoratori assunti a tempo
indeterminato comparabili, cioè inquadrati nello stesso livello dei contratti collettivi
nazionali, sempre che non fosse obiettivamente incompatibile con la natura stessa
del contratto a tempo determinato. 
 
 1.3. Il diritto di precedenza nelle assunzioni e informazione  
        (attualmente vigente) 
CCNL stipulati dai sindacati comparativamente più rappresentativi definiscono le
modalità per informare i lavoratori a tempo determinato circa i posti vacanti
eventualmente disponibili nell’impresa. La contrattazione collettiva di livello nazionale
definisce, inoltre, le modalità e i contenuti delle informazioni da rendere alle
rappresentanze dei lavoratori in merito al lavoro a tempo determinato da svolgere
nelle aziende.  
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Il lavoratore che presta attività lavorativa a termine presso la stessa azienda per un
periodo superiore a 6 mesi ha diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo
indeterminato effettuate dal datore di lavoro entro i successivi 12 mesi con riferimento
alle mansioni già espletate (art. 24 D.lgs. 81/2015).  
Il diritto di precedenza può essere esercitato a condizione che il lavoratore manifesti
in forma scritta la propria volontà in tal senso entro 6 mesi dalla data di cessazione
del rapporto, altrimenti il diritto si estingue entro 1 anno dalla stessa data.  
Sono fatte salve le diverse disposizioni di contratti collettivi stipulati a livello
nazionale, territoriale o aziendale con le organizzazioni sindacali comparativamente
più rappresentative sul piano nazionale. 
Il lavoratore a termine stagionale ha la precedenza nelle nuove assunzioni a termine
da parte dello stesso datore di lavoro per le medesime attività. Anche i questo caso,  
il diritto di precedenza può essere esercitato a condizione che il lavoratore manifesti
la propria volontà in tal senso entro 3 mesi dalla data di cessazione del rapporto e si
estingue entro 1 anno dalla stessa data. Le lavoratrici addette a industrie e
lavorazioni in  disoccupazione stagionale hanno diritto, nel primo anno di vita del
bambino, alla precedenza nelle assunzioni in occasione della ripresa dell’attività
lavorativa. 
Il datore di lavoro ha l’obbligo di richiamare espressamente per iscritto il diritto  
di precedenza nell’atto di assunzione a tempo determinato.  In caso di mancata
menzione del diritto nel contratto, sebbene non vi sia una norma espressa che
sancisca una sanzione, l’omissione potrebbe ritenersi fonte di danno qualora  
il lavoratore riesca ad allegarlo ed a provarlo. 
 
1.4. Recesso dal contratto a tempo determinato (attualmente vigente) 
La facoltà di recesso anticipato rispetto al termine apposto al contratto di lavoro  
a tempo determinato è consentita solo nell’ipotesi di ricorrenza di giusta causa e non
anche di giustificato motivo soggettivo o oggettivo.  
Il soggetto che recede prima del termine senza una giusta causa, infatti, è tenuto  
a risarcire il danno causato all’altra parte. 
In particolare e in linea di principio, si ricorda che: 
 
- se a recedere è il datore di lavoro, il lavoratore ha diritto di ricevere le retribuzioni
che avrebbe percepito ove il contratto si fosse concluso alla scadenza prefissata  
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(tali somme non concorrono a formare base imponibile ai fini contributivi - INPS,
circolare n. 263/1997) dedotto quanto il lavoratore abbia percepito da una eventuale
successiva occupazione. La prova dello svolgimento  di altra occupazione da parte
del lavoratore incombe sul datore di lavoro.  
 
- se a recedere è  il lavoratore, il datore di lavoro ha diritto ad essere risarcito dal
danno procuratogli (la misura del risarcimento può essere concordata nel contatto  
di assunzione). 
 
2. La nuova disciplina dei contratti a tempo determinato, modificata dal
“Decreto Dignità” 
 
In data 7 agosto 2018 l’Assemblea di Palazzo Madama ha approvato definitivamente
il ddl di conversione, con modificazioni, del D.L. n. 87 del 12 luglio 2018, c.d.
“Decreto Dignità”,  e lo stesso è stato successivamente convertito in legge n. 96 del
9 agosto 2018. Con la sua entrata in vigore, si apportano numerose modifiche al Jobs
Act, compreso un ritorno al passato su alcune fattispecie, come ad esempio la
reintroduzione delle causali.  La causale non risulta obbligatoria soltanto per i
contratti di durata inferiore ai 12 mesi*.  
Essa deve illustrare in modo chiaro e specifico le ragioni per cui il datore ritiene
giustificata l’apposizione del termine al contratto di lavoro. La sua stesura richiede
dunque molta attenzione, anche per poter superare il vaglio del giudice
eventualmente chiamato a valutarne la specificità. Riportiamo di seguito alcuni
esempi. 
- Contratto a termine concluso per esigenze temporanee e oggettive:  
 
A) Ai sensi dell’art. 19 del D.lgs 81/2015, il seguente contratto si intende a tempo
determinato con effetto dalla data *** per la realizzazione della piattaforma web della
nostra Società, possedendo Lei le competenze informatiche necessarie per
completare tale progetto, che si stima possa concludersi entro la data ***, in cui avrà
termine il presente contratto di lavoro. Trattandosi di attività temporanea, non è
dunque possibile procedere alla sua assunzione a tempo indeterminato.  
 
 
---------------------------------   
 6. SECCI N., Novità decreto dignità, Diritto e Fisco, Lavoro, pubblicato il 7 agosto 2018. 
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- Esempio riguardante contratto a termine per esigenze sostitutive di altri lavoratori: 
 
B) Ai sensi dell’art. 19, comma 1, lett. a), D.lgs. n. 81/2015, la Sua assunzione è a
tempo determinato con effetto a partire dalla data *** ai fini della sostituzione di ***,
assente in [congedo di maternità / paternità / parentale / malattia, ecc.] e avrà termine
in data *** , ovvero alla diversa data in cui *** rientrerà in servizio. 
 
- Esempio riguardante contratto a termine per esigenze connesse a incrementi
temporanei, significativi e non programmabili dell’attività ordinaria:   
 
C) Ai sensi dell’art. 19, comma 1, lett. b), D.lgs. n. 81/2015, la Sua assunzione si
intende a tempo determinato con effetto a partire dalla data *** per le ragioni di
seguito esposte. Recentemente la nostra azienda ha dovuto revisionare le proprie
politiche commerciali in materia di sconti al cliente, con l’obbligo di applicare nuove
condizioni contrattuali personalizzate per ciascun cliente. Si è dunque reso
necessario ricercare una risorsa aggiuntiva in grado di curare la creazione di nuovi
listini prezzi per ciascun cliente e degli strumenti utili per gestire gli sconti e le offerte
promozionali secondo le nuove prescrizioni. Stimiamo che tali attività possano
concludersi entro la data *** , in cui avrà termine il presente contratto di lavoro. 
 
Dopo il restyling operato dal Jobs Act infatti, il contratto a tempo determinato,
rappresenta oggi la tipologia contrattuale più flessibile e al contempo sanzionabile  
del panorama giuslavoristico italiano.  
La nuova disciplina si applicherà oltre che ai nuovi contratti anche  ai rinnovi e
proroghe con decorrenza dal 1 novembre 2018. In particolare la  nuova disciplina  
si applicherà per i nuovi contratti a termine stipulati dal 14 luglio 2018. 
Per le proroghe e rinnovi dei contratti a termine fino al 31 ottobre 2018 si applicherà  
la vecchia disciplina. 
In base alla disciplina  ad oggi vigente, il rapporto di lavoro a termine può avere una
durata, per espressa previsione di legge, non superiore a 24 mesi, contro ai 36
precedenti, limite che si applica che al singolo contratto, anche alle successioni  
di contratti stipulati tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore per lo
svolgimento di mansioni di eguale inquadramento e categoria, a prescindere dai
periodi di interruzione intercorsi tra un contratto e l’altro.  
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Come nella vecchia disciplina il superamento del termine del contratto comporta la
sua trasformazione in contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato a
decorrere dalla data in cui il limite è stato superato. 
Non subisce modifiche la possibilità di stipulare, superato il limite dei 24 mesi, un
ulteriore contratto di lavoro a termine della durata massima di 12 mesi, presso la
direzione territoriale del lavoro competente, alla presenza di un rappresentante di una
delle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative. 
Nell’ipotesi di durata superiore a 12 mesi il datore di lavoro deve dimostrare la
sussistenza di ragioni temporanee ed oggettive, estranee all’attività e non
programmabili. 
Il datore di lavoro,  in caso di contratto a termine di durata superiore a 12 mesi o di
superamento di tale durata con proroghe e rinnovi, deve specificare in forma scritta le
seguenti esigenze: 

• Temporanee e oggettive, estranee all’ordinaria attività del datore di lavoro,  
o per esigenze sostitutive. 
• Connesse a incrementi temporanei, significative e non programmabili dell’attività
ordinaria. 
 
Resta fermo che i limiti di durata si applicano ai contratti (tra stesso lavoratore  
e datore di lavoro) conclusi per lo svolgimento di mansioni di pari livello e categoria
legale (medesimo inquadramento del CCNL). Indipendentemente dalla lunghezza
dell’interruzione tra un contrato e l’altro; 2) ai fini del computo si tiene conto (con
riferimento ai medesimi soggetti) anche dei periodi di utilizzo, per mansioni di pari
livello e categoria legale, nell’ambito di somministrazioni di lavoro a tempo
determinato; 3) sono fatte salve le diverse disposizioni dei contratti collettivi nazionali,
territoriali o aziendali stipulati dalle associazioni sindacali comparativamente più
rappresentative sul piano nazionale, nonché dei contratti collettivi aziendali stipulati
dalle loro rappresentanze sindacali aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale
unitaria. 
Altrettanto invariata la previsione che i limiti al numero di proroghe e rinnovi non si
applica ai lavoratori stagionali e alle imprese start up innovative per il periodo di 4
anni dalla costituzione della società e alle fattispecie escluse dalla disciplina generale
(art. 29 del D.lgs. 81/2015). 
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 Tra le suddette fattispecie rientra: a) rapporto di lavoro in agricoltura; b) rapporti
instaurati ai sensi dell’art. 8 comma 2 della legge 223/91 c) richiami in servizio dei
vigili del fuoco; d) rapporti di lavoro dirigenziali (5 anni di durata salvo diritto di
recesso del dirigente nei 3 anni) e) rapporti di lavoro nel turismo; f) contratti con
personale docente e ATA e personale sanitario anche dirigente; g) contratti ai sensi
della l. 240 del 30/12/2010*. 
 
 
2.1. Novità in materia di proroghe e rinnovi 
 
La novella riduce da 5 a 4 il numero massimo di proroghe. Nell’ipotesi di quinta
proroga il contratto si considera a tempo indeterminato. Le ulteriori novità introdotte
prevedono:  
• che il contratto possa essere rinnovato solo in presenza di legittima causale; 
• che il contratto possa essere prorogato liberamente nei primi 12 mesi e
successivamente solo mediante specifiche causali, per un limite massimo di 4 volte  
e  sempre nel rispetto del limite pari a 24 mesi complessivi. 
 
Per ogni rinnovo, a partire dal secondo, l’aliquota contributiva aumenterà di 0.5 punti,
e sarà sempre dovuta l’aliquota addizionale (NASPI) del 1,40%. Il numero massimo  
di proroghe, passa da 5 a 4. 
Il superamento del limite comporta la trasformazione del contratto a tempo
indeterminato dal momento in cui essa è disposta, che rappresenta la forma comune
del rapporto di lavoro subordinato. Qualora il rinnovo del contratto a termine non
configuri lo svolgimento di mansioni equivalenti a quelle del precedenti, le eventuali
precedenti proroghe non assumono rilevanza alcuna. 
Continua a sussistere la sanzione amministrativa prevista dall’art. 23, comma 4,
applicata dagli ispettori del lavoro in caso di superamento della percentuale  (dei
contratti a tempo determinato) legale ( che passa dal 20 al 30%) o contrattuale,
secondo le modalità declinate dal Ministero del Lavoro con la circolare n. 18 del 30
luglio 2014.   
 
 
----------------------------------------------- 
7.Dossier 16 luglio 2018, Disposizioni urgenti per la dignità dei lavoratori e delle imprese, D.l. 87/2018 – A.C. 294. 
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Il limite massimo dei ventiquattro  mesi non riguarda i contratti di lavoro stagionali per
i quali è rimasta invariata (comma 2 dell’art. 21) la previsione già contenuta, a suo
tempo, nell’art. 5, comma 4-ter del Decreto legislativo n. 368/2001.  
Il contratto, con la sola eccezione dei rapporti di lavoro di durata non superiore a
dodici giorni, deve rigorosamente avere forma scritta: in caso contrario, il termine si
intenderà come non apposto. Rispetto al vecchio testo, è stata prevista la possibilità
di provare l’esistenza del termine documentandolo con qualunque altro riferimento
diretto od indiretto. 
La previsione della forma scritta del contratto riguarda anche i rapporti legati alle
attività stagionali, per le quali lo stesso Legislatore ha stabilito ipotesi diverse sia per
quel che concerne la non necessità dello “stacco” tra un contratto e l’altro, sia per
l’esclusione dal computo massimo dei ventiquattro mesi, nonché per i termini
temporali per l’esercizio del diritto di precedenza per un successivo rapporto
stagionale. L’art. 19 comma 4, nel testo rinnovato dal Decreto Dignità ribadisce
l’obbligo in carico al datore di lavoro di consegnare al dipendente copia dell’atto
scritto entro i cinque giorni lavorativi, successivi all’assunzione. La mancanza della
forma scritta è un fatto puramente formale, atteso che sul datore di lavoro grava pur
sempre l’obbligo della comunicazione di assunzione anticipata telematica al centro
per l’impiego. 
La precedente disciplina, con le innovazioni apportate dalla Legge Fornero
nell’ambito della introduzione delle norme sulla NASpI, ha disposto che ai rapporti di
lavoro subordinato a termine si applicasse un contributo addizionale, a carico del
datore di lavoro, pari all’1,4% della retribuzione imponibile ai fini previdenziali. Il
Decreto Dignità aumenta di un ulteriore 0,5% tale contributo, a decorrere dalla
seconda proroga  
o rinnovo. 
La legge ha altresì individuato i casi tassativi a cui tale contribuzione aggiuntiva
non si applica: 
• ai lavoratori assunti a termine in sostituzione di lavoratori assenti 
• ai lavoratori assunti a termine per lo svolgimento delle attività stagionali 
• agli apprendisti;                                                                                                        
• ai lavoratori dipendenti delle pubbliche amministrazioni. 
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Il contributo addizionale, successivamente al decorso del periodo di prova, andrà
inoltre al datore di lavoro in caso di trasformazione del contratto a termine in contratto
a tempo indeterminato. La restituzione avviene anche qualora il datore di lavoro
assuma il lavoratore con contratto di lavoro a tempo indeterminato entro il termine  
di 6 mesi dalla cessazione del precedente contratto a termine.  
Può anche accadere che il datore di lavoro assuma il medesimo lavoratore con un
nuovo contratto a tempo determinato dopo la scadenza del precedente. In tal caso,  
la legittimità della nuova assunzione è subordinata alla circostanza che
dall’interruzione del precedente rapporto siano trascorsi dieci o venti giorni, a
seconda che esso avesse durata sino a sei mesi o superiore. 
La disciplina in esame non si applica in caso di attività stagionali,  che in questo
momento rimangono ancora definite dal D.P.R. n. 1525/1963.  

 
D.LGS. 81/2015 

VECCHIO TESTO 
ART. 19 

 
MODIFICHE APPORTATE 
DAL DECRETO DIGNITÀ 

ART. 19 
 

- Apposizione del termine e durata
massima non superiore a 36 mesi,

salvo diversa disposizione della
contrattazione collettiva e fatta

eccezione per le attività stagionali. 
 

- Col nuovo art. 19 viene apposto un
termine non superiore a 12 mesi al

contratto di lavoro subordinato.  
Le proroghe e i  rinnovi non devono in

ogni caso superare i 24 mesi, salvo
diversa disposizione della

contrattazione collettiva e fatta
eccezione per le attività stagionali, e

possono essere apposti solo alle
seguenti condizioni: 

- esigenze temporanee e oggettive,
estranee all’ordinaria attività per

esigenze sostitutive di altri lavoratori; 
- esigenze connesse a incrementi

temporanei, significativi e non
programmabili dell’attività ordinaria. 
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- Il Decreto Dignità non ha apportato

modifiche a questa disposizione. 
 

 
- Un ulteriore contratto a tempo
determinato intercorrente tra i

medesimi soggetti, della durata
massima di 12 mesi, può essere

stipulato presso la direzione territoriale
del lavoro competente per territorio. In

caso di mancato rispetto delle
prescrizioni, il contratto si trasforma

automaticamente in contratto a tempo
indeterminato, dalla data della sua

stipulazione. 
 

