
CENNI SUL DIRITTO DEL LAVORO 
 

Il diritto del lavoro è il complesso delle norme che regolano il rapporto di lavoro 
e che tutelano i diritti fondamentali del lavoratore. 
E’ composto da norme che disciplinano i rapporti tra lavoratore e datore di 
lavoro e dal diritto sindacale, che tratta delle associazioni che rappresentano le 
parti del rapporto. 
L’oggetto specifico, quindi, del diritto del lavoro, nel suo complesso, è la 
disciplina delle relazioni tra datore di lavoro e lavoratore, che ha la propria fonte 
in un contratto (anche se, leggendo l’articolo 2126 del codice civile, 
sembrerebbe di capire che fonte del rapporto non sia in realtà il contratto di 
lavoro, ma la prestazione lavorativa di fatto). 
Tenendo conto, infine, che, quanto meno economicamente, il lavoratore si trova 
in una posizione di inferiorità con il datore di lavoro e, rispetto a questo, è 
sicuramente la parte più debole, il diritto del lavoro ha come fine primario quello 
di tutela e di garanzia del prestatore di lavoro.    
 
 

LE FONTI DEL DIRITTO DEL LAVORO 
 
Le fonti del diritto del lavoro si possono riassumere nei seguenti tre punti, che 
qui di seguito andremo ad esaminare: 
 

- fonti statuali o legislative, 
- fonti internazionali, o sopranazionali, 
- fonti contrattuali e sindacali. 

 
(1) Le fonti statuali o legislative 
 
La Costituzione 
    - art.   1:  l'Italia è una repubblica democratica, fondata sul lavoro,  
    - art.  4:  la repubblica riconosce a tutti i cittadini il diritto al lavoro e 
                    promuove le condizioni che rendano effettivo questo diritto,  
    - art. 35:  la repubblica tutela il lavoro in tutte le sue forme ed applicazioni,   
    - art. 36:  il lavoratore ha diritto ad una retribuzione proporzionata alla 
                   quantità e qualità del suo lavoro e in ogni caso sufficiente ad 
                   assicurare a se e alla famiglia una esistenza libera e dignitosa, 
    - art. 37:  parità di trattamento fra uomo e donna e tutela del lavoro dei 
                   minori,  
    - art. 38:  diritto alla previdenza ed assistenza. 
  
Le leggi ordinarie e gli atti aventi forza di legge 
e quindi le leggi ordinarie del parlamento e gli atti aventi forza di legge, quali il 
decreto legislativo ed i decreti legge. 
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Sono da ricordare in particolare: 
 

- il codice civile, che tratta del lavoro nel libro quinto, 
- la legge 15/7/1966 n. 604, modificata dalla legge11/5/1990 n. 108 sui 

licenziamenti individuali, 
- legge 20/5/1970 n. 300, nota come “statuto dei lavoratori”, 
- legge 11/8/1973 n. 533 sulle controversie individuali di lavoro, 
- legge 9/12/1977 n. 903, integrata poi dalla successiva legge 10/4/1991 n. 

125, sulla parità tra uomo e donna in materia di lavoro, 
- legge 12/6/1990 n. 146 sullo sciopero nei servizi pubblici essenziali, 
- legge 28/2/1987 n. 56 e legge 27/7/1991 n. 223 sul mercato del lavoro, 
- legge 8/8/1995 n. 335 sulla riforma del sistema pensionistico 
- legge 30/3/2003, detta anche “riforma Biagi”. 

 
 
Regolamenti di attuazione o di esecuzione degli atti aventi forza di legge 
emanati dal governo o dai ministri o da altre autorità competenti. Tali atti 
contengono norme giuridiche con efficacia di atti amministrativi, pur non 
essendo leggi in senso formale, né atti con forza di legge. 
 
 
(2) Fonti internazionali o sovranazionali 
 
Trattati internazionali 
(ai sensi art. 35 cost.) 

- carta internazionale del lavoro di Versailles del 1919, 
- dichiarazione di Filadelfia del 1944, 
- carta sociale europea di Torino del 1961, 
- codice europeo di sicurezza sociale del 1964, 
- patto delle Nazioni Unite del 1966. 

 
Convenzioni dell’O.I.L.   (organizzazione internazionale del lavoro) 
che sono fonti indirette, poiché necessitano di un intervento legislativo da parte 
dello Stato che le ha ratificate, per diventare effettive (come previsto dall’art. 19 
della carta costitutiva dell’OIL). 
 
Regolamenti e decisioni della CE (comunità europea) e della CECA (comunità 
europea del carbone e dell’acciaio) 
tali regolamenti e decisioni costituiscono fonti normative dirette ed obbligano,, 
quindi, direttamente gli stati membri, senza dover ricorrere a leggi di ratifica; 
ricordiamo, fra i provvedimenti più importanti: 

- la libera circolazione dei lavoratori all’interno della comunità, 
- la sicurezza sociale dei lavoratori emigrati, 
- il fondo sociale europeo. 

 

- 2 - 



(3) Fonti contrattuali e sindacali 
 
Contratto individuale di lavoro 
con il quale l’accordo viene raggiunto direttamente tra il singolo datore di lavoro 
ed il singolo prestatore di lavoro, 
 
I contratti collettivi di lavoro 
ricordiamo, a questo proposito, che possono contenere solo norme più favorevoli 
ai lavoratori, rispetto alle leggi, ma non possono peggiorare la disciplina posta 
da una legge. E' in sostanza il principio del favore per i lavoratori subordinati. 
Ricordiamo che il Ministro del lavoro, nel 2001, ha presentato un progetto per 
dare l’addio ai contratti collettivi nazionali, che si vorrebbero sostituire con un 
contratto cornice contenente le regole minime sul rapporto di lavoro e dare 
quindi via libera alla contrattazione individuale, con salari differenziati a 
seconda della produttività aziendale e dell’area geografica.  
 
 
Nota 
l’articolo 2078 del codice civile dispone: 
“in mancanza di disposizioni di legge o di contratto collettivo, si applicano gli 
usi (consuetudine). Tuttavia, gli usi più favorevoli ai prestatori di lavoro 
prevalgono sulle norme dispositive di legge. Gli usi non prevalgono sui contratti 
individuali di lavoro”. 
Quindi gli usi prevalgono sulle disposizioni di legge se più favorevoli ai 
prestatori di lavoro, contrariamente a quanto previsto normalmente dall’art 8 
delle disposizioni sulla legge in generale del codice civile. 
 
 
 

IL CONTRATTO DI LAVORO 
 
1) II contratto collettivo di lavoro 
    è un accordo fra una categoria di datori di lavoro ed una associazione di 
    lavoratori (sindacato) per regolare i rapporti di lavoro di una data categoria di 
    lavoratori. Ciò che viene deciso vale anche per i lavoratori non iscritti al 
    sindacato, ma appartenenti al settore produttivo a cui il contratto collettivo si 
    riferisce. (diciamo meglio che questo tipo di contratto stabilisce le regole 
    generali di comportamento di una categoria e getta le basi sulle quali poi 
    impostare i singoli personali contratti); 
  
2) Il contratto individuale di lavoro subordinato 
    trattasi di accordo privato fra una persona, che si impegna a lavorare alle   
    dipendenze e sotto la direzione di un datore di lavoro e quest'ultimo appunto, 
    che si obbliga a pagare una retribuzione (articoli da 2094 a 2134 e articoli 
    da 2239 a 2246 del codice civile). 
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 Il contratto di lavoro è: 
- a prestazioni corrispettive, 
- oneroso, tipico, consensuale, 
- a tempo determinato o a tempo indeterminato, 
- inter vivos. 

 
Caratteristiche 

- occorre l’accordo delle parti, 
- l’oggetto (che è la prestazione del lavoro e la relativa retribuzione), 
- la retribuzione, che può essere a tempo (per esempio un tanto all’ora o al 

mese), oppure a cottimo, se è commisurata al risultato. 
- la retribuzione potrebbe anche venire commisurata ai guadagni 

dell’imprenditore ed allora si dice che è “con partecipazione agli utili”. 
 
 

======== 
 
 

LA LEGGE BIAGI 
(riforma del lavoro) 

(legge 276 del 30/3/2003 – formata da 89 articoli) 
 

Il 24 ottobre 2003 è entrato in vigore, quindici giorni dopo la sua pubblicazione 
sulla Gazzetta Ufficiale dello Stato, il decreto legislativo 276/2003, cosiddetto 
Legge Biagi. In realtà le nuove disposizioni legislative non prevedono una piena 
attuazione fin dalla data annunciata. Il decreto, infatti, in molte sue sezioni, fa 
espresso rinvio alla previsione di una normativa di secondo livello da emanarsi 
con decreti ministeriali. Vediamo brevemente alcuni di questi casi, fra i più 
importanti e significativi, soprattutto in termini operativi: 
 
Le nuove Agenzie per il lavoro 
Potranno essere autorizzate solo sulla base di un regolamento, che il Ministero 
del Lavoro dovrà emanare con proprio decreto entro 30 giorni. Il regolamento, 
previsto dal quinto comma dell’art. 5, disciplinerà tra l’altro: 
 

- modalità di presentazione della richiesta di autorizzazione, 
- criteri per la verifica del corretto andamento dell’attività svolta, 
- organizzazione e modalità di funzionamento delle Agenzie. 

 
Inoltre, poiché le stesse Agenzie, per i compiti che riguardano intermediazione, 
ricerca e selezione del personale, assistenza alla ricollocazione (e quindi non 
somministrazione) potranno ottenere anche autorizzazioni a livello regionale, 
nei medesimi 30 giorni, sempre a cura del Ministero del Lavoro, è prevista 
l’emanazione di un regolamento che detti le modalità di costituzione delle 
sezioni regionali dell’albo delle Agenzie e relative procedure. 
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alla loro scadenza, ma al massimo non oltre un anno dall’entrata in 
vigore del decreto 

- che comunque possano essere previsti termini diversi e quindi anche 
superiori all’anno, sia pure nell’ottica della fase transitoria, a condizione 
che ciò avvenga a mezzo di accordi sindacali, stipulati in sede aziendale, 
con le istanze aziendali dei sindacati comparativamente più 
rappresentativi sul piano nazionale. 

 
Ma vediamo ora i punti più significativi della riforma Biagi: 
 
(1) 
La introduzione di nuovi modelli contrattuali e la modifica di alcuni altri, e   
precisamente: 
      
La somministrazione di lavoro 
(detta anche “staff leasing”) 
sostituisce il lavoro interinale e consiste nella fornitura professionale di 
lavoratori (singoli o gruppi); quindi una impresa di fornitura (agenzia di 
collocamento privato) che pone uno o più lavoratori, da essa assunti, a 
disposizione di un’impresa che ne utilizza la prestazione lavorativa per il 
soddisfacimento di esigenze di carattere temporaneo; 
 
Il part-time 
Il datore di lavoro ed il lavoratore possono concordare direttamente clausole 
elastiche e flessibili, anche in assenza di previsione dei contratti collettivi. 
Diventa possibile per il contratto di lavoro a tempo determinato, per la 
sostituzione di lavoratrici in maternità e per l’assunzione agevolata di lavoratori 
in mobilità. Il “part-time” può essere 

- verticale, se prevede l’attività lavorativa a tempo pieno solo in alcuni 
giorni (con facoltà di svolgere prestazioni lavorative straordinarie, 
applicando ovviamente la disciplina legale e contrattuale vigente in 
materia di lavoro straordinario nei rapporti di lavoro a tempo pieno) 

- orizzontale, se prevede la riduzione della prestazione lavorativa 
giornaliera, che è resa in tutti i giorni (con facoltà del datore del lavoro di 
richiedere l’effettuazione di prestazioni di lavoro supplementare, nel 
rispetto di quanto previsto nei contratti collettivi) 

- misto, se prevede l’abbinamento dei primi due ed è definita dai contratti 
collettivi. 