- Il termine del contratto a termine può
essere prorogato, previo consenso del

lavoratore, solo quando la durata
iniziale del contratto è inferiore ai 36

mesi, con un massimo di 5 volte
nell’arco dei 36 mesi, pena la

conversione in contratto a tempo
indeterminato. 

 

 
- Il contratto a termine può esser
rinnovato solo ove sussistano le

esigenze di cui all’art. 19, comma 1,
dunque liberamente nei primi 12 mesi,
e successivamente solo in presenza
dei requisiti dell’art.19. In ogni caso il

termine del contratto può essere
prorogato solo ove la durata iniziale del
contratto sia inferiore a 24 mesi, e per
un massimo di 4 volte nell’arco dei 24

mesi a prescindere dal numero dei
contratti, pena la conversione in
contratto a tempo indeterminato. 
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- La novella ha tolto la dicitura

 “direttamente o indirettamente”. 
L’atto scritto, in caso di proroga,
contiene la specificazione delle

esigenze di cui al comma 1 per le quali
è stipulato. 

 

 
- L’apposizione del termine al contratto

è priva di effetto se non risulta ,
direttamente o indirettamente, da atto

scritto, una copia del quale deve essere
consegnata dal datore di lavoro al

lavoratore entro 5 giorni dall’inizio della
prestazione lavorativa. L’unica

eccezione viene fatta per i contratti di
durata inferiore a 12 giorni.  

 
PROROGHE E RINNOVI ART. 21 

 
MODIFICHE APPORTATE 
DAL DECRETO DIGNITÀ 

ART. 21 PROROGHE 
E RINNOVI ART. 21 

 
- Il termine del contratto a tempo
determinato può prorogarsi, con il

consenso del lavoratore, solo quando
la durata iniziale del contratto sia

inferiore a 36 mesi, per un massimo di
5 volte nell’arco di 36 mesi a

prescindere dal numero dei contratti.
Qualora il numero delle proroghe sia
superiore, il contratto si converte in
contratto a tempo indeterminato. 

 

- Il contratto può essere rinnovato solo
a fronte delle esigenze elencate all’art.

19 comma 1 del Decreto. Esso può
essere prorogato liberamente nei primi

12 mesi,  e successivamente solo a
fronte delle esigenze dell’art 19,

comma 1. 
- Il termine del contratto a tempo

determinato può essere prorogato, con
il consenso del lavoratore, solo quando

la durata iniziale del contratto sia
inferiore a 24 mesi a prescindere dal  
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numero dei contratti. Qualora il numero

delle proroghe sia superiore, il
contratto si converte in contratto a

tempo indeterminato. 
  

DECADENZA 
ART. 28 

 
-- Il termine per l’impugnazione del

contratto ai sensi del primo comma art.
6 legge 15 luglio del 1966 n. 604 deve

avvenire entro 120 giorni dalla
cessazione del singolo contratto. 

 

 - Il termine per l’impugnazione del
contratto ai sensi del primo comma art.
6 legge 15 luglio del 1966 n. 604 deve

avvenire entro 180 giorni dalla
cessazione del singolo contratto. 

 
 

MODIFICHE APPORTATE DAL
DECRETO DIGNITÀ 

ART. 28 

2.2. Il ruolo della contrattazione collettiva 

L’applicazione della tecnica dell’inderogabilità ha tuttavia un ambito applicativo
meno esteso di quanto appare, incontrando un limite nell’ipotesi di raccordo tra
fonte contrattuale collettiva e fonte legale. La libertà sindacale è infatti tutelata  
e protetta a livello costituzionale dall’art. 39. Nell’ipotesi dunque in cui ad un
contratto collettivo vigente sopravvenga una successiva norma di natura statale. 
modificativa di alcune clausole del contratto, secondo autorevole dottrina,
prevale il principio di inscindibilità delle medesime*. 
A conferma della volontà del legislatore di estendere l’incisività della
contrattazione collettiva e di prossimità, si prevede che i contratti collettivi
nazionali, territoriali o anche aziendali abbiano facoltà di apportare modifiche  
ai contratti in base alle specifiche esigenze, come ad esempio: 
  ------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
8.(P. TOMASSETTI, Riordino delle tipologie contrattuali e contrattazione collettiva, in M. Tiraboschi (a cura di), Le nuove regole  
del lavoro .,dopo il Jobs Act, Giuffrè, 2016, 342 ss.  
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modificare la durata massima dei rapporti di lavoro a tempo determinato
intercorsi tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore (ad oggi 24
mesi);
rivedere l’intervallo che deve trascorrere (c.d. stop & go) tra contratti a
termine; 
 rivedere la percentuale massima di lavoratori a termine assumibili;  
 definire i periodi per i quali l’azienda è esentata dal rispetto della percentuale
    massima di rapporti a termine; 
 disciplinare diversamente i diritti di precedenza; 
definire le modalità di informazione ai lavoratori a tempo determinato e le
rappresentanze sindacali aziendali, circa i posti vacanti che si rendono
disponibili nell’impresa. 

Quindi, ricapitolando, la contrattazione collettiva anche aziendale può
legittimamente oltrepassare la soglia massima prevista, pur sempre nel rispetto
delle causali*. 

 
   2.3. L’apparato sanzionatorio 
 
Inasprite anche le sanzioni in caso di inosservanza del dettame legislativo in
materia di contratti a termine. Come nella disciplina precedente, il superamento
del limite dei 24 mesi comporta che  contratto si trasformi  in contratto a tempo
indeterminato dalla data di tale superamento. La trasformazione avverrà anche
in caso di superamento del numero massimo di proroghe previsto in 4, nonché
nella violazione dell’intervallo temporale minimo per lo stop & go. Cresce poi
l’indennità per i lavoratori licenziati “ingiustamente”: dall’attuale minimo di
4 mensilità si passerà a 6 mensilità di retribuzione mentre l’indennità
massima salirà a 36 mensilità dalle 24 attuali.  
In caso di violazione del limite percentuale di lavoratori a tempo determinato: per
ciascun lavoratore si applica una sanzione amministrativa di importo pari: 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
9. MASSI E.,Contratti di lavoro a termine: causali anche per i rinnovi dei rapporti di breve durata, IPSOA Quotidiano, 26 luglio 2018. 

• al 20% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore a 15
giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti in
violazione del limite percentuale non è superiore ad uno;  
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• al 50% della retribuzione, per ciascun mese o frazione di mese superiore  
a 15 giorni di durata del rapporto di lavoro, se il numero dei lavoratori assunti
in violazione del limite percentuale è superiore a uno. 

Quindi, ricapitolando, la contrattazione collettiva anche aziendale può
legittimamente oltrepassare la soglia massima prevista, pur sempre nel rispetto
delle causali*. 

 
2.4. Le sanzioni amministrative 
 
L’eventuale superamento dei limiti quantitativi previsti per legge o da
contrattazione collettiva per la stipula dei contratti a termine, di regola il 20%, resta
invece soggetta alla sola sanzione amministrativa. È necessario in ogni caso
tenere presente il dettato del nuovo comma 2 dell’art. 31 del D.lgs. n. 81/2015 che,
salva diversa previsione dei contratti collettivi, dispone che il numero dei lavoratori
assunto con contratto a tempo determinato, o con contratto di somministrazione a
tempo determinato, non può superare complessivamente la soglia del 30% del
numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza presso l’utilizzatore alla data
del 1° gennaio dell’anno di stipulazione di detti contratti.  
La violazione di detti limiti, comporta la sanzione amministrativa pecuniaria che va
da ero 250 a euro 1.250, senza dimenticare che per effetto dell’art. 38 dello stesso
D.lgs. n. 81/2015, la somministrazione avvenuta fuori dai limiti e dalle condizioni
dei commi 1 e 2 del richiamato art. 21, comporta il diritto da parte del lavoratore di
richiedere la costituzione del rapporto in capo all’utilizzatore. 
 
2.5. Le impugnazioni 
 
Il Decreto Dignità ha introdotto, altresì, un ulteriore modifica di natura processuale
che va ad inserirsi nel comma 1 dell’art. 28. In particolare la novella prevede un
prolungamento dei termini dell’impugnazione del contratto a termine che deve
avvenire, giorni. dalla sua comunicazione in forma scritta o dalla comunicazione,
sempre in forma scritta, dei motivi, ove non contestuale, a fronte del termine
precedente che era di 120 giorni.  
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•L’impugnazione può essere promossa con qualsiasi atto, anche di natura
extragiudiziale, idoneo a rendere nota la volontà del lavoratore al datore di
lavoro, anche attraverso l’intervento di una organizzazione sindacale.
Naturalmente, pena l’inefficacia, essa deve prevedere il deposito del ricorso
presso la cancelleria del Tribunale in funzione di giudice del lavoro. 

 
2.6.  Il contratto a termine nelle Pubbliche Amministrazioni 
 
Si precisa che tutte le nuove disposizioni non si applicano ai contatti stipulati con  
la Pubblica Amministrazione, per la quale si applica la disciplina previgente. Per
questi tipi di contratti dunque, continuerà a trovare applicazione la disciplina di cui
agli artt. 19 e seguenti del D.lgs. n. 81 del 2015.  
Si tratta di una scelta che per un verso contribuisce alla chiarificazione della
complessa questione delle  influenze reciproche tra la disciplina del lavoro privato  
e quella del lavoro pubblico, operandone una ulteriore diversificazione, visto che
l’articolo 36, comma 2, del D.lgs. 165/2001 contiene un rinvio dinamico al D.lgs.
81/2015, a seguito della novellazione operata dalla riforma Madia. 
Il  legislatore dunque ha preso atto, sia pure in modo non esplicito, della concreta
impossibilità di “privatizzare” il lavoro pubblico: troppi sono gli elementi distintivi tra  
i due sistemi. Il fattore del costo del lavoro pubblico, inoltre, che rasenta circa  
il 20% quasi del totale della spesa pubblica, rappresenta uno dei maggiori limiti
alla possibile inclusione nella nuova disciplina, da qui la sua esclusione. 
In ogni caso, se il  Decreto Dignità ha reintrodotto le causali, i contratti a termine
nella PA partono già come contratti contenenti una causale, per effetto dell’articolo
36, comma 2, già citato, del D.lgs. 165/2001, che li consente solo in presenza  
di comprovate esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale,  
a prescindere dalla durata iniziale del contratto. Di conseguenza, estendere  
al lavoro pubblico la reintroduzione della causalità dei contratti a termine secondo  
la disciplina del decreto non avrebbe avuto alcun senso, e anzi si sarebbe tradotta
in una riduzione delle prudenze che il legislatore impone alla stipulazione di
contratti a termine nella P.A. 
Come si ricorda, ai sensi della circolare  D’Alia, il D.L. 101/2013, modificò sempre
l’articolo 36, comma 2, del D.lgs. 165/2001, introducendovi il seguente disposto,
che risulta ad oggi ancora vigente: “Per prevenire fenomeni di precariato, le 
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amministrazioni pubbliche, nel rispetto delle disposizioni del presente articolo,
sottoscrivono contratti a tempo determinato con i vincitori e gli idonei delle
proprie graduatorie vigenti per concorsi pubblici a tempo indeterminato”.  
Le pubbliche amministrazioni dunque, non  potrebbero nemmeno attivare
procedure di reclutamento finalizzate ad acquisire personale a tempo
determinato. Al contrario, dovrebbero sempre e solo programmare assunzioni a
tempo indeterminato, attivare i concorsi a questo scopo ed attingere alle
graduatorie sottoscrivendo contratti a termine solo dimostrando l’insorgere, nel
frattempo,  
di quelle esigenze temporanee o eccezionali, tali da non consentire da subito di
sottoscrivere contratti a tempo indeterminato col vincitore del concorso. 
Tale sistema di reclutamento molto particolare della PA è completamente
impensabile nell’ambito del lavoro privato e costituisce un altro fondamento della
comunque singolare diversità di trattamento tra lavoratori pubblici e privati. 
Anche gli incrementi previsti per i contributi NASpi non interessano la P.A.,  
in quanto i dipendenti pubblici non ne hanno diritto; così come nessuna utilità
avrebbe l’estensione ai dipendenti pubblici dell’allungamento da 24 a 36 mesi
dell’indennità dovuta a licenziamento illegittimo, visto che nel lavoro pubblico,  
a differenza del privato, continua a sussistere la tutela reale della reintegra,  
ai sensi dell’articolo 63, comma 2, del D.lgs. 165/2001, novellato dalla riforma
Madia ai sensi del quale “Il giudice, con la sentenza con la quale annulla o
dichiara nullo il licenziamento, condanna l’amministrazione alla reintegrazione
del lavoratore nel posto di lavoro e al pagamento di un’indennità risarcitoria
commisurata all’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di
fine rapporto corrispondente al periodo dal giorno del licenziamento fino a quello
dell’effettiva reintegrazione, e comunque in misura non superiore alle
ventiquattro mensilità, dedotto quanto il lavoratore abbia percepito per lo
svolgimento di altre attività lavorative. Il datore di lavoro è condannato, altresì,
per il medesimo periodo, al versamento dei contributi previdenziali e
assistenziali”. 
Inoltre,  una recente sentenza  del Tribunale di Firenze*,  prevede che il computo
del limite dei 36 mesi per contratti a termine nel pubblico impiego riguarda tutto  
il periodo di lavoro svolto dal dipendente anche con riferimento a 2 diverse
graduatorie e concorsi, con differenti esigenze temporanee, purché lo stesso
lavoratore abbia sempre svolto mansioni equivalenti ex art. 52 D.lgs. 165/2001. 

--------------------------------------------------- 
10. COLUCCI G., Il conteggio del limite dei 36 mesi dei contratti a termine nel pubblico impiego, Sentenza del Tribunale di Firenze del
15.06.2017, pubblicata in http://labornetwork.it/.
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La decisione della suddetta sentenza contrasta con l’art. 97 e 51 cost. e il diritto di
accesso e partecipazione al concorso pubblico. 
Secondo il Giudice di Firenze,  la direttiva 99/70 (sul limite dei 36  mesi dei contratti
a termine per finalità antiabusiva) opera nei confronti dei datori privati e pubblici,
tuttavia la normativa comunitaria non può incidere sui principi fondamentali e
costituzionali dello stesso ordinamento italiano nel rispetto del principio della
certezza del diritto e delle differenze sostanziali della procedura di assunzione tra  
il diritto del lavoro privato e il pubblico impiego. 
La P.A. quindi non può precludere  la partecipazione ad un nuovo bando dipendenti
in forza a tempo determinato che hanno i requisiti per la partecipazione e non può
inoltre ricorrere all’autotutela dopo la pubblicazione della stessa graduatoria in cui
risulta vincitore lo stesso lavoratore a tempo determinato (Cass. Sez. unite 29916
del 13 dicembre 2017). Un tale comportamento sarebbe contrario ai principi di
correttezza, buona fede,  precluderebbe altresì una ulteriore possibilità di
occupazione a chi ha già svolto attività lavorativa presso la stessa amministrazione.
La direttiva comunitaria opera con finalità antiabusiva, come precisa lo stesso
Giudice di Firenze, ma non per precludere possibilità di occupazione ai lavoratori  
a tempo determinato. 
In conclusione, il netto distacco tra la disciplina del lavoro a termine del lavoro
privato e pubblico non esclude evidenti perplessità, tuttavia appare impensabile
l’applicazione delle medesime fattispecie ad entrambe le categorie. 
 
2.7.  I nuovi contratti a termine nel sistema scolastico 
 
L’articolo 4 comma 1 bis del Decreto concede al MIUR 120 giorni di tempo per dare
esecuzione ad ogni provvedimento giurisdizionale che comporti la decadenza di
contratti di lavoro stipulati con docenti di scuola dell’infanzia e primaria in possesso
di diploma magistrale conseguito entro l’anno scolastico 2001/2002 che sono stati
assunti per effetto di provvedimenti cautelari, rimarranno in cattedra fino al 30
giugno 2019 anche dopo l’emissione di sentenze ad esito negativo.  
In una Adunanza plenaria il Consiglio di Stato ha stabilito che i possessori dei titoli
sopraelencati non hanno diritto ad essere inseriti nelle graduatorie a esaurimento,
quindi nemmeno a essere assunti. La disposizione dell’art 4 dunque interviene per
dilazionare nel tempo l’esecuzione di tali sentenze.  
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Sulla base dell’inserimento di tali docenti nelle graduatorie il MIUR aveva
proceduto all’assunzione di soggetti in possesso del solo diploma magistrale.  
La carenza di titolo dunque comporterebbe il venire meno di un presupposto per  
la stipula del contratto di lavoro*.  
 La situazione così come descritta ha indotto il Governo a sanare anche
parzialmente la questione, con un emendamento che è andato a modificare  
il Decreto Dignità, e che ha disposto l’istituzione di un concorso a cattedre
straordinario, per consentire ai docenti che perderanno la causa una seconda
possibilità, una sorta di corsia preferenziale. Il requisito per accedere alle selezioni
consiste nell’avere svolto 2 anni di servizio negli ultimi 8 anni scolastici. Ognuno  
dei due anni di servizio richiesti dovrà essere prestato, anche in maniera
frazionata, per almeno 180 giorni. In caso di durata inferiore il periodo sarà in ogni
caso considerato valido se prestato in maniera ininterrotta dal 1° febbraio fino al
termine dell’operazione di scrutinio finale*.  
Il Decreto Dignità interviene dunque per assicurare l’avvio dell’anno scolastico per
l’anno 2018/2019 e salvaguardare la continuità didattica prevedendo che il MIUR
possa provvedere all’esecuzione delle sentenze di licenziamento dei tribunali
amministrativi che comportino la decadenza dei contratti di lavoro stipulati con  
i diplomati magistrali che abbiano conseguito il titolo entro l’a.s. 2001/2002 entro  
il termine di 120 giorni dalla data di comunicazione di ciascun provvedimento
giurisdizionale al Ministero. Sempre ai fini di garantire la continuità didattica,  
il Decreto prevede che i diplomati magistrali immessi in ruolo o assegnatari  
di supplenza annuale fino al 31 agosto non saranno licenziati subito perché i loro
contratti saranno convertiti in supplenze fino alla data del 23 giugno 2019. 
Il decreto interviene inoltre sulle supplenze dei posti vacanti dopo 36 mesi  
di servizio. La legge 107/2015 aveva infatti introdotto al comma 131, all’art. 1, 
il divieto di attribuire supplenze su posti vacanti e disponibili al personale sia
docente che Ata che avesse già svolto 36 mesi di servizio. Tale divieto è stato
abolito dalla novella legislativa, consentendo ai precari di avere più tempo per
poter entrare di ruolo*.  

------------------------------------------------------- 
11 Dossier 16 luglio 2018, Disposizioni urgenti per la dignità dei lavoratori e delle imprese, D.l. 87/2018 – A.C. 294. 
12  LONGONI M., I nuovi contratti a termine, Italia Oggi, 28 agosto 2018, 26 – 27. 
13. LONGONI M., I nuovi contratti a termine, Italia Oggi, 28 agosto 2018,  27. 
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3. Schema riepilogativo 
 
- durata/causale/disciplina applicabile 

Entro il 13/07/18 Massimo 36 mesi Massimo 36 mesi D.lgs. 81 /2015 

Dopo il 14/07/18 Massimo 24 mesi Si causale dopo  
12 mesi 

D.L. 87/2018 

-proroghe/causale/disciplina applicabile 

Entro il 13/07/18 
Massimo 5  
in 36 mesi 

Causale  
non necessaria 

D.lgs. 81 /2015 

Tra il 14/07/18  
e 11/08/18 

Massimo 4  
in 24 mesi 

Si causale dopo  
12 mesi 

D.L.87/2018 

Tra 12/08/18 e
31/10/18 

Massimo 5  
in 36 mesi 

Causale non  
necessaria 

L. 96/2018 

L. 96/2018 Dal 1/11/18 Massimo 4  
in 24 mesi 

Si causale  
dopo 12 mesi 
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- termini di Impugnazione 

Entro il 13/07/2018 Entro 120 giorni 

Dal 14/07/2018 Entro 180 giorni 

- limiti 

Entro il 13/07/2018 

Dal 14/07/2018 

Art. 28 D.lgs.  
81/2015 

D.L. 87/2018 

Limite massimo del
20% rispetto al

contratto a tempo
indeterminato 

Limite massimo 30%
sul totale dei

contratti a tempo
indeterminato 

- rinnovi/durata/causali 

Entro il 13/07/2018 

Dal 14/07/2018 

Dal 12/08/2018 

Dal 1/11/2018 

36 mesi 

24 mesi 

36 mesi 

24 mesi 

Non necessaria 

Non necessaria 

Causale a partire  
dal primo rinnovo 

Causale a partire  
dal primo rinnovo 

D.lgs. 81 /2015 

D.L. 87/2018 

L. 96/2018 

L. 96/2018 
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- addizionali 

Aumenta dello 0, 5 % l’addizionale su ogni rinnovo di contratto, che passa dall’1,4%
all’1,9%. 
  
4. Formulari 
 
4.1. Contratto a tempo determinato 
 
                                CONTRATTO A TEMPO DETERMINATO 
 
Oggetto: Assunzione con contratto a tempo determinato  
 

Facciamo seguito ai colloqui  intercorsi per comunicarLe l’assunzione a tempo
determinato presso la nostra azienda, sede di ________, a decorrere dal
________ e fino al ________, ai sensi dell’art. 19 comma 1, D.lgs. n. 81/2015,
così come modificato dal Decreto Legge n.87/2018 e convertito in legge n.
96/2018. 
L’apposizione del termine del presente contratto è motivata dalle seguenti ragioni
(*)________. 
Le parti si danno atto che il presente contratto  potrà, previo accordo,  essere
prorogato fino ad un massimo di 4 volte, fermo restando la durata complessiva di
24 mesi. (**). 
Il contratto decorre pertanto dal ________ e si intenderà risolto, automaticamente
e senza diritto di preavviso, il ________. 
Il rapporto sarà disciplinato dalle condizioni stabilite dalle vigenti disposizioni
legislative circa il trattamento giuridico, economico e previdenziale dei lavoratori
così come previsto anche dal CCNL applicato in azienda: ________ che viene
recepito nelle sue parti normativa e economica. 
La sua qualifica sarà di ________ con inquadramento al livello ________ del
Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro  sopra indicato.  
Le sue mansioni saranno le seguenti: ________ 
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La Sua retribuzione sarà pari a  €. ________ lordi mensili, e il suo orario di lavoro
sarà il seguente: dal ________ al ________ dalle ore ________ alle ________ ore 
Tale orario potrà essere modificato per esigenze aziendali, fermo restando il limite
settimanale di ore ________ 
Il luogo di lavoro sarà ________ ma l’azienda si riserva il diritto di affidarLe compiti  
o mansioni anche fuori sede. 
È previsto un periodo di prova pari a ________ giorni/mesi durante il quale entrambe
le parti potranno valutare la reciproca convenienza all’instaurazione del rapporto di
lavoro. In particolare il datore di lavoro potrà valutare il lavoratore dal punto di vista
della professionalità ed attitudine nello svolgimento delle mansioni assegnategli. 
Entro tale periodo entrambe le parti avranno la facoltà di risolvere il contratto, senza
obbligo di preavviso. 
Superato il periodo con esito positivo, il servizio prestato sarà considerato come
anzianità utile a tutti gli effetti contrattuali. 
Le ricordiamo che  nel caso in cui nell’esecuzione di uno o più contratti di lavoro  
a tempo determinato abbia prestato la sua attività lavorativa in favore della Società
per più di sei mesi, ha diritto di precedenza rispetto alle assunzioni a tempo
indeterminato effettuate nei 12 mesi successivi alla cessazione del rapporto e per  
le medesime mansioni da lei svolte. Il diritto di precedenza dovrà essere esercitato
nei termini fissati dalla legge vigente o dalle disposizioni collettive applicabili al suo
rapporto di lavoro che regolano tale aspetto. 
In armonia con  precise  disposizioni  di  legge  (v. artt. 2105 C.C. e 622-623 C. Pen.)
 e  di contratto,   richiamiamo   la   Sua attenzione  sulla  necessità  di  mantenere la
più rigorosa riservatezza su notizie e dati che potranno venire a Sua conoscenza
nello svolgimento delle sue mansioni. 
Per quanto non contemplato nella presente, si farà riferimento alle vigenti norme del
CCNL su menzionato. 
Ad ogni effetto di legge, La informiamo che abbiamo iscritto il Suo nominativo nel
libro unico del lavoro, di cui all’art. 39, D.L. 25 giugno 2008, n. 112. 
Voglia restituirci l’unita copia della presente lettera, sottoscritta in segno di integrale
accettazione e per conferma di aver preso visione delle norme disciplinari relative
alle infrazioni e alle procedure di contestazione previste dalla L. 20 maggio 1970, n.
300 
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L. 20 maggio 1970, n. 300 e dal contratto collettivo di lavoro e delle norme relative
agli obblighi derivanti dal D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81.  
 
Luogo e data  ________ 
 
 
Firma del datore di lavoro                                                                  
                                                                                                             Per
accettazione 
                                                                                                        Firma del
lavoratore 
(*) Modifiche apportate dal Decreto Legge n. 87/2018, reintroduzione delle causali. 
(**)Modifiche apportate dal Decreto Legge n. 87/2018, diminuzione del numero di
proroghe e della durata massima del contratto a termine. 
  
4.2.  Proroga del contratto a tempo determinato 
 
4.1. Contratto a tempo determinato 
 
                               PROROGA CONTRATTO A TEMPO DETERMINATO 
 
Oggetto: Proroga contratto a tempo determinato 
 
Con la presente, Le comunichiamo l’intenzione di proseguire, con il Suo consenso,  
il rapporto di lavoro con Lei instaurato in  data ________ oltre il termine inizialmente
previsto 
La proroga avrà una durata fino al ________ per i seguenti motivi ________  
 (se supera i 12 mesi per i nuovi contratti o dal 1 novembre 2018). 
Resta inteso che Lei svolgerà durante il periodo di proroga la stessa attività
lavorativa per la quale il contratto è stato originariamente stipulato.  
Alla nuova scadenza il rapporto si intenderà automaticamente risolto (salvo ulteriore
proroga) senza necessità di preavviso né di altra comunicazione.  
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Voglia restituirci, sottoscritta in segno di accettazione, l’unita copia della presente
lettera.  
 
Cordiali saluti 
 
Luogo e data ________ 
 
Firma del datore di lavoro                                                        
                                                                                                        Per accettazione 
                                                                                                        Firma del
lavoratore 
(*) Il Decreto Legge n. 87/2018 riduce il numero delle proroghe previste da 5 a 4. 

Capitolo III 
LA SOMMINISTRAZIONE 

SOMMARIO: 1. Dal divieto di interposizione di manodopera alla somministrazione
di lavoro subordinato a tempo indeterminato acausale: breve excursus normativo
sul lavoro esternalizzato o “outsourcing” – 2. La somministrazione: un rapporto

trilaterale – 2.1. I  soggetti: il somministratore – 2.2. L’utilizzatore  
– 2.3.  Il lavoratore –  3. Il contratto di somministrazione – 4. Le novità apportate

dal decreto dignità (la somministrazione a tempo determinato)  
– 4.1. La somministrazione non ammessa – 4.2. Parità di trattamento  
– 4.3. La scissione dei poteri – 4.4. Estinzione del contratto di lavoro  

– 4.5. La somministrazione irregolare – 4.6. La somministrazione illecita  
– 4.7. Gli altri casi in cui è possibile utilizzare somministrazione di lavoro  

– 5.  Formulari – 5.1.  Il contratto di somministrazione. 

1. Dal divieto di interposizione di manodopera alla somministrazione di lavoro
subordinato a tempo indeterminato acausale: breve excursus normativo sul
lavoro esternalizzato o “outsourcing”. 
Negli ultimi venticinque anni il mercato del lavoro ha subito un’evoluzione
paragonabile ad una rivoluzione copernicana. 
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Si è passati dal divieto di interposizione fittizia di manodopera di cui alla legge n.
1369 del 1960, all’introduzione di rapporti di lavoro nei quali i soggetti coinvolti non
sono più solo il datore di lavoro ed il lavoratore, con uno scollamento del rapporto
strettamente biunivoco, per passare a tre o più figure. 
Oggi sempre più spesso ci troviamo di fronte ad un lavoro “esternalizzato” o a casi  
di “outsourcing” che sono stati via via disciplinati a partire dalla legge n. 196 del 1997
sul lavoro temporaneo o interinale, per passare alla somministrazione di lavoro e
all’appalto di manodopera regolamentati nella cd. Riforma Biagi D.lgs. 276/2003,  
al D.lgs. 81/2015 cd. TU dei contratti, fino alle ultimissime modifiche apportate dal cd
Decreto Dignità. 
Il D.lgs. 81/2015  si propone di disciplinare tutte quelle forme di lavoro cd flessibile
che sulla base di alcuni tratti specifici si distinguono dalla forma comune del rapporto
di lavoro, ossia il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato. 
Recita infatti l’art. 1 che “Il contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato
costituisce la forma comune di rapporto di lavoro.”. 
Il TU regolamenta il lavoro a tempo parziale (art. da 4 a 12), il lavoro intermittente  
(art. da 13 a 18), subito abrogato, il lavoro a tempo determinato (articoli da 19 a 29)
abrogando il D.lgs. 368 del 1998, la somministrazione di lavoro (art. da 30 a 40),
abrogando gli articoli relativi contenuti nel D.lgs. 276/2003, l’apprendistato (art. da 41
a 47) ed il lavoro accessorio (articoli 48-50) anch’essi subito abrogati. 
Il D.lgs. 276/2003 continua a disciplinare l’appalto di manodopera (art. 29) ed  
il distacco (art. 30), ossia le altre due fattispecie, insieme alla somministrazione,  
di decentramento produttivo*. 
L’evoluzione del mercato del lavoro è venuta incontro da un lato all’esigenza del
datore di lavoro di uscire dalle rigidità del contratto di lavoro subordinato e poter fruire
di rapporti di lavoro più flessibili a seconda delle necessità, dall’altro ai lavoratori,
aumentando le occasioni di lavoro, il tutto però tenendo come punto fermo il contratto
di lavoro subordinato a tempo indeterminato, al quale in via generale si convertono
tutti quei rapporti che non rispettano i dettami della singola disciplina. 
Il modello di decentramento o outsourcing (cd esternalizzazione) vede un nucleo
centrale di funzioni e mansioni che rappresentano il core business
dell’organizzazione  

---------------------------------   
 14. PIERLUIGI RAUSEI “Somministrazione di lavoro e appalto. Il lavoro esternalizzato alla prova della Riforma” in Diritto e Pratica del
Lavoro, Oro n. 6/2012. 
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dell’azienda e una serie di lavori svolti all’esterno o all’interno, ma da prestatori di
lavoro non facenti parte la forza lavoro dell’azienda. Si tratta di cicli produttivi o attività
in un primo momento o in passato parte dell’organizzazione aziendale, che poi
vengono decentrate e/o esternalizzate attraverso l’acquisizione indiretta di forza
lavoro.Il divieto di interposizione di manodopera previsto dalla L. 1369 del 1960 non
rispondeva più alle nuove esigenze del mercato del lavoro. 
Il superamento è avvenuto dapprima con la legge sul lavoro temporaneo o interinale
n. 196 del 1997 che ne ha determinato un’abrogazione di fatto, poi sancita
espressamente dall’art. 85 D.lgs. 276/ 2003. 
 
2. La somministrazione: un rapporto trilaterale  
 
Oggi di fatto la somministrazione viene regolata dal D.Lgs 81/2015 (jobs act) che ne
ha tracciato limiti e dettato la disciplina. 
La somministrazione di lavoro è un rapporto che coinvolge tre soggetti: 
 
- somministratore di lavoro di regola l’agenzia di somministrazione; 
- il lavoratore che è colui che svolge la prestazione oggetto del contratto; 
- l’utilizzatore. 
 
Sulla base di quanto descritto, si instaurano così due rapporti contrattuali: 
- il contratto di somministrazione tra il somministratore e l’utilizzatore; 
- il contratto di lavoro subordinato tra somministratore e lavoratore. 
 
Contratti entrambi necessari affinché si possa realizzare la fattispecie descritta,
stipulando infatti un contratto di somministrazione con un’agenzia autorizzata,
l’utilizzatore acquisisce alle proprie dipendenze e sotto le proprie direttive il
lavoratore*.  
 
2.1. I  soggetti: il somministratore 
 
Il somministratore è un agenzia che ottiene un’autorizzazione unica rilasciata dal
Ministero del Lavoro che le permette di iscriversi nell’unico albo nazionale. 

---------------------------------   
 15. M.T. CARINCI, Utilizzazione e acquisizione indiretta del lavoro: somministrazione e distacco, appalto e subappalto, trasferimento
d’azienda e di ramo, G. Giappichelli Editore-Torino, novembre 2013. 
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---------------------------------   
 16. LUISA CORAZZA “Somministrazione di lavoro e appalti” che richiama Rausei “Agenzie per il lavoro:requisiti, procedure e sanzioni” in
Diritto e Pratica del Lavoro, 2004, n. 33, III. 