 
Il lavoro intermittente 
(detto anche a chiamata o “job on call”) 
Con questo contratto il lavoratore (disoccupati con meno di 25 anni o lavoratori 
con più di 45 anni iscritti alle liste di collocamento) si mette a disposizione del 
datore di lavoro aspettandone la chiamata. Il lavoratore  non lavora quindi in via 
continuativa, ma svolge prestazioni di carattere discontinuo o intermittente. 
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Il lavoro ripartito 
(detto anche “job sharing”) 
In pratica due lavoratori si ripartiscono un posto di lavoro e, accodandosi con il 
datore di lavoro, garantiscono insieme una determinata prestazione di lavoro; 
entrambi i lavoratori sono responsabili dell’esecuzione della prestazione (il 
datore di lavoro non può sottoscrivere il contratto con più di due persone). 
 
Il lavoro occasionale ed accessorio 
Oggetto di questo tipo di contratto sono prestazioni lavorative occasionali di 
cura ed assistenza: 
piccoli lavori domestici, babysitting, lavoro di badante, lezioni private, 
giardinaggio, collaborazioni esterne con organizzazioni di volontariato, 
rese da determinati soggetti iscritti in apposite liste tenute presso i centri per 
l’impiego e cioè: 
i disoccupati, le casalinghe, gli studenti, i pensionati, i disabili, ed i lavoratori 
extracomunitari. 
 
 

Il nuovo lavoro occasionale 
 

                                                  prestazione *                              prestazione **         lavoro a progetto 
                                                        lavoro accessorio                     occasionale generica          (ex co.co.co) 
Reddito massimo 
conseguibile 
nell’anno solare 

3.000 euro 5.000 euro Non specificato 

Limite massimo dei 
giorni lavorati 
nell’anno solare 

30 giorni totali 30 giorni con 
lo stesso 
committente 

Non specificati 

Soggetti che 
possono 
esercitare la 
prestazione di 
lavoro 

-disoccupati da oltre  un anno, 
-casalinghe, studenti, pensionati, 
-disabili e soggetti in  comunità 
 di recupero, 
-lavoratori extracomunitari nei 
 sei mesi successivi alla perdita 
 del lavoro. 

Non 
specificati 

Sono esclusi i 
soggetti titolari di 
pensione di 
vecchiaia e coloro 
che esercitano 
attività sotto 
riportate 

Tipologia di attività 
esercitabili 

-piccoli lavori domestici a 
 carattere straordinario, 
-insegnamento privato 
 supplementare, 
-piccoli lavori di giardinaggio, 
 pulizia e manutenzione di edifici 
 e monumenti, 
-realizzazioni di manifestazioni 
 sociali, sportive, ecc., 
-collaborazione con enti pubblici 
 ed associazioni di volontariato. 

Non 
specificate 

Sono escluse le 
professioni 
intellettuali iscritte in 
appositi albi; le 
co.co.co. rese ad 
associazioni 
e società sportive 
dilettantistiche; la 
amministrazione ed 
il controllo delle 
società e le 
partecipazioni a 
collegi e 
commissioni.  
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Trattamento IRPEF Non assoggettata Assoggettata a 
ritenuta di 
acconto del 
20 % (art. 25, 
comma 1 dpr 
600/73). Detti 
redditi rientra
no nell’art. 81 
comma 1 Tuir 
redditidiversi. 

Assoggettato: 
assimilato ai redditi 
da lavoro dipendente

Trattamento INPS 
ed INAIL 

Assoggettata: 
-INPS un euro sui 7,5 di ogni 
 buono (13,33 %), 
-INAIL 0,5 euro sui 7,5 di ogni 
 buono (6,67 %) 
 

Non 
assoggettata 

Assoggettato: 
-INPS (percentuale 
prevista del 17, 39%)
-INAIL (percentuale 
variabile a seconda 
del rischio specifico 
del tipo di lavoro) 

 
*   Si intende per lavoro accessorio l’attività lavorativa di natura meramente occasionale resa da 
     soggetti a rischio di esclusione sociale, non ancora entrati nel mercato del lavoro oppure in 
     procinto di uscirne. 
**  Si intendono per prestazioni occasionali generiche i rapporti di durata complessiva non 
      superiore a 30 giorni nel corso dell’anno solare con lo stesso committente. Quindi  possono 
     essere effettuati da chiunque non possegga una partita IVA. I compensi non devono superare i 
     5.000 euro per anno solare (limite inteso come somma percepita da  tutti i committenti). Detti 
     compensi non saranno da assoggettare né ad INPS e né ad INAIL, mentre resterà dovuta la 
     ritenuta IRPEF a titolo di acconto pari al 20 %. I  compensi continueranno ad essere dichiarati 
     nei modelli 770 delle imprese committenti, mentre per il percettore continueranno ad essere 
     computati fra i “redditi diversi”, da  inserire nel quadro L del modello Unico.  
 
Il contratto di inserimento 
destinato a sostituire il contratto di formazione e lavoro. 
 
I nuovi percorsi dell’apprendistato 
I cui contenuti precisi saranno definiti  dalle Regioni  e dalle Province 
Autonome di Bolzano e di Trento. Sono  previsti tre differenti casi: 

- 1) apprendistato per istruzione e formazione (fra i 15 ed i 18 anni e con 
    durata non superiore ai tre anni) 

- 2) apprendistato professionalizzante, che è rivolto ai giovani fra i 18 ed i     
    29 anni; si tratta di una specializzazione o approfondimento  e può 
    durare dai 2 ai 6 anni) 

- 3) apprendistato per ottenere un diploma o una alta formazione 
    universitaria (età fra i 18 ed i 29 anni. 