• Agenzie di somministrazione di lavoro cd. Generaliste 
• Agenzie di somministrazione di lavoro cd. Specialiste  
• Agenzie di intermediazione 
• Agenzie di ricerca e selezione del personale  
• Agenzie di supporto alla ricollocazione professionale 

Dopo la Riforma del 2003 (Legge Biagi) l’oggetto sociale costituito dallo
svolgimento di funzioni di somministrazione e intermediazione nel mercato del
lavoro può non essere esclusivo ma, almeno per le agenzie della prima sezione,
prevalente. Si ritiene che tale prevalenza sia strettamente quantitativa, ossia
l’aver svolto nei 24 mesi attività di somministrazione e intermediazione almeno
nella misura del 50,1%*. 
Requisiti per l’iscrizione all’albo in via generale ai sensi dell’art. 5, co. 1 D.lgs.
276/2003 sono i seguenti: 
 
a) Forma societaria: società di capitali o società cooperativa o consorzio di
cooperative (vedi la Circ. del Min. del Lavoro n. 25/2004). 
b) Sede legale o sua dipendenza nello Stato Italiano o in altro Stato membro
dell’Unione Europea. 
c) Disponibilità di uffici e locali idonei e adeguate competenze professionali in
almeno quattro regioni italiane; nella sede principali almeno quattro unità
lavorative e due in ogni Regione. 
d) Specchiata condotta sociale e giuridica di amministratori, direttori generali  
e dirigenti. 
e) In caso di soggetti che svolgono più funzioni, è necessaria una contabilità
analitica per ogni diversa unità funzionale. 
f) Interconnessione con la Borsa continua nazionale. 
g) Ottemperanza all’art. 8 sulla diffusione dei dati relativi all’incontro  
tra domanda e offerta di lavoro. 
 
Requisiti specifici di iscrizione nella prima sezione sono i seguenti: 
a) Acquisizione di capitale versato non inferiore a 600.000,00 euro. 
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b) Operatività sul territorio nazionale e comunque in almeno quattro
Regioni. 
c) Deposito cauzionale di 350.000,00 euro a garanzia dei crediti dei
lavoratori e degli enti previdenziali per i primi 24 mesi, sostituita poi da una
fideiussione non inferiore al 5% del fatturato e comunque a detto importo. 
d) Regolare adempimento della contribuzione a favore del fondo per la
formazione e l’integrazione del reddito di cui all’art. 12 D.lgs. 276/2003
nonché degli obblighi previsti dal contratto collettivo nazionale delle imprese  
di somministrazione. 
e) Per le cooperative di produzione e lavoro, almeno 60 soci di cui almeno
un socio sovventore costituito da un fondo mutualistico per la promozione e
lo sviluppo della cooperazione. 
f) La somministrazione quale oggetto sociale prevalente. 
 
Per i primi due anni l’autorizzazione è provvisoria, divenendo definitiva
dopo un corretto svolgimento dell’attività a partire dal terzo anno. 
 
2.2. L’utilizzatore 
 
Quanto all’utilizzatore non è necessario che lo stesso abbia particolari
requisiti potendo configurarsi come qualunque soggetto privato, addirittura in
alcuni casi anche la Pubblica amministrazioni può assumere la qualifica di
soggetto utilizzatore eccezion fatta per il contratto di somministrazione a
tempo indeterminato (STAFF LEASING). 
 
2.3.  Il lavoratore  
 
Il lavoratore preso in considerazione risulta essere esclusivamente quello
subordinato. 
Sono previste particolari modalità atte a favorire l’ingresso nel mercato del
lavoro nei confronti dei cosidetti lavoratori svantaggiati (invalidi, minori,
condannati ecc.). 
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b) Operatività sul territorio nazionale e comunque in almeno quattro Regioni. 
c) Deposito cauzionale di 350.000,00 euro a garanzia dei crediti dei lavoratori  
e degli enti previdenziali per i primi 24 mesi, sostituita poi da una fideiussione
non inferiore al 5% del fatturato e comunque a detto importo. 
d) Regolare adempimento della contribuzione a favore del fondo per la
formazione e l’integrazione del reddito di cui all’art. 12 D.lgs. 276/2003
nonché degli obblighi previsti dal contratto collettivo nazionale delle imprese  
di somministrazione. 
e) Per le cooperative di produzione e lavoro, almeno 60 soci di cui almeno  
un socio sovventore costituito da un fondo mutualistico per la promozione  
e lo sviluppo della cooperazione. 
f) La somministrazione quale oggetto sociale prevalente. 
 
Per i primi due anni l’autorizzazione è provvisoria, divenendo definitiva dopo  
un corretto svolgimento dell’attività a partire dal terzo anno. 
 
2.2. L’utilizzatore 
 
Quanto all’utilizzatore non è necessario che lo stesso abbia particolari requisiti
potendo configurarsi come qualunque soggetto privato, addirittura in alcuni casi
anche la Pubblica amministrazioni può assumere la qualifica di soggetto
utilizzatore eccezion fatta per il contratto di somministrazione a tempo
indeterminato (STAFF LEASING). 
 
2.3.  Il lavoratore  
 
Il lavoratore preso in considerazione risulta essere esclusivamente quello
subordinato. 
Sono previste particolari modalità atte a favorire l’ingresso nel mercato del lavoro
nei confronti dei cosidetti lavoratori svantaggiati (invalidi, minori, condannati ecc.). 
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L’art 13 D.lgs. 276/2003 si raccorda con la legislazione regionale alla quale  
è demandata la regolamentazione di tali specifiche ipotesi. 
Quanto all’individuazione dei lavoratori svantaggiati si fa riferimento a quattro
categorie: 
 
* lavoratori che hanno difficoltà ad entrare nel mondo del lavoro senza
assistenza; 
* invalidi fisici, psichici e sensoriali, ex degenti di istituti psichiatrici, soggetti  
in trattamento psichiatrico; 
* minori in età lavorativa in situazione di difficoltà familiare; 
* condannati ammessi alle misure alternative alla detenzione. 
 
Per queste categorie di soggetti sono previsti incentivi dal punto di vista
economico e normativo. 
Per quanto concerne gli incentivi di carattere normativo le agenzie possono
assumere lavoratori svantaggiati avvalendosi di un tutor aziendale e con la
presenza di un piano individuale di inserimento o reinserimento nel mercato
del lavoro. 
Per quanto riguarda, invece, gli incentivi di carattere economico, si evidenzia,
sempre per i soli lavoratori svantaggiati, la possibilità per coloro i quali siano
già fruitori di trattamenti previdenziali o assistenziali, di detrarre dal compenso
dovuto entro determinati limiti temporali, la quota derivante dal trattamento
previdenziale o assistenziale applicato. 
 
 
3. Il contratto di somministrazione  
 
Il contratto di somministrazione è il contratto a tempo determinato o
indeterminato con il quale un’agenzia di somministrazione, autorizzata ai
sensi del decreto legislativo n. 276/2003,  mette a disposizione di un
utilizzatore uno o più lavoratori suoi dipendenti, i quali svolgono per tutta la
durata del rapporto la propria attività nell’interesse e sotto direzione e
controllo dell’utilizzatore. 
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In un caso la Giurisprudenza di merito ha sancito la mancanza della forma
scritta anche in caso di assenza di data certa apposta al contratto di
somministrazione*. 
All’interno dell’art. 33 TU 81/2015, sono previsti requisiti minimi di contenuti
tra cui gli estremi dell’autorizzazione rilasciata al somministratore, il numero di
lavoratori da somministrare, la data di inizio e la durata prevista
della somministrazione di lavoro, gli estremi dettagliati della prestazione
lavorativa comprensiva di trattamento economico. 
Parimenti con il contratto di somministrazione l’utilizzatore assume l’obbligo  
|di comunicare al somministratore il trattamento economico e normativo
applicabile ai lavoratori suoi dipendenti che svolgono le medesime mansioni
dei lavoratori da somministrare. 
Obblighi sono previsti anche per il somministratore, tra cui l’obbligo di
comunicare al lavoratore le informazioni ottenute dall’utilizzatore e la data  
di inizio e la durata prevedibile della missione. 
Oggi dopo un lungo tira e molla che ha visto prima l’introduzione poi  
la successiva abrogazione per poi avere una nuova reintroduzione, il
contratto  
di somministrazione può essere sia a tempo indeterminato che a tempo
determinato. 
E’ importante sottolineare come la somministrazione a tempo indeterminato
può avvenire esclusivamente nei confronti di quei lavoratori assunti dal
somministratore a tempo indeterminato, con espressa esclusione della
somministrazione a tempo indeterminato per la pubblica amministrazione. 
 
4. Le novità apportate dal decreto dignità (la somministrazione a tempo
determinato) 
 
Per quanto concerne la somministrazione a tempo determinato è bene fare
una distinzione tra disciplina dei contratti di somministrazione prima
dell’entrata in vigore del c.d. Decreto Dignità e contratti posti in essere sotto  
la disciplina attualmente in vigore. 
---------------------------------------------------------------------------- 
17. Tribunale Palermo, Sez. Lav., Sentenza del 21 gennaio 2010, n.314 Giudice Dott. Marino. 
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IInfatti, così come era previsto per i contratti a termine anche la sommi-
nistrazione a tempo determinato era regolata dalla regola generale
dell’acausalità. 
Gli unici limiti che la somministrazione a tempo determinato incontrava erano
esclusivamente quelli imposti dalla contrattazione collettiva, che se non
previsti facevano della stessa un contratto abbastanza libero*. 
Oggi a seguito dell’entrata in vigore del Decreto Dignità, la somministrazione
ricalca la disciplina dei contratti a termine. 
Tra le numerose proposte che di fatto avevano quasi finito per svuotare
questa tipologia contrattuale, molte di queste sono state perse per strada. 
Sono stati così posti in essere alcuni correttivi al D.L. 87/2018 dalla legge  
di conversione 96/2018, con impatti sicuramente meno drastici rispetto alla
previsione originaria. 
Andando nel dettaglio ad analizzare quelle che sono le modifiche apportate
dal nuovo schema normativo, la prima riguarda sicuramente la durata del
rapporto tra l’agenzia per il lavoro e il lavoratore destinato ad essere
somministrato presso un’azienda. 
Il lavoratore non può essere impiegato per un periodo superiore a 12 mesi,
prorogabile in alcuni casi fino a massimo 24 mesi. 
Qualora questo periodo venga superato, il rapporto può si essere prorogato,
ma in presenza di una delle tre causali previste dalla riforma: 
 
• esigenze temporanee estranee all’attività ordinaria; 
• ragioni sostitutive; 
• incrementi significativi e non programmabili dell’attività. 
Tali causali devono essere esplicitate all’interno del contratto tra agenzia  
di somministrazione e lavoratore, in caso di violazione di tale obbligo  
il lavoratore allo spirare dei 12 mesi dovrà considerarsi a tempo
indeterminato. 
Inoltre è bene specificare che in occasione di ciascun rinnovo del contratto  
di lavoro il contributo dell’1,4% destinato al finanziamento della Naspi  
è aumentato dello 0,5% (contributo aggiuntivo incrementale).  
---------------------------------------------------------------------------- 
18. L. CORAZZA, Somministrazione di lavoro e appalti..  



-47-

Essendo legato al contributo di finanziamento per la Naspi, tale incremento
non si applica alle ipotesi già esonerate dal medesimo contributo (in caso di
contratto a termine per i lavoratori assunti in sostituzione di lavoratori assenti
,per lo svolgimento delle attività stagionali ex art. 2 comma 29, lett. b Legge  
n. 92, 2012). 
Rispetto alla disciplina generale del contratto a tempo determinato,  
in relazione alla somministrazione a tempo determinato si confermano  
le seguenti regole:  
 
• non si applica la norma sul diritto di precedenza, ossia la disposizione  
di cui all’articolo 24 del D.lgs. n. 81/2015 secondo cui il lavoratore che
nell’ambito di uno o più contratti a termine stipulati con la medesima azienda
abbia svolto attività lavorativa per una durata superiore a 6 mesi, matura  
il diritto di precedenza per le assunzioni a tempo indeterminato effettuate
dallo stesso datore di lavoro entro i 12 mesi successivi in relazioni alle
mansioni già svolte in esecuzione dei contratti a termine;  
• il lavoratore somministrato non è computato nell’organico dell’utilizzatore ai
fini dell’applicazione di normative di legge o di contratto collettivo, fatta
eccezione per quelle relative alla tutela della salute e della sicurezza sul
lavoro; 
• in caso di somministrazione di lavoratori disabili per missioni di durata non
inferiore a 12 mesi, il lavoratore somministrato è computato nella quota  
di riserva stabilita dall’articolo 3, Legge n. 68/1999; 
• È’ previsto l’esonero della disciplina dello stop&go, cioè l’interruzione  
tra un contratto a termine e un altro per il lavoro in somministrazione. 
 
Per quanto concerne i limiti quantitativi viene innalzata al 30% la soglia
massima per le assunzioni con i contratti a termine e nel calcolo rientrano
anche i lavoratori somministrati. 
Tali modifiche hanno limitato la possibilità per le agenzie del lavoro  
di utilizzare lo stesso lavoratore per prestazioni temporanee presso imprese
utilizzatrici. 
 ---------------------------------------------------------------------------- 
18. L. CORAZZA, Somministrazione di lavoro e appalti..  
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Nella prassi qualcuno ha ipotizzato la possibilità di stipulare un contratto  
di rete tra le agenzie del lavoro al fine di consentire ai lavoratori di non
perdere possibili occasioni di lavoro temporaneo. 
In tal caso la fattibilità di un contratto di rete (strumento utile ma poco
applicato) andrebbe seguito e monitorato affinché sia applicato in maniera
conforme e non si trasformi in una forma di sfruttamento del lavoro e del
precariato. 
Un altro elemento che potrebbe valorizzare il lavoro tramite agenzia  
è la reintroduzione del reato di somministrazione fraudolenta. 
Tale introduzione non rappresenta una disposizione di assoluta novità
nell’ambito dell’apparato sanzionatorio relativo alla somministrazione  
di lavoro.  
Viene infatti riproposto testualmente quanto già recitava l’art. 28 del D.lgs.  
n. 276/2003, abrogato, a decorrere dal 25 giugno 2015, dall’art. 55, comma 1,
lett. d), D.lgs. 15 giugno 2015, n. 81. 
L’art. 38-bis rafforza le sanzioni già previste dall’art. 18 del D.lgs. n.
276/2003, prevedendo che quando la somministrazione di lavoro è posta  
in essere con la specifica finalità di eludere norme inderogabili di legge  
o di contratto collettivo applicate al lavoratore, al somministratore e
l’utilizzatore viene altresì comminata la pena dell’ammenda di 20 euro  
per ciascun lavoratore coinvolto e per ciascun giorno di somministrazione. 
Nello specifico, l’articolo prevede anche sanzioni in capo al somministratore
ed all’utilizzatore. Nel caso di esercizio non autorizzato delle attività di
somministrazione di lavoro è prevista la pena dell’ammenda di euro 50 per
ogni lavoratore occupato e per ogni giornata di lavoro. Qualora si accerti che
risulti sfruttamento dei minori, la pena è quella dell’arresto fino a diciotto mesi
e l’ammenda è aumentata fino al sestuplo. 
Per l’utilizzatore che ricorre alla somministrazione da soggetti non autorizzati,
o comunque al di fuori dei limiti ivi previsti, si applica la pena dell’ammenda  
di euro 50 per ogni lavoratore occupato e per ogni giornata di occupazione.
Anche in questo caso, in presenza di sfruttamento dei minori, la pena è
quella dell’arresto fino a 18 mesi e l’ammenda è aumentata fino al sestuplo. 
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Nella prassi qualcuno ha ipotizzato la possibilità di stipulare un contratto  
di rete tra le agenzie del lavoro al fine di consentire ai lavoratori di non
perdere possibili occasioni di lavoro temporaneo. 
In tal caso la fattibilità di un contratto di rete (strumento utile ma poco
applicato) andrebbe seguito e monitorato affinché sia applicato in maniera
conforme e non si trasformi in una forma di sfruttamento del lavoro e del
precariato. 
Un altro elemento che potrebbe valorizzare il lavoro tramite agenzia  
è la reintroduzione del reato di somministrazione fraudolenta. 
Tale introduzione non rappresenta una disposizione di assoluta novità
nell’ambito dell’apparato sanzionatorio relativo alla somministrazione  
di lavoro.  
Viene infatti riproposto testualmente quanto già recitava l’art. 28 del D.lgs.  
n. 276/2003, abrogato, a decorrere dal 25 giugno 2015, dall’art. 55, comma 1,
lett. d), D.lgs. 15 giugno 2015, n. 81. 
L’art. 38-bis rafforza le sanzioni già previste dall’art. 18 del D.lgs. n.
276/2003, prevedendo che quando la somministrazione di lavoro è posta in
essere con la specifica finalità di eludere norme inderogabili di legge  
o di contratto collettivo applicate al lavoratore, al somministratore e
l’utilizzatore viene altresì comminata la pena dell’ammenda di 20 euro per
ciascun lavoratore coinvolto e per ciascun giorno di somministrazione. 
Nello specifico, l’articolo prevede anche sanzioni in capo al somministratore
ed all’utilizzatore. Nel caso di esercizio non autorizzato delle attività di
somministrazione di lavoro è prevista la pena dell’ammenda di euro 50 per
ogni lavoratore occupato e per ogni giornata di lavoro. Qualora si accerti che
risulti sfruttamento dei minori, la pena è quella dell’arresto fino a diciotto mesi
e l’ammenda è aumentata fino al sestuplo. 
Per l’utilizzatore che ricorre alla somministrazione da soggetti non autorizzati,
o comunque al di fuori dei limiti ivi previsti, si applica la pena dell’ammenda  
di euro 50 per ogni lavoratore occupato e per ogni giornata di occupazione.
Anche in questo caso, in presenza di sfruttamento dei minori, la pena è
quella dell’arresto fino a 18 mesi e l’ammenda è aumentata fino al sestuplo. 
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Una norma che a detta di alcuni può risultare inutile ma che, potrebbe
diventare efficace strumento per combattere tutti quei fenomeni che sono
diretti all’utilizzo dei lavoratori in frode alla legge quale ad esempio il
caporalato. 
 