 
Il tirocinio estivo di orientamento 
In sostanza, gli adolescenti ed i giovani, iscritti regolarmente presso scuole 
superiori od università, possono svolgere un tirocinio estivo presso un’azienda, 
per una durata non superiore a tre mesi. Tale tirocinio non costituisce un 
rapporto di lavoro. (adolescenti con età tra i 15 ed i 25 anni – giovani con età tra 
i 18 ed i 29 anni). 
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(2) 
Apertura del collocamento ai privati 
 
I centri per l’impiego vengono modificati e le vecchie strutture lasciano il posto 
ad “agenzie per il lavoro”, che avranno il ruolo di operatori polifunzionali 
collegati fra loro in rete, facendo nascere una vera e propria borsa del lavoro. 
Ora quindi i servizi privati potranno affiancare il pubblico nel facilitare 
l’incontro tra la domanda e l’offerta del lavoro, ma anche nel fornire ai 
lavoratori attività di sostegno e di orientamento. 
 
 
(3) 
Modifica delle collaborazioni coordinate e continuative (co.co.co.) 
 
Tali collaborazioni dovranno essere legate ad un progetto, specificato in forma 
scritta, così come la sua durata ed il relativo corrispettivo. In tal modo, tutto ciò 
che non rientra in questa formula sarà considerato lavoro subordinato, a tempo 
determinato o a tempo  indeterminato (vengono esclusi dalle nuove regole: i 
pensionati di vecchiaia, le professioni intellettuali con iscrizioni in albi 
professionali, le co.co.co rese ad associazioni e società sportive, i componenti di 
organi di amministrazione di società, i partecipanti a commissioni e collegi). 
 
 
(4) 
Staff leasing 
 
Strumento assai diffuso negli USA. Si tratta cioè della possibilità di ricorrere 
all’affitto di manodopera a tempo indeterminato e per interi staff. Ricorso che 
può scattare solo in presenza di ragioni di carattere tecnico produttivo ed 
organizzativo, individuate dalla legge e dai contratti collettivi. 
 
 

Nota del ministero del lavoro e delle politiche sociali sulla riforma Biagi 
 
La riforma Biagi vuole aumentare in tempi brevi il numero delle persone che 
lavorano regolarmente. Lo sviluppo economico si deve infatti accompagnare ad 
una più elevata capacità di produrre posti di lavoro aggiuntivi. Le regole attuali 
hanno in parte la responsabilità di avere fatto dell’Italia il Paese con il più basso 
tasso di occupazione regolare ed il più alto numero di lavoratori “in nero” in 
tutta Europa. La riforma Biagi vuole occupare in particolare più giovani nel 
Mezzogiorno, e più donne e più anziani nell’intero Paese.Questo obiettivo si 
realizza con un mercato del lavoro trasparente, nel quale viene tempestivamente 
monitorata la condizione di ciascuna persona in età di lavoro, e con un sistema 
di servizi pubblici e privati che, in rete tra di loro, accompagnano e facilitano 
l’incontro tra coloro che cercano lavoro e coloro che cercano lavoratori. Regole 
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più moderne e più europee vogliono favorire il reciproco adattamento fra le 
esigenze dei lavoratori e quelle delle imprese, con particolare riguardo all’orario 
di lavoro. In ogni caso, la riforma Biagi ha lo scopo di promuovere un lavoro 
regolare e non precario e di fornire tutele effettive. Al contrario, le regole 
tradizionali hanno nei fatti prodotto tanti lavori “in nero” od insicuri, come nel 
caso di molte collaborazioni coordinate e continuative. 
 
In Italia lavora regolarmente solo un cittadino su due tra 15 e 65 anni e solo il 42 
per cento delle donne: le percentuali più basse d’Europa. Solo un cittadino su 
due paga il sistema previdenziale, mentre nei Paesi più evoluti si raggiungono 
livelli superiori al 70 per cento. In Italia sono disoccupate 9 persone su 100 (18 
in alcune aree del Mezzogiorno); in particolare, molto debole è nel mercato del 
lavoro la condizione delle donne, degli adulti over 45 e dei giovani. I giovani 
italiani abbandonano precocemente i percorsi scolastici e partecipano ad attività 
formative meno dei coetanei europei, ma in Italia la disoccupazione giovanile e 
la disoccupazione di lungo periodo (più di dodici mesi senza lavoro o 
formazione) è a livelli tra i più alti d’Europa. L’Italia senza lavoratori del Nord 
Est si contrappone all’Italia senza lavoro del Mezzogiorno; l’assenza di adeguati 
servizi all’impiego aggrava le caratteristiche strutturali e permanenti nel tempo 
della disoccupazione meridionale. Il lavoro nero ed irregolare assume in Italia 
dimensioni molto superiori rispetto alla media degli altri Paesi europei, 
superando, secondo stime recenti, i cinque milioni di posizioni lavorative. 
 
In Italia solo il 4 per cento dei rapporti di lavoro passa dagli attuali servizi per 
l’impiego, nati recentemente dal monopolio pubblico degli uffici di 
collocamento dedicati solo a pratiche burocratiche. Gli operatori privati sono 
rappresentati quasi soltanto dalle agenzie che forniscono lavoro in affitto a 
tempo determinato. Così, chi cerca lavoro o cerca lavoratori brancola nel buio e 
si affida a meccanismi inefficienti (le reti degli amici, i passaparola, le 
conoscenze dei genitori, ecc.). Con il decreto legge 297 del dicembre 2002, 
anch’esso disegnato da Marco Biagi, è stata prioritariamente riformata la 
funzione pubblica dei servizi all’impiego. Sono finiti i libretti di lavoro e le 
vecchie procedure burocratiche di autorizzazione, per fare posto all’anagrafe del 
lavoratore. La conoscenza immediata della posizione di ciascuno rispetto al 
lavoro consente di erogare tempestivi servizi di orientamento a chi cerca lavoro 
e di indirizzare le attività di formazione secondo gli effettivi bisogni prioritari 
dei cittadini e delle imprese. Il decreto legislativo di attuazione consentirà ora lo 
sviluppo e la diffusione degli operatori privati, cui sarà consentito, a determinate 
condizioni, di erogare tutti i servizi (collocamento, ricerca e selezione, 
orientamento e formazione, somministrazione di lavoro, ecc.) nella nuova 
denominazione di agenzie per il lavoro. I Comuni potranno fare collocamento 
con particolare attenzione ai soggetti svantaggiati, per i quali sono incentivate le 
forme di collaborazione con gli operatori privati e privato/sociale. Scuole ed 
Università potranno collocare i propri allievi nel mercato del lavoro attraverso 
tirocini e contratti di lavoro, sviluppando le relazioni con le attività produttive 
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del territorio e realizzando progetti di trasferimento tecnologico con dotazione di 
risorse umane. I servizi privati sono gratuiti per i lavoratori ed onerosi solo per 
le imprese. Operatori pubblici e privati saranno presto collegati tra di loro 
attraverso un sistema informatico nella borsa continua nazionale del lavoro……. 

 
 

============ 
OBBLIGHI 

DEL LAVORATORE E DEL DATORE DI LAVORO 
 
Del lavoratore 
- eseguire con diligenza e correttezza la prestazione stabilita nel contratto, 
- obbligo di obbedienza alle direttive di lavoro, 
- obbligo di fedeltà all'azienda, e quindi anche divieto di fare concorrenza, 
- osservare il segreto professionale e non divulgare, quindi. ad estranei notizie 

fatti od atti che riguardano l'attività di lavoro. 
-  
Del datore di lavoro 
- servirsi dell'ufficio di collocamento, 
- verificare che il lavoratore abbia il libretto di lavoro, 
- pagare la retribuzione stabilita, 
- rispettare le ore di lavoro stabilite, 
- concedere le ferie annuali, 
- rispettare le assicurazioni di legge, 
- pagare il trattamento di fine rapporto. 
Nota 
a proposito di ferie annuali, ricordiamo la sentenza numero 14020/2001 delle 
sezioni unite della corte di cassazione, depositata il 12 novembre 2001. In 
sostanza, ai fini del calcolo delle ferie, i giorni trascorsi in malattia vanno 
equiparati a quelli di lavoro  effettivamente svolto. Sono quindi illegittime tutte 
le disposizioni contrattuali che stabiliscono il contrario. E le imprese dovranno 
allora riconoscere e ricostruire ai lavoratori il monte ferie annuale maturato. 
 
Il rapporto di lavoro autonomo   (art. 2222 del codice civile) 
una persona, professionista o artigiano, si obbliga a compiere, verso 
corrispettivo, un’opera o un servizio, con lavoro proprio e senza subordinazione, 
nei confronti di un committente. Tale rapporto, di regola, non forma oggetto del 
diritto del lavoro, ma viene disciplinato normalmente dal diritto commerciale. 
 

 
I DIRITTI DEL LAVORATORE 

 
Libertà di opinione  
L'articolo 21 della Costituzione e l’articolo 1 della legge 300/1970 (detta anche 
"statuto dei lavoratori") dicono che ognuno può liberamente manifestare il 
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proprio pensiero nei luoghi di lavoro. Sono vietati da parte del datore di lavoro 
atti discriminatori (cioè vendette personali, dettate da antipatia, pregiudizio, 
intolleranza, arroganza, eccetera), 
  
Diritto alla salute  
vedi articoli 32 e 38 della Costituzione e la citata legge 300/1970. Inoltre, sul 
supplemento ordinario n. 226 alla gazzetta ufficiale 8/9/2001 n. 209, è stato 
pubblicato il decreto ministeriale 2/5/2001, che definisce i criteri per 
l’individuazione e l’uso di dispositivi di protezione individuale (Dpi) e quindi 
qualsiasi attrezzatura destinata ad essere indossata e tenuta dal lavoratore per 
proteggerlo contro uno o più rischi suscettibili di minacciarne la sicurezza o la 
salute durante il lavoro, nonché ogni complemento od accessorio destinato a tale 
scopo. Tra le figure professionali interessate all’uso dei dispositivi di protezione 
individuale, in un ente locale, possiamo menzionare: l’elettricista, il 
manutentore, il disinfestatore, l’idraulico, l’addetto ai servizi cimiteriali, 
l’addetto agli impianti di depurazione, il magazziniere, eccetera. Per quanto 
riguarda le sanzioni, il datore di lavoro ed il dirigente sono puniti con l’arresto 
da tre a sei mesi o con l’ammenda da lire tre milioni a lire otto milioni, se non 
forniscono i lavoratori di dispositivi di protezione individuale, se questi non 
sono conformi alla normativa vigente e se non vengono addestrati all’uso degli 
stessi; mentre sono puniti con l’arresto da due a quattro mesi o con l’ammenda 
da lire un milione a lire cinque milioni, se non forniscono istruzioni 
comprensibili e se il lavoratore non viene informato preliminarmente dei rischi, 
dai quali il dispositivo di protezione individuale lo protegge.   
 
Privacy: i dati sanitari del dipendente 
Il garante, per la protezione dei dati personali, ha stabilito che le informazioni 
sullo stato di salute del dipendente devono essere conservati separatamente dalle 
altre di natura personale. Il fascicolo del lavoratore, che raccoglie gli atti relativi 
alla nomina, al percorso professionale ed ai fatti più significativi della carriera 
individuale, può mantenere la sua unitarietà, purché si adottino particolari 
cautele. Il garante ha sottolineato che la normativa vigente, pur non arrivando a 
stabilire un obbligo del datore di lavoro di provvedere all’assoluta ed integrale 
segregazione dei dati sensibili dei dipendenti, ha introdotto una serie di obblighi 
e cautele da rispettare nel trattamento dei dati personali. I datori di lavoro sono 
quindi tenuti ad impiegare tecniche, codici, o altri sistemi che permettano di 
identificare gli interessati solo in caso di necessità ed unicamente per lo 
svolgimento di rilevanti finalità di interesse pubblico (articolo 3 del decreto 
legislativo numero 135199). 
 