4.1. La somministrazione non ammessa 
 
Il contratto di somministrazione di lavoro era e rimane vietato nei seguenti
casi (art. 32 TU D.lgs. 81/2015):  
 
• per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;  
• presso unità produttive nelle quali si e’ proceduto, entro i sei mesi
precedenti, a licenziamenti collettivi ai sensi degli articoli 4 e 24 della legge n.
223 del 1991, che hanno  riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui
si riferisce il contratto di somministrazione di lavoro, salvo che il contratto sia
concluso per provvedere alla sostituzione di lavoratori assenti o abbia una
durata iniziale non superiore a tre mesi;  
• presso unità produttive nelle quali sono operanti una sospensione del lavoro
o una riduzione dell’orario in regime di cassa integrazione guadagni, che
interessano lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto  
di somministrazione di lavoro;  
• da parte di datori di lavoro che non abbiano effettuato la valutazione dei
rischi in applicazione della normativa di tutela della salute e della sicurezza
dei lavoratori.  
 
Si segnala una giurisprudenza formatasi nella vigenza della L. 196/1997  
in base alla quale chiedere a lavoratori interinali già presenti presso
l’utilizzatore di svolgere lavoro straordinario al fine di arginare gli effetti di uno
sciopero costituisca condotta antisindacale. 
L’onere di provare di aver redatto il documento di valutazione dei rischi
incombe sull’utilizzatore che non può avvalersi della prova testimoniale*. 

-------------.--------------------------------------------------------------- 
19.Trib. Firenze 1.06.2010, in D&L, 2010, 3, 749, nota di Amoriello. 
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L’art. 32, introducendo una deroga alle condizioni generali di accesso alla
somministrazione di lavoro, è soggetto ad interpretazione restrittiva, nel senso
che si ritiene che non possano rientrare altre ipotesi quali ad esempio
licenziamenti plurimi per giustificato motivo oggettivo, dimissioni incentivate,
prepensionamenti*. 
 
4.2. Parità di trattamento 
 
I lavoratori somministrati, a parità di mansioni svolte, hanno diritto a
condizioni economiche e normative complessivamente non inferiori  
a quelle dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore (art. 35, co. 1TU). 
L’utilizzatore, infatti, ha l’obbligo di comunicare al somministratore  
il trattamento economico e normativo applicabile ai lavoratori suoi
dipendenti che svolgono le medesime mansioni dei lavoratori da
somministrare (art. 33, co. 2 TU).  
Qualora non siano reperibili presso l’utilizzatore lavoratori che svolgono  
le medesime mansioni, si ritiene che si debba fare riferimento in astratto  
ai livelli di inquadramento nei contratti collettivi applicati dall’impresa
utilizzatrice*.  
Sussiste piena parità in ordine alla fruizione dei servizi sociali ed
assistenziali, esclusi quelli per il cui godimento necessita un’iscrizione  
a determinate associazioni o cooperative o un certo grado di anzianità. 
L’applicazione di erogazioni economiche correlate ai risultati conseguiti (premi
di risultato) è demandata alla contrattazione collettiva applicabile all’impresa
utilizzatrice, con esclusione della parità di trattamento (art. 35, co. 3 TU). 
 
4.3. La scissione dei poteri 
 
Il lavoratore, nell’effettuare la propria prestazione lavorativa, oggetto  
del contratto di lavoro sottoscritto con il somministratore, agisce nell’interesse
dell’utilizzatore, che ha il potere di direzione e controllo sul lavoratore,  
oltre al potere dello ius variandi. 

-------------.--------------------------------------------------------------- 
21.LUISA CORAZZA “Somministrazione di lavoro e appalti”. 
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L’utilizzatore ha conseguentemente anche la responsabilità civile a carico dei
padroni e committenti di cui all’art. 2049 c.c. (art. 35, co. 7 TU). 
Il potere disciplinare, al contrario, e quindi anche il potere di risoluzione del
rapporto di lavoro, sono in capo al somministratore (datore di lavoro formale). 
Vi sono delle deviazioni dalla disciplina standard nella distribuzione dei poteri
tipici del datore di lavoro, una dissociazione di alcuni poteri tipici dalla figura
del datore i lavoro*. 
 
 
4.4. Estinzione del contratto di lavoro 
 
Non sussistono norme specifiche circa l’estinzione del rapporto di lavoro.
Pertanto quanto alla stessa si applicherà la disciplina dei contratti a tempo
determinato o quella dei contratti a tempo indeterminato a seconda dei casi. 
Il dubbio che può sorgere è cosa accada al lavoratore assunto con contratto  
di lavoro a tempo indeterminato, qualora cessi il contratto di somministrazione
a tempo indeterminato e se lo stesso abbia una sorta di diritto a svolgere  
le proprie mansione. Pare peraltro che la discontinuità insita nella
somministrazione non deponga a favore*.   
Da rilevare che nella somministrazione a tempo indeterminato non si applica
la disciplina dei licenziamenti collettivi previsti dalla L. 223/1991.  
Pertanto tali licenziamenti saranno regolati dall’art. 3 L. 604 /1960 sui
licenziamenti per motivi oggettivi. 
Quanto al preavviso del licenziamento per giustificato motivo oggettivo  
si ritiene che i termini vadano cercati nella contrattazione collettiva applicabile
all’utilizzatore e ciò in base alla parità di trattamento economico e normativo
già vista. 
Il termine di preavviso avrà decorrenza dal momento in cui cessa il contratto
di somministrazione. Pertanto, in caso di mancata opzione per l’indennità
sostitutiva del preavviso, il lavoratore somministrato si ritiene che svolgerà  
le proprie mansioni presso il somministratore*. 
-------------.--------------------------------------------------------------- 
22.LUISA CORAZZA “Somministrazione di lavoro e appalti”. 
23.LUISA CORAZZA “Somministrazione di lavoro e appalti”. 
24.LUISA CORAZZA “Somministrazione di lavoro e appalti”.
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4.5. La somministrazione irregolare 
 
I casi di somministrazione irregolare sono sostanzialmente due: 
 
• la mancanza di forma scritta del contratto di somministrazione  
(art. 38, co. 1 TU n.81/2015) 
• la stipulazione del contratto di somministrazione al di fuori dei limiti  
e delle condizioni previsti dalla legge (art. 38, co. 2 TU). 
 
Il contratto privo di forma scritta è nullo e i lavoratori sono considerati a tutti
gli effetti alle dipendenze dell’utilizzatore. 
In tal caso si avrà un’azione di accertamento della nullità e della
sussistenza di un rapporto di lavoro subordinato in capo all’utilizzatore sin
dall’origine.  
L’azione di nullità è imprescrittibile (vedi art. 1422 c.c.). 
Molte forme di somministrazione illecita risulteranno di fatto prive del requisito
della forma scritta e ricadranno nell’ipotesi della nullità . 
Si è in presenza di somministrazione irregolare, invece, quando il contratto
è stipulato al di fuori dei seguenti limiti e condizioni: 
• la somministrazione a tempo indeterminato eccede il 20% oggi limite
aumentato al 30% dei lavoratori a subordinati direttamente alle dipendenze
dell’utilizzatore (art. 31, co. 1 TU) 
• la somministrazione a tempo determinato eccede i limiti quantitativi stabiliti
dal contratto collettivo applicato all’utilizzatore (art. 31, co. 2 TU) 
• il contratto di somministrazione è stipulato in violazione dei divieti previsti
dall’art. 32 TU (sostituzione di lavoratori in sciopero, presso unità produttive
nelle quali nei sei mesi precedenti si è proceduto a licenziamenti collettivi,
presso unità produttive nelle quali vi è sospensione del lavoro o cassa
integrazione guadagni, presso utilizzatori che non abbiano effettuato  
la valutazione dei rischi e redatto il relativo documento) 
• il contratto di somministrazione non contiene quanto stabilito dall’art. 33,
co. 1 lett. a, b, c e d (gli estremi dell’autorizzazione rilasciata al
somministratore,  
il numero dei lavoratori da somministrare, l’indicazione di eventuali rischi per
la salute e la sicurezza dei lavoratori e le misure adottate, la data iniziale  
e la durata prevista per la somministrazione). 
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In questi casi il lavoratore può agire nei confronti anche del solo utilizzatore  
al fine di vedersi costituire un rapporto di lavoro alle dipendenze dello stesso
con effetto dall’inizio della somministrazione. 
 
 
4.6. La somministrazione illecita 
 
La somministrazione al di fuori dei limiti e delle condizioni prescritti dalla legge
costituisce anche reato ai sensi degli articoli 18 e 19 D.lgs. 276/2003 e art. 40
TU n. 81/2015. 
Si configurano sostanzialmente due fattispecie di reato:  
 
• L’esercizio abusivo della somministrazione di lavoro, a carico del
somministratore (art. 18, co. 1 D.lgs. 276/2003) 
• L’utilizzazione illecita di lavoratori abusivamente somministrati, a carico
dell’utilizzatore (art. 18, co. 2 D.lgs. 276/2003)*  
 
Pertanto il somministratore che esercita abusivamente l’attività, ossia
senza le autorizzazioni previste dall’art. 4, co. 1 lett. a) e b) è punito con
l’ammenda pari a 50 euro per ogni lavoratore abusivamente somministrato e
per ogni giornata lavorata. 
Tale pena è aggravata dall’arresto sino a 18 mesi e dall’aumento sino al
sestuplo in caso di somministrazione abusiva di minori d’età. È altresì
stabilita la confisca del mezzo di trasporto utilizzato per l’esercizio abusivo
della somministrazione. 
L’utilizzatore che ricorra a lavoratori somministrati illecitamente e/o
abusivamente, ossia da soggetti non autorizzati ai sensi dell’art. 4, co. 1 lett.
a) e b) D.lgs. 276/2003, è punito con l’ammenda pari a 50 euro per ogni
lavoratore occupato abusivamente e per ogni giornata lavorata. Tale pena è
aggravata dall’arresto sino a 18 mesi e dall’aumento sino al sestuplo
dell’ammenda in caso di sfruttamento di minori d’età. 

-------------.--------------------------------------------------------------- 
26. PIERLUIGI RAUSEI in “Quadro sanzionatorio delle tipologie contrattuali flessibili compreso l’apprendistato” in “Le nuove regole
del lavoro dopo il Jobs Act”, a cura di MICHELE TIRABOSCHI, Giuffrè Editore, 2016.
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l’assunzione, la proroga o la cessazione dei lavoratori assunti nel mese
precedente. 
L’utilizzatore è punito con la sanzione amministrativa pecuniaria da euro  
250 a euro 1.250 qualora: 
 
• stipuli un contratto di somministrazione privo di forma scritta 
• non rispetti il contenuto previsto dall’art.33, co.1 (gli estremi
dell’autorizzazione rilasciata al somministratore, il numero dei lavoratori da
somministrare, l’indicazione di eventuali rischi per la salute e la sicurezza dei
lavoratori e le misure adottate, la data iniziale e la durata prevista per la
somministrazione, le mansioni alle quali saranno adibiti i lavoratori e il loro
inquadramento, il luogo, l’orario e il trattamento economico e normativo); 
• utilizzi lavoratori somministrati a tempo indeterminato in percentuale
superiore al 30% dei lavoratori direttamente occupati nella sua impresa  
(art. 31, co. 1); 
• utilizzi lavoratori somministrati a tempo determinato in percentuale
superiore a quella stabilita nei contratti collettivi di lavoro a lui applicabili  
(art. 31, co. 2); 
• non informi i lavoratori somministrati dei posti vacanti presso di sé (art. 31,
co. 3); 
• occupi lavoratori somministrati per sostituire lavoratori in sciopero o qualora
nei sei mesi precedenti abbia fatto ricorso a licenziamenti collettivi o presso  
di sé vi sino sospensioni di lavoro o cassa integrazione guadagni o infine non
abbia redatto il documento di valutazione dei rischi (art. 32); 
• a parità di mansioni svolte, non garantisca condizioni economiche  
e normative complessivamente non inferiori a quelle dei dipendenti di pari
livello dell’utilizzatore (art. 35, co. 1); 
• non abbia permesso ai lavoratori somministrati di fruire dei servizi sociali  
e assistenziali di cui godono i propri dipendenti addetti alla stessa unità
produttiva (art. 35, co. 3 secondo periodo); 
• non abbia comunicato ogni 12 mesi alle rappresentanze sindacali aziendali
ovvero alla rappresentanza sindacale unitaria o, in mancanza, agli  
  
 
  

--------------------------------------------------------------------------- 
27. MARIA TERESA CARINCI “Utilizzazione e acqusizione indiretta del lavoro: somministrazione e distacco, appalto  
e subappalto, trasferimento d’azienda e di ramo”, G. Giappichelli Editore-Torino, novembre 2013, 95.
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lorganismi territoriali di categoria delle associazioni sindacali
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale, il numero dei
contratti di somministrazione di lavoro conclusi, la durata degli stessi,  
il numero e la qualifica dei lavoratori interessati (art. 36, co. 3).  
 
4.7. Gli altri casi in cui è possibile utilizzare somministrazione di lavoro 
 
Attività di crowdsourcing: l’autorizzazione preventiva non è richiesta nel
caso delle attività di crowdsourcing, ossia quelle in cui la realizzazione di un
progetto o la soluzione di un problema viene esternalizzata a un gruppo
indeterminato di persone, in quanto tale attività è finalizzata non alla
conclusione di contratti di lavoro, ma alla mera stipulazione di contratti di
natura commerciale quali compravendita e appalto. 
 
Apprendistato: per il tramite dell’agenzia di somministrazione, ai sensi
dell’art. 20 comma 3 D.lgs. n. 276/2003 risulta possibile attivare contratti  
di apprendistato (d. lgs. n. 167/2011), in tutti i settori produttivi. 
 
Lavoratori domestici: per i lavoratori domestici somministrati trovano
applicazione i criteri erogativi, gli oneri previdenziali e assistenziali previsti  
per la generalità dei lavoratori dipendenti ( Art. 25 comma 4 D.lgs. 276/2003). 
Per tali lavoratori, grava sull’agenzia la corresponsione della retribuzione  
ed il versamento dei relativi contributi previdenziali; il soggetto utilizzatore,
invece, risponde di tali obbligazioni solo in caso di inadempimento del
somministratore. 
L’agenzia di somministrazione è anche tenuta all’invio del flusso mensile
UNIEMENS. 
Riguardo al pagamento dell’indennità di maternità/paternità in favore dei
lavoratori in esame, viene ribadita la competenza dell’INPS ad effettuare 
il pagamento diretto delle citate prestazioni secondo i criteri e le modalità  
di calcolo previste per la generalità dei lavoratori del settore domestico. 
 
Lavoro in agricoltura: l’art 20 del D.lgs. 276/2003 consente la conclusione
del contratto di somministrazione da parte di ogni soggetto ( utilizzatore) che
si rivolga ad altro soggetto autorizzato somministratore. 
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La formulazione utilizzata dal legislatore consente di superare il precedente
per i settori dell’ edilizia e dell’ agricoltura. 
 
Lavoro negli impianti sportivi: le società organizzatrici di partite ufficiali
delle squadre di calcio professionistiche sono responsabili dei servizi
finalizzati al controllo dei titoli di accesso, all’instradamento degli spettatori  
e alla  verifica del rispetto del regolamento d’uso dell’impianto, attraverso
steward. 
Tali servizi sono assicurati dalle società direttamente ovvero mediante
contratto di appalto o somministrazione, anche avvalendosi di istituti di
sicurezza privata. Le prestazioni di lavoro occasionale cui possono ricorrere  
le società sportive per l’organizzazione delle competizioni nei complessi e
negli impianti sportivi, possono essere gestite tramite le modalità operative
previste per il Libretto Famiglia, anche con riferimento alle prestazioni rese
dagli steward negli stadi. Nel caso in cui i tetti di compenso per ogni steward
vengano superati ovvero la prestazione superi 625 ore nell’anno civile,  
il rapporto di lavoro si trasforma a tempo pieno e indeterminato. 
L’utilizzo dei voucher, secondo con le modalità operative previste per il
Libretto famiglia, consente alle società sportive di effettuare la comunicazione
delle prestazioni lavorative rese dagli steward dopo il loro effettivo
svolgimento. 
Con la circolare n. 95/2018 l’INPS illustra l’applicazione dell’art. 54-bis del  
D.L. n. 50/2017 (come modificato dalla legge di Bilancio 2018) e sottolinea
che il limite massimo di 5.000 euro annui di spesa si applica a ciascun
steward e non alle società sportive, per le quali nemmeno vale il limite dei
cinque dipendenti. 
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5.  Formulari 
 
5.1.  Il contratto di somministrazione 
 
                                 CONTRATTO DI SOMMINISTRAZIONE 
 
Tra 
____, in persona di ______, con sede in ______, alla via _______, codice
fiscale ______ appresso denominata impresa somministratrice 
E 
_____, in persona di ______, con sede in ______, alla via _______, codice
fiscale ______ appresso denominata impresa utilizzatrice 
 
si conviene 
 
1) l’impresa somministratrice si obbliga a porre a disposizione dell’impresa
utilizzatrice, a decorrere dal ______, 
- n. ___ lavoratori, che saranno adibiti alle mansioni di seguito individuate  
e inquadrati nei rispettivi livelli 
- n. ___ lavoratori da adibire alla mansione di _______, inquadrati nel ____
livello previsto dal C.C.N.L. 
 