Diritto di svolgere attività sindacale 
Interessante ricordare che la corte di cassazione, con la sentenza numero 7091, 
ha stabilito che rischia il licenziamento il rappresentante sindacale, che 
distribuisce volantini contro il datore di lavoro, rappresentandolo con vignette 
ingiuriose. Ancora, la suprema corte afferma che le norme del codice civile, ed 
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in particolare l'articolo 2043, contemplano una tutela più ampia della persona 
offesa, rispetto alle norme del codice penale. 
 
Diritto di sciopero  
La legge vuole comunque che siano assicurati sempre i servizi vitali ed 
essenziali dei cittadini, 
  
Diritto alla retribuzione 
- il datore di lavoro deve consegnare il prospetto paga (“busta paga”) e la paga 

minima è fissata dai contratti collettivi, 
- l’articolo 36 della Costituzione dice, inoltre, che la retribuzione deve 

assicurare al lavoratore ed alla sua famiglia una esistenza libera e dignitosa, 
- elementi della retribuzione sono:                                                                       

la paga base, che è fissata dai contratti di lavoro; l'indennità di contingenza, 
che è un elemento che varia con il variare del costo della vita; gli scatti di 
anzianità, che sono calcolati sulla anzianità di servizio; il premio di 
produzione, che è un premio per la operosità dei lavoratori, con lo scopo 
di stimolare l'aumento della produttività aziendale. 

  
Nota 
nel caso che un lavoratore debba essere punito, per scorrettezze od altro, esiste sempre il diritto alla 
difesa e quindi di essere sentito a discolpa. Qualsiasi tipo di sanzioni, che un datore di lavoro ritenga di 
dover applicare nei confronti dei dipendenti, deve essere portato a conoscenza di tutti i lavoratori 
dell'azienda, mediante affissione di appositi manifesti in una bacheca..Infine, nessun provvedimento 
disciplinare può essere applicato prima che siano trascorsi cinque giorni dalla contestazione per iscritto 
del fatto. 
 

 
IL LAVORO A DOMICILIO 

legge 18/12/1973 n. 877 – legge 16/12/1980 n. 858 
 
Lavoratore di questo tipo è considerato chiunque, con vincolo di subordinazione, 
esegue nel proprio domicilio o in un locale di cui abbia la disponibilità, anche 
con l’aiuto di membri della sua famiglia conviventi a carico (ma con esclusione 
di manodopera salariata e di apprendisti), un lavoro retribuito per conto di uno o 
più imprenditori, utilizzando materie prime ed attrezzature proprie o dello stesso 
imprenditore, anche se fornite da terzi. Il lavoratore a domicilio deve possedere, 
a cura dell’imprenditore, uno speciale libretto di controllo, che deve contenere la 
data e l’ora di consegna del lavoro a lui affidato, la descrizione del lavoro, la 
qualità e la quantità del lavoro da eseguire, la quantità e la qualità dei materiali 
consegnati, l’indicazione della misura della retribuzione, dell’ammontare delle 
eventuali anticipazioni, nonché la data e l’ora della riconsegna del lavoro 
eseguito con specificazione della quantità e qualità, degli altri materiali 
eventualmente restituiti e l’indicazione della retribuzione corrisposta, dei singoli 
elementi di cui questa si compone e delle singole trattenute. Il libretto personale 
di controllo, sia all’atto della consegna del lavoro affidato, che all’atto della 
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riconsegna del lavoro eseguito, deve essere firmato dall’imprenditore o da chi ne 
fa le veci e dal lavoratore a domicilio. Il libretto personale di controllo 
sostituisce a tutti gli effetti il prospetto di paga ed è l’unico sistema valido, per 
l’imprenditore, per poter verificare con esattezza le ore impiegate per lo 
svolgimento del lavoro e di conseguenza calcolare la retribuzione spettante al 
lavoratore. Le varie festività esistenti nell’annata hanno lo stesso valore ed 
efficacia anche per i lavoratori a domicilio. 
Il lavoratore a domicilio può gestirsi in maniera elastica l’orario di lavoro, 
organizzandosi al meglio. E’ infine vietato alla aziende, interessate da 
programmi di ristrutturazione riorganizzazione e di conversione, che abbiano 
comportato licenziamenti o sospensioni dal lavoro, affidare lavoro a domicilio 
per la durata di un anno, rispettivamente dall’ultimo provvedimento di 
licenziamento o dalla cessazione delle sospensioni. 
 

 
“STATUS” DI DISOCCUPAZIONE 

  
Nella primavera del 2000, il consiglio dei ministri ha approvato in via definitiva 
il decreto legislativo che fissa la definizione di "status di disoccupazione" e mira 
a coinvolgere sempre più i disoccupati di lunga durata in iniziative di 
formazione e di lavoro. 
Disoccupato di lunga durata è chi ha perso il lavoro o cessato un'attività e cerca 
nuova occupazione da più di dodici mesi. 
La condizione di disoccupazione, però, verrà riconosciuta solo se le persone 
interessate si presenteranno agli uffici di collocamento entro 180 giorni 
dall'entrata in vigore del decreto. 
 
Solo da allora scatteranno tutti i benefici previsti dalla legge e si potrà usufruire 
dei colloqui di orientamento e dei corsi di formazione e riqualificazione 
professionale che i servizi all'impiego dovranno organizzare. I colloqui 
dovranno avvenire entro sei mesi dall'inizio dello stato di disoccupazione. 
Severe le norme nei confronti di chi non si presenterà al colloquio di 
orientamento e di chi rifiuterà un'offerta di lavoro a tempo pieno e 
indeterminato, o determinato, o di missione superiore almeno a quattro mesi e 
con sede lavorativa nel raggio di 50 chilometri dal suo domicilio (perderà 
l'anzianità nello stato di disoccupazione). 
In vista del riordino degli incentivi all'occupazione e della riforma degli 
ammortizzatori sociali - si legge in una nota del ministero del lavoro - il decreto 
contribuisce a cambiare radicalmente le politiche dell'impiego, in linea con la 
riforma del collocamento. In particolare - prosegue la nota - si passa ad una 
politica attiva, al centro della quale i servizi per l'impiego, decentrati alle 
competenze regionali, opereranno per far incrociare la domanda e l'offerta di 
lavoro e quindi per prevenire sia la disoccupazione giovanile che quella di lunga 
durata. 
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Nota 
Il decreto legge n. 346/2000 stabilisce che l’assegno di disoccupazione passi dal 
30% al 40% e ripristina il diritto alla pensione di reversibilità. 
La retribuzione cui si deve fare riferimento per la determinazione 
dell’indennizzo è quella media goduta nei tre mesi precedenti l’inizio del 
periodo di disoccupazione. L’ammontare dell’assegno mensile non può 
comunque superare un determinato tetto prestabilito dalle leggi in materia. 
Il diritto all’indennità giornaliera sorge con il concorso di due requisiti 
contributivi: almeno due anni di assicurazione per la disoccupazione ed almeno 
52 contributi settimanali nel biennio precedente la data di cessazione del 
rapporto di lavoro. 
Il trattamento spetta per un periodo massimo di 180 giorni (sei mesi quindi) al 
dipendente rimasto senza lavoro in seguito a licenziamento. 
Dal primo gennaio 1999 non è più riconosciuto nei confronti di chi si dimette 
volontariamente. Dal primo dicembre 2000, altra novità, per i soggetti con età 
anagrafica pari o superiore a 50 anni, il periodo massimo indennizzabile sale a 
nove mesi. Infine è bene ricordare che se si perde il lavoro, sia in caso di 
licenziamento che di sospensione, occorre iscriversi subito al “servizio per 
l’impiego” (ex ufficio di collocamento), sia per il diritto di precedenza che per 
l’eventuale diritto alla disoccupazione. Quando, infatti, termina il periodo di 
lavoro, si può usufruire di determinati sussidi economici. 
 
Un decreto, infine, del consiglio dei ministri, di data 11/4/2002, ha stabilito che 
sono considerati disoccupati di lunga durata i soggetti alla ricerca di una 
occupazione da più di 12 mesi (sei mesi se giovani con meno di 25 anni) e che 
spetterà alle regioni stabilire i modi di accertamento e di verifica periodica dello 
stato di disoccupazione. 
 

 
LA TUTELA DEL MINORE 

legge 17/10/1967 n. 977 
 dpr. 432/1976 – dlgs 9/9/1994 n. 566 

  
La legge citata opera una distinzione fra fanciulli ed adolescenti, intendendosi 
per fanciulli i minori che non hanno compiuto i 15 anni e per adolescenti coloro 
che hanno una età compresa fra i 15 ed i 18 anni. 
 
Le particolarità di rilievo sono le seguenti: 
- a parità di inquadramento formale del minore, deve essere garantito un 

trattamento economico pari a quello spettante al lavoratore adulto; come pure 
un periodo minimo di ferie annuali retribuite, indipendentemente 
dall’anzianità di servizio, 

- una visita medica deve sempre precedere l’assunzione e nel corso del 
rapporto lavorativo vanno effettuate periodicamente ulteriori visite, 
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- per quanto riguarda l’attività lavorativa, è prevista l’età di 14 anni per 
l’agricoltura e per i servizi familiari; 15 anni per gli altri lavori, a condizione 
che si tuteli la salute e l’obbligo scolastico; 18 anni per i lavori sotterranei 
(miniere), per la somministrazione di bevande alcoliche e per i lavori 
notturni.     

 
LA TUTELA DEL LAVORO FEMMINILE 

  
L 'articolo 37 della Costituzione dice che deve essere garantita l'uguaglianza fra 
uomo e donna. 
Tutte le attività che hanno come scopo quello di favorire l'uguaglianza fra uomo 
e donna nell'ambiente di lavoro si chiamano:  "azioni positive". 
 
- ad uomo e donna, a parità di lavoro, deve essere garantita la stessa 

retribuzione, 
- la donna lavoratrice ha diritto, nel primo anno di vita del bambino, alla 

astensione facoltativa dal posto di lavoro, con conservazione di detto posto, e 
così per malattie del bimbo fino ai tre anni di vita, 

- è vietato licenziare una lavoratrice durante il periodo della maternità (vedasi 
la legge del 30 dicembre 1971 n. 1204 sulla tutela delle lavoratrici madri), 

- è vietato pure licenziare una lavoratrice per matrimonio della stessa, ed i 
licenziamenti fino ad un anno dalle nozze si presumono fatti per questo 
motivo (il periodo di un anno dal matrimonio si chiama anno sospetto). 

 
Nota 
una lavoratrice incinta non sempre appare ben vista dal datore di lavoro. La legge 
però la tutela in modo particolare, proprio contro il licenziamento. La protezione 
offerta alla donna incinta contro il licenziamento è considerevole. Essa, infatti, non 
può essere licenziata per tutto il periodo che va dall’inizio della gestazione e fino ad 
un anno dal parto. 
 
 
 
Il datore di lavoro può, tuttavia, procedere al licenziamento quando ricorrono le 
seguenti circostanze: 
 
- per gravi e comprovate negligenze nel lavoro, 
- se l’Azienda cessa la propria attività, 
- se l’assunzione è stata a tempo determinato. 
 
Per lo stesso periodo nel quale opera il divieto di licenziamento, la lavoratrice 
non può neppure essere sospesa dal lavoro, a meno che lo stesso provvedimento 
non riguardi l’intera Azienda o l’intero reparto. 
Per poter godere dei benefici garantiti dalla legge, la lavoratrice deve far 
pervenire al suo datore di lavoro un certificato di gravidanza che, tra gli altri, 
deve riportare il mese di gestazione e la data presunta del parto. 
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Se la lavoratrice viene illecitamente licenziata, ha diritto ad essere reintegrata 
nel proprio posto. 
A questo scopo, entro novanta giorni dal suo allontanamento dal lavoro deve 
presentare un certificato, dal quale risulti che al momento del licenziamento la 
gravidanza era già in corso. 
Un sistema piuttosto usato, per aggirare le norme sul licenziamento, era quello 
di far firmare alla donna, al momento dell’assunzione, una lettera di dimissioni 
in bianco, da usare in seguito al momento opportuno. 
Ecco perché la legge sulla tutela delle lavoratrici madri prevede che le 
dimissioni volontarie, presentate durante il periodo di gravidanza, debbano 
essere sempre convalidate dall’Ispettorato del Lavoro. 
In caso contrario, il contratto di lavoro rimane in vigore. Eventuali dimissioni 
devono essere confermate dalla stessa interessata all’Ispettorato del Lavoro.      
 