2) il presente contratto è a tempo determinato e la sua ragione giustificatrice  
è la seguente _____________ (*) 
 
(*) Modifiche apportate dal Decreto Legge n. 87/2018, reintroduzione delle
causali. Nel caso della somministrazione la causale va inserita solo in caso  
di superamento del limite dei 12 mesi. 
 
3) l’impresa utilizzatrice adibirà i lavoratori le cui prestazioni sono oggetto del
presente contratto all’unità produttiva sita in _______, dove osserveranno  
il seguente orario di lavoro _______ 
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4) ai lavoratori verrà corrisposto il trattamento economico e normativo previsto
dal contratto collettivo applicato dall’impresa utilizzatrice, vale a dire _______ 
 
5) l’impresa somministratrice provvederà alla corresponsione ai lavoratori
della retribuzione diretta, indiretta e differita oltre che al versamento dei
contributi previdenziali. 
 
6) l’impresa utilizzatrice si obbliga a comunicare all’impresa somministratrice  
i trattamenti retributivi e previdenziali applicabili, oltre che le eventuali
differenze maturate nel corso di ciascuna mensilità o del minore periodo  
di durata del rapporto. 
 
7) l’impresa utilizzatrice provvederà a rimborsare all’impresa somministratrice
gli oneri retributivi e previdenziali da questa effettivamente sostenuti in favore
dei lavoratori avviati, che si considerano compresi nel contratto della fornitura
qui pattuito e più oltre indicato. 
 
8) l’impresa utilizzatrice, in caso di inadempimento dell’impresa
somministratrice, provvederà al pagamento diretto ai lavoratori del
trattamento economico, oltre che al versamento dei contributi previdenziali,
fatto salvo  
il diritto di rivalsa verso l’impresa somministratrice. 
 
9) il presente contratto cesserà di produrre i suoi effetti il giorno ______ 
 
10) l’impresa utilizzatrice corrisponderà mensilmente all’impresa
somministratrice, la quale dichiara di essere munita dell’autorizzazione  
n. _____ rilasciata da _______ in data _____, il corrispettivo della fornitura
oggetto del presente contratto, così determinato ________. 
 
L’impresa utilizzatrice comunicherà all’impresa somministratrice i trattamenti
retributivi applicabili ai lavoratori comparabili con le seguenti modalità: _____. 
La data di inizio e il termine dell’attività lavorativa saranno comunicate per
scritto ai lavoratori interessati dall’impresa somministratrice, unitamente agli
elementi essenziali del presente contratto. 
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L’impresa utilizzatrice risponderà in via esclusiva nei confronti dei terzi dei danni  
a questi eventualmente arrecati dai lavoratori inviati in esecuzione del presente
contratto nell’esercizio delle loro mansioni. 
 
I lavoratori avviati dall’impresa somministratrice non potranno in nessun caso
essere adibiti alla sostituzione di lavoratori assenti per esercizio del diritto di
sciopero. 
 
L’impresa utilizzatrice dichiara e garantisce: 
 
a) che presso le unità produttive alle quali saranno assegnati i lavoratori non  
si è proceduto, entro i sei mesi precedenti, a licenziamenti collettivi che abbiano
riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il presente contratto; 
b) che presso le unità produttive alle quali saranno assegnati i lavoratori non  
è operante una sospensione dei rapporti o una riduzione dell’orario, con diritto  
al trattamento di integrazione salariale, 
c) che interessino lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il presente
contratto; 
che ha effettuato la valutazione dei rischi ai sensi del Dlgs 81/2008, e successive
modificazioni e integrazioni; 
d) che l’assegnazione dei lavoratori su indicati non comporta superamento di limiti
quantitativi di utilizzazione della somministrazione a tempo determinato determinati
dal c.c.n.l. 
 
                                                                           Firma dell’impresa somministratrice 
 
                                                                           Firma dell’impresa utilizzatrice 
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Capitolo IV 
LICENZIAMENTI E INCENTIVI  

PER I CONTRATTI A TEMPO INDETERMINATO 

SOMMARIO: 1. Il regime del licenziamento nel contratto a tutele crescenti  
–  1.1.  Assunti prima del 7 marzo 2015 da imprese di grandi dimensioni  
– 1.2.  Assunti prima del 7 marzo 2015 da imprese di piccole dimensioni  

– 1.3.  Assunti dopo il 7 marzo 2015 da imprese di grandi dimensioni  
– 1.4. Assunti dopo il 7 marzo 2015 da imprese di piccole dimensioni  

– 1.5. I licenziamenti dopo l’entrata in vigore del decreto dignità  
– 1.6. Gli incentivi sui contratti a tempo indeterminato. 

 
1. Il regime del licenziamento nel contratto a tutele crescenti 
 
La riforma del 2015, c.d. Jobs Act, ha sostanzialmente modificato e ridisegnato
l’intero apparato sanzionatorio in tema di licenziamenti illegittimi ed ingiustificati,
ed ha determinato, rispetto all’assetto precedente (a sua volta oggetto di
intervento riformatore nel 2012). 
In tal senso come si può intuire che il legislatore tra i due interessi in gioco,
quello del datore di lavoro e quello del lavoratore, sembrerebbe privilegiare
nuovamente il primo, in quanto a seguito della riforma il licenziamento
ingiustificato è si illegittimo, ma il sistema sanzionatorio prevede non la
 reintegrazione bensì il risarcimento, quindi pur essendo il licenziamento di fatto
illegittimo, lo stesso conserva la sua natura espulsiva. 
In altre parole si ritorna ad una soluzione normativa, simile a quella regolata
dalla legge n. 604 del 1966*. 
Risulta di particolare importanza delimitare l’applicazione della disciplina così
modificata in materia di contratto a tutele crescenti rispetto all’art.18,  
l. n. 300/1970 ed alla l. n. 604/1966. 
Il criterio che viene utilizzato risulta essere quello di natura temporale. 
Una prima distinzione è quella tra le tutele per l’illegittimità del licenziamento  
che è data dalla data di assunzione.  

---------------------------------   
 28. G. SANTORO PASSARELLI, Diritto dei lavori e dell’occupazione, Torino, 2015, 328. 
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I lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015 sono soggetti al regime previsto dalla
riforma della L. 92/2012 all’art. 18 dello Statuto, mentre i lavoratori assunti dopo tale
data vedranno applicarsi il regime del D.lgs. 23 /2015. 
A tal fine l’art 1 del D.lgs. 23/2015 dispone che:” per i lavoratori che rivestono la
qualifica di operai, impiegati o quadri, assunti con contratto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato a decorrere dalla data di entrata in vigore del presente decreto,  
il regime di tutela nel caso di licenziamento illegittimo è disciplinato dalle disposizioni
del presente decreto”. 
Evidente risulta perciò in base a quanto si evince dal tenore letterale della norma
l’esclusione per quanto riguarda i dirigenti, senza però creare particolari problemi
sistematici. 
Il regime sanzionatorio è stato quindi modificato in maniera da garantire alla parte
datoriale la certezza dell’ammontare del risarcimento per l’illegittimità del
licenziamento.  
Come detto, quindi, è stata sostanzialmente superata la tutela reintegratoria, divenuta
ormai un’ipotesi residuale, e sostituita con quella indennitaria. Sul punto si
riscontrano alcune perplessità circa l’efficacia deterrente della sanzione per un
licenziamento illegittimo.  
In realtà aziendali importanti, infatti, il licenziamento di un lavoratore con una bassa
anzianità di servizio può considerarsi un costo irrisorio per l’azienda e, quindi,
l’apparato sanzionatorio diviene di fatto inefficace. 
Una prima distinzione tra le tutele per l’illegittimità del licenziamento è data dalla data
di assunzione. I lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015 sono soggetti al regime
previsto dalla riforma della L. 92/2012 all’art. 18 dello Statuto mentre, i lavoratori
assunti dopo tale data vedranno applicarsi il regime del D.lgs. 23 /2015. 
In secondo luogo le sanzioni si differenziano a seconda del vizio del licenziamento e
del numero di lavoratori che la parte datoriale ha alle proprie dipendenze. 
Sotto quest’ultimo aspetto si evidenziano le soglie dimensionali ai fini dell’applicabilità
delle varie discipline: 
A) I lavoratori cui si applica la tutela reale: 
 
• occupano più di 15 dipendenti (5 per le imprese agricole) nella “unità produttiva”,
intesa come sede, stabilimento, filiale ufficio o reparto autonomo (dotato quindi di  



-63-

indipendenza amministrativa e tecnica a cui può riferirsi un intero ciclo dell’attività
produttiva aziendale) in cui ha avuto luogo il licenziamento,  
• occupano complessivamente più di 60 dipendenti nell’ambito dello stesso comune,
anche in più unità produttive,  
 
B) I lavoratori assunti da datori che non possiedono i requisiti dimensionali
sopraindicati nel punto A)si applicherà il regime di tutele previsto all’art. 8  
della l. 604/66 (salvo in alcune ipotesi di recesso dove si applica comunque l’art. 18
dello Statuto) o se assunti dopo il 7 marzo 2015 le tutele previste dall’art. 9 c. 2 del
D.lgs. 23/2015. 
 
1.1.  Assunti prima del 7 marzo 2015 da imprese di grandi dimensioni  
 
I lavoratori assunti prima dell’entrata in vigore del D.lgs. n. 23/2015, come già
esposto, se dipendenti di un datore di lavoro che supera le soglie previste dal
comma 8 dell’art. 18 St. Lav., godono delle tutele previste dallo Statuto così come
modificato dalla L. 92/2012. 
La disciplina prevede, a seconda del tipo di licenziamento e del tipo di vizio presente
nella fattispecie, diversi regimi di tutela. Per ciò che concerne la sanzione di
carattere indennitario l’art.18 usa come unità di misura la retribuzione mensile
globale di fatto del dipendente. Essa, pertanto, consiste in ciò che il lavoratore
effettivamente percepiva continuativamente ogni mese. A titolo esemplificativo
rientrano nel computo di tale indennità i ratei di tredicesima e quattordicesima,  
gli eventuali superminimi e tutti gli emolumenti previsti dalla contrattazione
individuale o collettiva che determinavano in concreto la retribuzione mensile del
lavoratore licenziando. 
I regimi sanzionatori previsti ai c. 5° e c. 7° dell’art. 18  prevedevano che il giudice
avesse una certa discrezionalità sulla quantificazione delle mensilità a cui
condannare la parte datoriale per l’illegittimità del licenziamento. La norma prevede,
generalmente, un limite minimo e un limite massimo di mensilità a cui condannare  
la parte datoriale, un range. La valutazione su quante mensilità applicare veniva
guidata dai seguenti criteri: l’anzianità di servizio; le dimensioni, anche
occupazionali, dell’impresa; la condotta tenuta dalle parti.  
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iI giudice dovrà scegliere il numero di mensilità previste dal range dal legislatore
secondo criteri appena elencati. 
Per ciò che attiene la tutela reintegratoria si specifica che la sentenza,  che la
dispone, obbliga la parte datoriale a invitare il lavoratore a riprendere servizio.
Quest’ultimo entro 30 giorni dall’invito o dal deposito dei motivi della sentenza,  
ha la possibilità di comunicare alla parte datoriale la richiesta di sostituire la
reintegra con un’indennità risarcitoria pari a 15 mensilità dell’ultima retribuzione
globale  
di fatto. Se il lavoratore non riprende il servizio entro 30 giorni dall’invito o non
comunica nei termini la richiesta di sostituire la reintegra con le 15 mensilità perde
sia il suo diritto alla reintegra che la relativa indennità sostitutiva. Resta inteso che  
se il lavoratore riprende a lavorare oppure comunica la volontà di avvalersi
dell’indennità sostitutiva della reintegrazione non potrà successivamente modificare
la propria scelta. I licenziamenti, a seconda del tipo e del vizio riscontrato, vengono
sanzionati in maniera diversa. 
 
In particolare: 
 
- il licenziamento discriminatorio; nullo; determinato da motivo illecito; in frode alla
legge; in violazione delle tutele per il matrimonio o per la maternità/paternità; forma
orale (c. 1° dell’art. 18 St. Lav.). 
 
In questi casi la parte datoriale viene condannata a reintegrare il lavoratore
licenziato e al pagamento di un’indennità pari alla retribuzione globale di
fatto mensile maturata dal giorno del licenziamento fino all’effettiva reintegrazione e
ai contributi previdenziali e assistenziali maturati nel medesimo periodo.  
L’indennità non può essere comunque inferiore a 5 mensilità. A differenza che negli
altri casi le tutele previste per questo tipi di licenziamento valgono anche  
per i lavoratori dipendenti di datori di lavoro al di sotto delle soglie occupazionali
previste dall’art. 18 c. 8 St. Lav. 
- Il licenziamento illegittimo per giusta causa / giustificato motivo soggettivo per
insussistenza del fatto contestato o per sussistenza di una sanzione conservativa  
nel CCNL per il fatto contestato; licenziamento illegittimo per  giustificato motivo
oggettivo per manifesta insussistenza del fatto oggetto del licenziamento; 
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licenziamento illegittimo per superamento del periodo di comporto / inidoneità
fisica (c. 4° dell’art. 18 St. Lav.). 
Il legislatore ha previsto per i licenziamenti in esame la condanna della parte
datoriale alla reintegra e al pagamento di un’indennità pari alla retribuzione
globale di fatto mensile maturata dal giorno del licenziamento fino all’effettiva
reintegrazione e ai contributi previdenziali e assistenziali maturati nel medesimo
periodo. 
L’indennità non può essere comunque superiore a 12 mensilità. 
Per l’individuazione delle prime due fattispecie sopraindicate occorre soffermarsi
sul concetto di insussistenza del fatto contestato. In particolare la giurisprudenza
e la dottrina si sono interrogate se per “fatto” il legislatore abbia voluto riferirsi a
quello che materialmente si è concretizzato oppure a quello giuridicamente
rilevante.  
Il più recente orientamento giurisprudenziale della Corte di legittimità* sostiene
che il Giudice, dopo aver valutato tutti gli elementi della fattispecie ai fini della
legittimità del licenziamento (si rimanda in questo senso a quanto già esposto
per la valutazione della sussistenza della giusta causa e del giustificato motivo),
accertata l’illegittimità dello stesso, debba compiere una seconda valutazione  
e verificare che il fatto, oggetto del licenziamento, sia giuridicamente rilevante
astenendosi da qualsivoglia giudizio di proporzionalità. 
Tuttavia si riscontra una pronuncia di merito del Tribunale di Padova* che
sostiene una necessaria preventiva valutazione del fatto. Tale assunto pone  
in premessa che sostiene una necessaria preventiva valutazione del fatto.  
Tale assunto pone in premessa che sostiene una necessaria preventiva
valutazione del fatto. Tale assunto pone in premessa che l’art. 18 c. 4° preveda  
la reintegra se per il fatto oggetto dell’atto espulsivo è prevista una sanzione
conservativa. Ciò posto deduce che anche al giudice è dato valutare in astratto
l’importanza dell’inadempimento ai fini della tutela reale del lavoratore. In altre
parole se è data all’autonomia collettiva scegliere le condotte che in astratto non
possono che portare ad una sanzione conservativa, e considerato che la  
---------------------------------   
 29. Corte di Cassazione, Sezione L civile Sentenza 21 giugno 2016, n. 18418 in CED, Cassazione, 2016; 
Corte di Cassazione, Sezione L civile Sentenza 13 ottobre 2015, n. 20540 in CED, Cassazione, 2015. 
30.Tribunale di Padova, 9 Febbraio 2017, Dott.ssa Bortot 
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disciplina collettiva non può prevedere tutti gli inadempimenti possibili, allora
anche al giudice dovrà essere data la possibilità di esaminare in astratto la
gravità dell’inadempimento valutando se il fatto posto al suo vaglio sarebbe
potuto essere punito con una sanzione conservativa.  
Questa soluzione interpretativa consente di garantire la tutela reale anche per
inadempimenti lievi ma non previsti dalla contrattazione collettiva.  
Come vedremo quest’ultima interpretazione diventa insostenibile per il regime
sanzionatorio previsto per il Jobs Act in quanto nella nuova formulazione
sparisce il riferimento alle sanzioni conservative della contrattazione collettiva. 
Nei licenziamento disciplinare il fatto non contestato, contestato
“genericamente”o “tardivamente” equivale a fatto inesistente*.  
 
- Le residue ipotesi di licenziamento illegittimo per giusta causa/giustificato
motivo soggettivo /oggettivo (c. 5° dell’art. 18 St. Lav.). 
 
Le fattispecie di licenziamento disciplinare dove sussiste il fatto contestato  
o quelle di licenziamento per motivi oggettivi dove i fatti non sono
manifestamente infondati vengono sanzionati con la sola tutela indennitaria pari
alla retribuzione globale di fatto mensile per un numero di mensilità minimo di 12
e massimo di 24. I criteri per la valutazione delle mensilità da applicare
sono:l’anzianità di servizio; le dimensioni, anche occupazionali, dell’impresa; la
condotta tenuta dalle parti. 
 
- I licenziamenti illegittimi per difetto di motivazione o in violazione delle
procedure ex art. 7 L. n. 300/1970 o ex art. 7 L. n. 604/1966. (c. 7° dell’art. 18). 
 
Il licenziamento viziato solo da un mero errore procedurale è punito con
un’indennità omnicomprensiva pari ad un numero di mensilità minimo di 6 e
massimo di 12.  
 
---------------------------------   
31. Corte di Cassazione, Sezione L civile Sentenza 14 dicembre 2016, n. 25745; Corte di Cassazione, Sezione L civile Sentenza  
12 maggio 2015, n. 9615 ; Corte di Cassazione, Sezione L civile Sentenza 31 gennaio 2017, n. 2513.
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1.2.  Assunti prima del 7 marzo 2015 da imprese di piccole dimensioni 
 
I lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015 da datori di minori dimensioni
(secondo quanto disposto dall’art. 18 c. 8 dello Statuto) qualora vengano colpiti
da un atto di recesso illegittimo sono tutelati ex art. 8 della L. n. 604/1966.  
Analogamente all’art. 18 dello Statuto, l’unità di misura, al fine del calcolo
dell’indennità alla retribuzione globale di fatto mensile. 
Il recesso, anche se illegittimo, ad eccezione dei licenziamenti previsti dall’art. 18
St. Lav. c. 1, interrompe comunque il rapporto. La parte datoriale che ha
licenziato illegittimamente un suo dipendente  può alternativamente, secondo il
dettato dell’art. 8 della L. n. 604/1966,  o riassumere (ex novo)entro tre giorni il
lavoratore o corrispondergli un’indennità tra 2,5 e 6 mensilità della retribuzione  
di fatto percepita. 
I criteri di scelta per quantificare le mensilità dovute al lavoratore sono gli stessi
visti per l’art. 18 St Lav. e in particolare : l’anzianità di servizio; le dimensioni,
anche occupazionali, dell’impresa; comportamento delle parti. 
Il lavoratore può rifiutare la riassunzione, anche implicitamente, permanendo
comunque sulla parte datoriale l’obbligo di corrispondere l’indennità. 
 
1.3.  Assunti dopo il 7 marzo 2015 da imprese di grandi dimensioni 
 
Il Jobs act ha modificato il regime di tutela contro il licenziamento illegittimo
 introducendo una nuova disciplina che si differenzia dalla precedente
sostanzialmente per aver ridotto drasticamente le sanzioni e aver introdotto nuovi
sistemi di calcolo per la quantificazione dell’indennità. 
In particolare non si fa più riferimento alla retribuzione globale di fatto ma
all’ultima retribuzione per il calcolo del trattamento di fine rapporto. 
Occorrerà quindi considerare la retribuzione complessivamente percepita
nell’anno del licenziamento dividerla per 13,5 e moltiplicarla per le mensilità
determinate secondo i regimi di tutela applicabili. Anche per i lavoratori assunti
dopo il 7 marzo 2015, infatti, le sanzioni per l’illegittimità del licenziamento
variano a seconda del tipo di recesso e del vizio riscontrato. 
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In particolare: 
 
- il licenziamento discriminatorio; nullo; determinato da motivo illecito; in frode
alla legge; in violazione delle tutele per il matrimonio o per la maternità/paternità;
forma orale; il licenziamento per motivi consistenti nella disabilità del lavoratore
in quanto ingiustificato. 
 
Analogamente a quanto avviene per gli assunti prima del 7 marzo 2015, in
queste fattispecie, la parte datoriale viene condannata a reintegrare il lavoratore
licenziato e al pagamento di un’indennità pari all’ultima retribuzione per il calcolo
del trattamento di fine rapporto maturata dal giorno del licenziamento fino
all’effettiva reintegrazione e ai contributi previdenziali e assistenziali maturati  
nel medesimo periodo.  
L’indennità non può essere comunque inferiore a 5 mensilità. 
Le sanzioni si applicano anche ai datori al di sotto dei limiti occupazionali previsti
dall’art. 18 c.8 dello Statuto. 
L’elemento di novità è dato dall’inserimento in questo regime di tutela della
fattispecie del licenziamento per motivi consistenti nella disabilità del lavoratore
privo di giustificazione. 
 
- Il licenziamento illegittimo per giusta causa/giustificato motivo soggettivo per
insussistenza del fatto materiale contestato.  
 
Il regime di tutela per l’illegittimità di questi licenziamenti è rimasto invariato.  
Le sanzioni previste sono la reintegrazione del lavoratore e un’indennità pari
all’ultima retribuzione per il calcolo del trattamento di fine rapporto maturata dal
giorno del licenziamento fino all’effettiva reintegrazione per un massimo  
di 12 mensilità. 
La riforma ha, però, drasticamente ridotto le fattispecie che rientravano in questo
regime di tutela. Il Jobs Act ha escluso dalla tutela reintegratoria tutte le
fattispecie di licenziamento per motivi oggettivi e per ciò che concerne quelle di
licenziamento disciplinare ha specificato che l’insussistenza di cui alla norma
deve essere riferita al “fatto materiale” e non a quello “giuridicamente rilevante”  
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eliminando, inoltre, il riferimento alle sanzioni conservative previste dalla
contrattazione collettiva. 
- Il licenziamento illegittimo per giusta causa/ giustificato motivo soggettivo
basato su un fatto materialmente sussistente; il licenziamento illegittimo per
giustificato motivo oggettivo;  
Le nuove fattispecie incluse in questo regime sanzionatorio permettono  
di sostenere che la tutela che generalmente si applica all’illegittimità del
licenziamento è quella indennitaria.  
Per l’illegittimità dei licenziamenti sopraindicati la legge prevede che il giudice
condanni la parte datoriale ad un’indennità pari a 2 mensilità dell’ultima
retribuzione di riferimento per il calcolo del TFR per ogni anno di servizio,  
in misura comunque non inferiore a 4 e non superiore a 24 mensilità.  
La determinazione dell’indennità è svincolato dal giudizio discrezionale  
del giudice e segue il preciso parametro dell’anzianità di servizio fornendo sin
da subito alla parte datoriale l’indicazione precisa dell’indennità che dovrà
pagare qualora fosse soccombente nel giudizio. 
 
- I licenziamenti illegittimi per difetto di motivazione o in violazione delle  
procedure ex art. 7 L. n. 300/1970 o ex art. 7 L. n. 604/1966.  
 
Il mero vizio procedurale, conformemente alla disciplina previgente rimane
assoggettato ad una sanzione minore. Per questa illegittimità la parte datoriale
è condannata al pagamento di 1 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento
per il calcolo del TFR per ogni anno di servizio, in misura comunque non
inferiore a 2 e non superiore a 12 mensilità. 
 
1.4. Assunti dopo il 7 marzo 2015 da imprese di piccole dimensioni 
 
I lavoratori assunti dopo il 7 marzo 2015 da datori di minori dimensioni
(secondo quanto disposto dall’art. 18 c. 8 St. Lav.) qualora vengano colpiti da
un atto di recesso illegittimo sono tutelati dall’art. 9 del D.lgs. n.23/2015.La
disciplina prevede che la sanzione al licenziamento illegittimo possa essere
solo indennitaria e può variare da 0,5 mensilità a 6 mensilità a seconda  
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del lavoratore e dal tipo di vizio. Difatti se il licenziamento è ingiustificato, sia
esso per l’assenza del motivo soggettivo, oggettivo o per l’assenza della giusta
causa, il lavoratore avrà diritto ad una mensilità, considerando la retribuzione di
riferimento per il calcolo del TFR, per ogni anno di anzianità di servizio.
Diversamente, qualora il licenziamento dovesse risultare illegittimo per un mero
vizio formale, il lavoratore avrà diritto allo 0,5 di una mensilità, considerando  
la retribuzione di riferimento per il calcolo del TFR, per ogni anno di anzianità  
di servizio. 
 
1.5.  I licenziamenti dopo l’entrata in vigore del decreto dignità 
 
Si è fin qui detto della formulazione fino ad ora vigente, la quale prevedeva che
i limiti minimi e massimi dell’indennità risarcitoria, al sopraggiungere  
di determinati requisiti dimensionali, variava tra un minimo di 4 ad un massimo
di 24 mensilità, mentre qualora questi requisiti dimensionali non venivano
raggiunti l’indennità risarcitoria variava da due fino a sei mensilità. 
Il D.L. n.87/2018 cd. Decreto dignità eleva i limiti appena elencati a 6 mensilità
nel minimo e 36 mensilità nel massimo . 
Le problematiche evidenziate a seguito dell’entrata in vigore di tale decreto
sono molteplici, in quanto le tutele così innalzate valgono esclusivamente  
per coloro che sono assunti a partire dal 7 marzo 2015. 
Per tutti gli altri la disciplina in vigore resta la medesima. 
Infatti, l’incremento dell’indennità risarcitoria va, necessariamente, correlato
anche con l’art. 9 del D.lgs. n. 23/2015 ove si afferma per i datori di lavoro che
non raggiungano i limiti dimensionali previsti dai commi 8 e 9 dell’art. 18 della
legge n. 300/1970 e quelli non imprenditori che svolgono, senza fine di lucro,
attività di natura politica, sindacale, culturale, di istruzione o di religione  
o di culto, gli importi previsti dall’art. 3, comma 1, sono dimezzati (quindi, una
mensilità all’anno partendo da una base di 3) ma, il tetto massimo, evidenziato
esplicitamente all’art. 9 che non è stato ritoccato, continua ad essere pari  
a 6 mensilità.L’aumento del tetto massimo riguarda le imprese cosiddette
medio-grandi, cioè tutte quelle imprese con oltre 15 dipendenti per unità
produttiva o comunque oltre 60 dipendenti nel complesso. 
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Questo dato di fatto sta a significare che per tutti i lavoratori che rientrano in
realtà aziendali al di sotto dei limiti dimensionali appena quantificati,  
le modifiche legislative non apportano alcuna novità, se non nel minimo che
viene portato come detto da due a tre mensilità. 
A detta di alcuni l’innalzamento dell’indennizzo a 6 mensilità nel minimo e 36
nel massimo rappresenterebbe un eccesso fondamentalmente per due ragioni. 
In primis in quanto si tratta di un meccanismo automatico e il giudice non ha la
facoltà di modulare il risarcimento in base alla gravità del vizio, ma lo dovrà
commisurare esclusivamente in relazione all’anzianità di servizio. Ciò significa
che un lavoratore con qualche mese di anzianità riuscirà ad ottenere
comunque un minimo di 6 mensilità anche se l’errore del datore di lavoro è
stato lieve. 
Secondariamente  poiché tale Decreto ignora l’esistenza della restante ed
ampia disciplina dei licenziamenti dalla legge 604 del 1966, all’art. 18 dello
Statuto,alla Legge Fornero, fino alle ultime disposizioni del Jobs act,
tralasciando le tante criticità che permangono nel nostro sistema. Anche
l’offerta di conciliazione ha subito alcune modifiche. A seguito di una modifica
inserita nel corso della conversione in legge del decreto dignità sono stati rivisti
al rialzo i limiti minimi e massimi dell’importo dell’indennità che il datore di
lavoro deve inserire nell’eventuale offerta di conciliazione, di cui all’art. 6 del
citato D.lgs.23/2015 - offerta intesa ad evitare il giudizio relativo alla legittimità
del licenziamento. L’offerta di conciliazione, in sostanza, consente al datore di
lavoro di chiudere subito la partita sulla liceità o meno del licenziamento senza
far perdere comunque al lavoratore il diritto alla naspi. Ebbene nella disciplina
finora vigente, tale offerta deve contemplare un’indennità di importo pari ad una
mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto per ogni anno di servizio,  
ed in misura, in ogni caso, non inferiore a due e non superiore a diciotto
mensilità.  
La modifica introdotta in sede referente al Decreto Dignità eleva questi ultimi
limiti, rispettivamente, a tre e a ventisette mensilità.   
Resta fermo che, qualora il datore non superi il requisito dimensionale  
di 15 dipendenti, la misura dell’indennità è dimezzata e non può superare  
il limite di sei mensilità.  
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Per i piccoli datori, dunque, la misura dell’offerta di conciliazione sarà pari a
mezzo stipendio per ogni anno di servizio entro un minimo di 1,5 volte l’ultimo
stipendio ed un massimo di sei volte (attualmente la forchetta oscilla da un
minimo di una ad un massimo di sei mensilità). È inteso che le somme offerte
nell’ambito della conciliazione facoltativa hanno una disciplina molto
favorevole, in quanto sono totalmente esenti da qualsiasi imposizione fiscale e
contributiva e di conseguenza il loro importo netto si avvicina quelle che si
potrebbero conseguire in giudizio.  
 
1.6. Gli incentivi sui contratti a tempo indeterminato  
 
Il Decreto Dignità ha operato modifiche anche sul frangente degli incentivi alle
assunzioni e rafforzamenti delle tutele, nonché nel campo delle prestazioni
 occasionali in campo alberghiero e agricolo.  
L’articolo 1-bis del D.L. 87/2018 (cd. Decreto Dignità), introdotto nel corso
dell’esame in sede referente presso le Commissioni competenti, conferma  
la riduzione dei contributi previdenziali, in favore dei datori di lavoro privati,   
per le assunzioni con contratto a tempo indeterminato, effettuate nel biennio
2019-2020, di soggetti aventi meno di 35 anni . È previsto uno sgravio
contributivo nelle misure di seguito elencate:  
 
• pari al 50% dei contributi previdenziali a carico del datore di lavoro per  
il medesimo rapporto, con esclusione dell’assicurazione INAIL 
• è applicato su base mensile, per un periodo massimo di 36 mesi,  nella
misura massima di 3.000 euro su base annua  riparametrato e applicato su
base mensile. 
• spetta  per i soggetti che alla data della prima assunzione incentivata non
abbiano compiuto 35 anni di età e non siano stati occupati a tempo
indeterminato con il medesimo o con altro datore di lavoro. I periodi  
di apprendistato svolti presso altri datori di lavoro non costituiscono una causa
ostativa.  
• Le modalità di fruizione della riduzione sono demandate ad un apposito
decreto interministeriale, da emanarsi entro sessanta giorni dalla data di
entrata 
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in vigore della legge di conversione del decreto. È  previsto il monitoraggio
trimestrale da parte dell’I.N.P.S. degli oneri derivanti con relativa comunicazione
delle risultanze al Ministero del lavoro e delle politiche sociali e al Ministero
dell’economia  entro il mese successivo al trimestre di riferimento, anche ai fini
della copertura finanziaria. 

L’IDENTIKIT DEI NUOVI LICENZIAMENTI 

Dal 14 luglio
2018  

(decreto legge
87/2018) 

Disciplina
previgente  

(D.lgs. 23/2015) 

Datori di lavoro
con più di 15
dipendenti 

- L’indennità
SPETTA in caso si

accerti la
mancanza del

giustificato motivo
oggettivo o

soggettivo o della
giusta causa. 

- L’indennità
SPETTA in caso si

accerti la mancanza
del giustificato

motivo oggettivo o
 soggettivo o della

giusta causa. 

L’indennità è pari a 2
mensilità dell’ultima
retribuzione per ogni

anno di servizio.  
Da un minimo di 6 ad

un massimo di 36
mensilità. 

L’indennità è pari a
2 mensilità
dell’ultima

retribuzione per ogni
anno di servizio.  
Da un minimo di 4
ad un massimo di

24 mensilità. 
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REINTEGRA 

- L’indennità
SPETTA in caso si

accerti la
mancanza del

giustificato motivo
oggettivo o

soggettivo o della
giusta causa. 

Per i soli datori di lavoro dimensionati  
al di SOPRA dei 15 dipendenti 
spetta la REINTEGRA e una
INDENNITÀ RISARCITORIA 
ove il licenziamento sia nullo o nei causi
di giustificato motivo soggettivo o per
giusta causa in cui sia direttamente
dimostrato in giudizio l’insussistenza 
del fatto materiale contestato al
lavoratore. 

Datori di lavoro
sino a 15

dipendenti 

L’indennità è pari
ad una mensilità

dell’ultima
retribuzione per

ogni anno di
servizio. Da un

minimo di 2 ad un
massimo di 6

mensilità. 

Offerta di conciliazione: importi 

Fino a 15
dipendenti
 per unità
produttiva 

Fino
all’11/08/2018 

D.lgs.23/2015 1-6 mensilità 

Fino a 15
dipendenti
 per unità
produttiva 

Dal
12/08/2018 D.L. 87/2018 1.5-6

mensilità 
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Oltre 15
dipendenti
 per unità
produttiva 

Fino
all’11/08/2018 

D.lgs.23/2015 2-18 mensilità 

Oltre 15
dipendenti
 per unità
produttiva 

Dal
12/08/2018 

D.L. 87/2018 3-27 mensilità 

 
Capitolo V 

LA DELOCALIZZAZIONE 
                                                     SOMMARIO:  

                                              1. La delocalizzazione. 
 
1. La delocalizzazione 
 
Forti restrizioni sono state apportate alla delocalizzazione nel cd. “Decreto
Dignità”. 
Nel decreto ci sono misure contro il fenomeno della “delocalizzazione ”
produttiva delle imprese, ovvero lo spostamento in altri Paesi di processi
produttivi o di fasi di lavorazione. 
Pur in mancanza di una statistica ufficiale, , sono molte le imprese, per lo più
appartenenti a multinazionali o a gruppi industriali di rilevanti dimensioni in
termini di fatturato e occupazione, che negli ultimi anni hanno scelto  
di delocalizzare le attività al di fuori del territorio nazionale.  
Il provvedimento stabilisce anzitutto che, fatti salvi i vincoli derivanti dai trattati
internazionali, le imprese italiane ed estere operanti nel territorio nazionale
che abbiano beneficiato di un aiuto di Stato che prevede l’effettuazione  
di investimenti produttivi ai fini dell’attribuzione del beneficio
decadono dall’agevolazione qualora l’attività economica interessata, o una
sua parte,  
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venga delocalizzata in Stati non appartenenti all’Unione europea, ad eccezione degli
Stati aderenti allo Spazio economico europeo, entro cinque anni dalla data di
conclusione dell’iniziativa agevolata.  
In caso di decadenza, l’amministrazione titolare della misura di aiuto accerta e irroga
una sanzione amministrativa pecuniaria di importo compreso tra due e quattro volte il
valore dell’agevolazione. 
In base alla legge 24 novembre 1981, n. 689 (Modifiche al sistema penale),
l’applicazione della sanzione avviene secondo il seguente procedimento: 
 • accertamento, contestazione-notifica al trasgressore; 
 • pagamento in misura ridotta o inoltro di memoria difensiva all’autorità
amministrativa; 
 • eventuale opposizione all’ordinanza ingiunzione davanti all’autorità
giudiziaria; 
 • eventuale esecuzione forzata per la riscossione delle somme. 
Quello che si intende fare è in sintesi scongiurare o comunque sanzionare
casi, come quelli registrati anche in tempi recenti, che vedono importanti
imprese beneficiarie di aiuti in “ricerca, sviluppo e innovazione” ridurre o
interrompere attività oggetto di agevolazione nell’arco del decennio,
vanificando il beneficio collettivo in termini di ricadute economiche e industriali
che aveva determinato la scelta di sostegno pubblico. 
Si ricorda che, ai sensi della Comunicazione della Commissione
2016/C/262/01, la nozione di aiuto di stato è un concetto giuridico oggettivo,
definito direttamente dal Trattato ( articolo 107 TFUE), con il quale si fa
riferimento a qualsiasi misura concessa mediante un intervento dello Stato o
attraverso risorse pubbliche, atta ad incidere sugli scambi tra gli Stati membri,
che conferisce al beneficiario un vantaggio e falsa o minaccia di falsare la
concorrenza. 
Le quattro condizioni per cui un provvedimento agevolativo integra la
fattispecie appena descritta sono: 
• origine statale dell’aiuto (aiuto concesso sotto qualsiasi forma dello Stato
mediante risorse pubbliche); 
• esistenza di un vantaggio a favore di talune imprese o produzioni; 
• esistenza di un impatto sulla concorrenza; 
• idoneità ad incidere sugli scambi tra gli stati membri. 
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Si consideri comunque che il divieto non ha un effetto prescrittivo diretto, nel senso
che il riconoscimento dell’incompatibilità di un aiuto con il mercato interno avviene
tramite un apposito procedimento di competenza della Commissione. 
Le norme contenute nel decreto, ponendo limiti più stringenti alle imprese ridefinisce
divieti e sanzioni.  
Una particolare attenzione è stata data al super/iper ammortamento prevedendo un
meccanismo di “recapture” delle agevolazioni concesse per i casi in cui nel corso
della fruizione del beneficio i beni agevolati formino oggetto di cessione a titolo
oneroso o di delocalizzazione.  
In particolare la norma stabilisce che in caso di cessione a titolo oneroso o di
delocalizzazione all’estero dei beni per i quali si è fruito dell’agevolazione l’impresa è
tenuta a restituire, attraverso una variazione in aumento del reddito imponibile, i
benefici fiscali applicati nei periodi d’imposta precedenti. 
Possibilità di decadenza dall’agevolazione anche per l’iper ammortamento, che
spetta a condizione che i beni agevolabili siano destinati a strutture produttive situate
nel territorio nazionale.  
Laddove nel corso del periodo di fruizione della maggiorazione del costo i beni
agevolati vengano ceduti a titolo oneroso o destinati a strutture produttive situate
all’estero, anche se appartenenti alla stessa impresa, il decreto prevede il recupero
dell’agevolazione. 
Tale recupero avviene attraverso una variazione in aumento del reddito imponibile
del periodo d’imposta in cui si verifica la cessione a titolo oneroso o la
delocalizzazione degli investimenti agevolati per un importo pari alle maggiorazioni
delle quote di ammortamento complessivamente dedotte nei precedenti periodi
d’imposta, senza applicazione di sanzioni e interessi. 
 
 



-78-

Capitolo VI 
LE SOCIETÀ  SPORTIVE  

                                                        SOMMARIO:  
                                                1. Le società sportive. 
 
1. Le società sportive 
 
Dell’ultima Legge di Bilancio (2018) per il mondo sportivo rimane davvero poco.  
Facendo una breve sintesi , si elencano alcune novità che erano state apportate
dalla Legge di Bilancio 2018. 
 
• Introduzione della Società Sportiva Lucrativa; 
• Innalzamento a 10.000 della No Tax Area per gli sportivi dilettanti (art. 67 TUIR); 
• Delega al CONI per stabilire i criteri di inquadramento “lavorativo” degli sportivi
dilettanti (co.co.co); 
• Sport Bonus; 
• Istituzione del registro degli agenti sportivi; 
 
La ratio della Società sportiva lucrativa è stata quella di perseguire
fondamentalmente 2 obiettivi: 
 
• Attrarre maggiori investimenti nello Sport attraverso un sistema fiscale
“agevolato” a metà tra profit e no-profit; 
• Portare maggiori introiti alle Casse dello Stato sfruttando un nuovo settore
economico. 
 
Di fatti questo approccio è stato contestato da una gran parte degli operatori
considerando una mancanza di rispetto verso le tante realtà no profit originali. 
Pertanto attraverso l’entrata in vigore del decreto dignità si è avuto una sorta di
 ritorno al passato che, però, non determina alcun cambiamento di fatto: la nuova
disciplina sulle società sportive dilettantistiche con scopo di lucro, in effetti, non è  
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mai entrata in vigore, così come non è mai diventata operativa la disciplina delle
co.co.co., cioè delle collaborazioni coordinate e continuative, che sarebbero state
attuate da queste società.  
Eliminata la possibilità di costituire società sportive dilettantistiche di tipo lucrativo,
vengono conseguentemente abrogati i seguenti commi della legge di bilancio: 
 
- Comma 354: 
 
“A pena di nullità, lo statuto delle società sportive dilettantistiche con scopo di
lucro deve contenere: a) nella denominazione o ragione sociale, la dicitura «
società sportiva dilettantistica lucrativa»; b) nell’oggetto o scopo sociale, lo
svolgimento e l’organizzazione di attività sportive dilettantistiche; c) il divieto per  
gli amministratori di ricoprire la medesima carica in altre società o associazioni
sportive dilettantistiche affiliate alla medesima federazione sportiva o disciplina
associata ovvero riconosciute da un ente di promozione sportiva nell’ambito della
stessa disciplina; d) l’obbligo di prevedere nelle strutture sportive, in occasione
dell’apertura al pubblico dietro pagamento di corrispettivi a qualsiasi titolo,  
la presenza di un « direttore tecnico » che sia in possesso del diploma ISEF  
o di laurea quadriennale in Scienze motorie o di laurea magistrale in
Organizzazione e gestione dei servizi per lo sport e le attività motorie (LM47) o in
Scienze e tecniche delle attività motorie preventive e adattate (LM67) o in Scienze
e tecniche dello sport (LM68), ovvero in possesso della laurea triennale in
Scienze motorie.”. 
 
- Comma 355: 
 
“L’imposta sul reddito delle società è ridotta alla metà nei confronti delle società
sportive dilettantistiche lucrative riconosciute dal Comitato olimpico nazionale
italiano (CONI L’agevolazione si applica nel rispetto delle condizioni e dei limiti del
regolamento (UE) n. 1407/2013 della Commissione, del 18 dicembre 2013,
relativo all’applicazione degli articoli 107 e 108 del Trattato sul funzionamento
dell’Unione europea agli aiuti « de minimis ».”. 
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- Comma 357: 
 
“Alla tabella A, parte III, allegata al decreto del Presidente della Repubblica 26
ottobre 1972, n. 633, dopo il numero 123) è inserito il seguente: «123-quater)
servizi di carattere sportivo resi dalle società sportive dilettantistiche lucrative
riconosciute dal CONI nei confronti di chi pratica l’attività sportiva a titolo
occasionale o continuativo in impianti gestiti da tali società». 
 
- Comma 358: 
 
Le prestazioni di cui all’articolo 2, comma 2, lettera d), del decreto legislativo 15
giugno 2015, n. 81, individuate dal CONI ai sensi dell’articolo 5, comma 2, lettera
a), del decreto legislativo 23 luglio 1999, n. 242, costituiscono oggetto di contratti
di collaborazione coordinata e continuativa. 
 
- Comma 359: 
 
“ I compensi derivanti dai contratti di collaborazione coordinata e continuativa
stipulati da associazioni e società sportive dilettantistiche riconosciute dal CONI
costituiscono redditi diversi ai sensi dell’articolo 67, comma 1, lettera m), del testo
unico delle imposte sui redditi, di cui al decreto del Presidente della Repubblica
22 dicembre 1986, n. 917. I compensi derivanti dai contratti di collaborazione
coordinata e continuativa stipulati dalle società sportive dilettantistiche lucrative
riconosciute dal CONI costituiscono redditi assimilati a quelli di lavoro dipendente
ai sensi dell’articolo 50 del citato testo unico di cui al decreto del Presidente della
Repubblica n. 917 del 1986.” 
 
- Comma 360: 
 
“A decorrere dalla data di entrata in vigore della presente legge, i collaboratori
coordinati e continuativi che prestano la loro opera in favore delle società sportive
dilettantistiche lucrative riconosciute dal CONI sono iscritti, ai fini dell’
assicurazione per l’invalidità, la vecchiaia e i superstiti, al fondo pensioni lavoratori
dello spettacolo istituito presso l’INPS. Per i primi cinque anni dalla data di
entrata  
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in vigore della presente legge, la contribuzione al predetto fondo pensioni è
dovuta nei limiti del 50 per cento del compenso spettante al collaboratore.
L’imponibile pensionistico è ridotto in misura equivalente. Nei confronti dei
collaboratori di cui al presente comma non operano forme di assicurazione
diverse da quella per l’invalidità, la vecchiaia e i superstiti.” 
 
In particolare, una delibera del Coni avrebbe dovuto individuare le mansioni
oggetto delle collaborazioni necessarie per lo svolgimento delle attività sportive
dilettantistiche: le co.co.co. avrebbero beneficiato, da un lato, di nuove
agevolazioni fiscali, ma dall’altro lato avrebbero comportato un aggravio dei costi
e degli adempimenti per le società sportive . 
Di fatto, quindi, si ritorna al regime previgente, caratterizzato dal divieto di lucro
soggettivo che continuerà così a contraddistinguere tanto le associazioni quanto
le società sportive dilettantistiche. 
Eliminata la possibilità di istituire società sportive dilettantistiche a scopo lucrativo,
vengono abrogate tutte le disposizioni e i vari accorgimenti introdotti dalla legge di
bilancio quali le agevolazioni fiscali, la qualificazione dei redditi e la disciplina
previdenziale. 
Rimane, quindi, ben salda la distinzione tra sport professionistico e sport
dilettantistico, fondata sulla non lucratività del secondo. anche se rimane la
necessità di apportare aggiustamenti ad hoc e di prevedere determinati
aggiustamenti dal punto di vista giuridico nei confronti di quelle società che stanno
nella terra di mezzo tra dilettantismo e professionismo. 
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           Capitolo VII 
                    LE PRESTAZIONI OCCASIONALI 

SOMMARIO: 1. Nuove regole per prestazioni occasionali in alberghi  
e agricoltura. 

1. Nuove regole per prestazioni occasionali in alberghi e agricoltura 
 
Con particolare riferimento alle imprese del settore agricolo, il lavoro
occasionale è consentito solo se svolto da pensionati, studenti under 25,
disoccupati e percettori di prestazioni a sostegno del reddito, purché non
iscritti nell’anno precedente negli elenchi anagrafici dei lavoratori agricoli. 
 
Il Legislatore amplia le possibilità di utilizzo del PrestO stabilendo una
deroga specifica ai predetti divieti che consente l’utilizzo del contratto di
prestazione occasionale da parte delle aziende alberghiere e delle strutture
ricettive che operano nel settore del turismo che hanno alle proprie
dipendenze fino a 8 lavoratori, per le attività lavorative rese da parte di: 
 
- titolari di pensione di vecchiaia o di invalidità; 
- giovani con meno di 25 anni di età, se regolarmente iscritti a un ciclo di
studi presso un istituto scolastico di qualsiasi ordine e grado ovvero a un
ciclo di studi presso l’università; 
- disoccupati; 
- percettori di prestazioni integrative del salario, di reddito di inclusione
ovvero di altre prestazioni di sostegno del reddito. 
 
L’utilizzo del PrestO impone di adempiere ad una precisa procedura che
obbliga agli utilizzatori a trasmettere almeno un’ora prima dell’inizio della
prestazione, attraverso la piattaforma informatica INPS o avvalendosi dei
servizi di contact center dell’Istituto, una dichiarazione contenente anche  
il compenso pattuito e la data e l’ora di inizio e di termine della stessa
ovvero, per gli imprenditori agricoli, la durata della prestazione con
riferimento a un arco temporale non superiore a 3 giorni. 
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Gli imprenditori agricoli, le aziende alberghiere o le strutture ricettive che operano
nel settore del turismo e gli enti locale, sono dunque tenuti a comunicare la data di
inizio e il monte orario complessivo presunto con riferimento a un arco temporale
non superiore a 10 giorni.  
 
Si aggiunge, infine, che il decreto Dignità specifica che, ai fini della comunicazione
del compenso pattuito, per il settore agricolo, le 4 ore continuative di prestazione
sono riferite all’arco temporale comunicato, anziché alla singola giornata. 
 
Il decreto Dignità introduce inoltre una nuova modalità di pagamento del prestatore
che si affianca a quelle già esistenti (accredito su conto corrente o bonifico
bancario domiciliato pagabile presso gli uffici postali) e che deve essere richiesta
espressamente all’atto della registrazione nella piattaforma INPS. 
Nello specifico, la corresponsione del compenso può essere effettuata, decorsi  
15 giorni dal momento in cui la prestazione lavorativa inserita nella procedura
informatica è consolidata, tramite qualsiasi sportello postale a fronte della
generazione e presentazione di univoco mandato ovvero di autorizzazione di
pagamento emesso dalla piattaforma informatica e stampato dall’utilizzatore, che
identifica le parti, il luogo, la durata della prestazione e l’importo del corrispettivo.  
Si precisa che gli oneri del pagamento del compenso riferiti a tale modalità sono a
carico del prestatore. 
Infine, il versamento anticipato all’INPS, indispensabile per l’attivazione del
PrestO, potrà essere effettuato non solo direttamente dall’utilizzatore ma anche
tramite intermediari abilitati alla consulenza del lavoro (legge n. 12/1979), ferma
restando la responsabilità dell’utilizzatore stesso. 
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MANUALE PRACTICO SUL DECRETO DIGNITA' 
CONVERTITO IN LEGGE 96/2018

 Il manuale chiarisce alcuni aspetti  

e criticita' del decreto, quale efficace

strumento di lotta al lavoro precario. 

Sono confrontate la vecchia e la nuova

disciplina di alcuni istituti (contratti  

a termine, somministrazione, licenziamenti)

con commenti e formule utili per risorse

umane e professionisti del settore. 
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