 
Il lavoro durante la gravidanza 
- nel periodo della gravidanza è vietato assegnare alla lavoratrice mansioni 
  pesanti. Se queste fanno parte del lavoro abituale della lavoratrice, il suo 
  compito deve essere momentaneamente cambiato, 
- nel periodo in cui la lavoratrice viene assegnata a mansioni diverse, deve   
  comunque mantenere la qualifica e la retribuzione originale, 
- l'ispettorato del lavoro può anticipare il periodo di assenza obbligatoria se  ci  
  sono complicazioni nella gestazione o se le condizioni ambientali o di 
  lavoro pregiudicano la salute della donna o del bambino o se non è 
  possibile assegnare la lavoratrice ad altre mansioni, 
- anche nei primi periodi successivi al parto (e comunque nei mesi stabiliti  dalla 
  legge), si deve rispettare il divieto di assegnare la lavoratrice al   trasporto o al 
  sollevamento di pesi, a lavori pesanti, faticosi ed insalubri.  
 
 
Nota 
con il decreto 26/3/2001, recante il testo unico delle disposizioni legislative in 
materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità (che riassume ed 
ordina la disciplina della legge 53/2000), è stata estesa alla lavoratrice domestica 
la tutela prevista per le lavoratrici madri, in materia di astensione obbligatoria e 
facoltativa nel periodo di gravidanza e puerperio ed in materia di divieto di 
licenziamento durante lo stesso periodo. 
 
Anche il collaboratore domestico, inoltre, ha diritto alle ferie e non possono 
computarsi come ferie il periodo di preavviso, i giorni di malattia ed il congedo 
matrimoniale. 
Il mancato godimento delle ferie è considerato un illecito arricchimento del 
datore di lavoro. Infine, anche i lavoratori addetti ai servizi domestici e familiari, 
sono soggetti alle prestazioni previdenziali di legge. 
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Come funziona la copertura economica in caso di maternità? 
 
Dipendenti 
l’indennità per il periodo di riposo obbligatorio, 2 mesi prima e 3 mesi dopo il 
parto, è pari all’80 % della retribuzione (ma con l’intervento del datore di lavoro 
si arriva quasi sempre al 100 %). L’assegno per astensione facoltativa, fino a sei 
mesi entro l’anno di vita del bambino, è pari al 30 % dello stipendio. 
 
Autonome 
l’indennità spetta per i 2 mesi antecedenti la data presunta del parto e per i 3 
mesi successivi a quella effettiva. Le giornate indennizzabili sono tutte quelle 
che cadono nel periodo, tranne domeniche e festività infrasettimanali. 
L’assegno per le coltivatrici dirette è di 48.785 al giorno; per le artigiane di 
51.105 lire; per le commercianti di 43.905. 
 
Professioniste 
l’assegno di parto spetta alle iscritte alla gestione del 13 %, se hanno almeno tre 
contributi mensili nei 14 mesi precedenti la data dell’evento. L’indennizzo viene 
corrisposto una tantum, ed è pari ad una percentuale del massimale di 
contribuzione, variabile in base all’anzianità fatta valere nei 14 mesi precedenti 
l’evento: 0,60 % fino a quattro mensilità; 1,20 % da 5 a 8 mensilità; 2,40 % da 9 
a 12 mensilità. La somma può raggiungere un massimo di tre milioni e mezzo. 
 
Nota 
le lavoratrici europee incinte devono essere tutelate nei confronti del licenziamento, anche se 
il loro è un contratto a tempo determinato. Il principio è stato riaffermato dalla corte di 
giustizia europea con due sentenze: la numero C/438/99 e la numero C/109/00 (Spagna e 
Danimarca i Paesi interessati), che rappresentano un importante passo in avanti nella tutela 
delle lavoratrici flessibili. Nella gravidanza si amplia, quindi, la tutela nel lavoro a tempo 
determinato, poiché viene affermato e sottolineato dalla  magistratura  il principio che il 
licenziamento viola la parità tra uomo e donna. 
 
 

LE CONQUISTE DELLE DONNE 
NEL VENTESIMO SECOLO 

 
(1)  il 2/6/1946, per la prima volta, viene esteso alle donne il diritto di voto, 
(2)  viene attuata da una legge del 1957, e successivamente con la legge 7/1963, 
       la parità salariale prevista già dall’art. 37 della Costituzione, 
(3)  viene introdotto il divorzio negli anni ’70, confermato poi da un referendum 
       del 12 maggio 1974, 
(4)  con leggi successive, dal 1950 in poi, viene tutelata la maternità delle 
       lavoratrici madri, con divieto di licenziamento entro il primo anno di vita 
       del bambino e vengono definite le assenze per maternità, 
(5)  con la legge sugli asili nido del 1971, viene favorita la permanenza nel 
       mondo del lavoro, anche dopo la nascita dei figli, 
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(6)  con la riforma del diritto di famiglia del 1975, viene introdotta la parità tra 
       uomini e donne nell’ambito familiare, la potestà sui figli ad entrambi i 
       coniugi, con identici diritti e doveri, 
(7)  nel marzo 2000, con la legge n. 53 sui “congedi parentali”, viene introdotta 
       la parità fra uomo e donna in materia di assenza facoltativa, 
 
(8)  nel 1978 viene introdotta la legge sull’interruzione volontaria della 
      gravidanza, con lo scopo di prevenire le gravidanze indesiderate e 
      contrastare l’aborto clandestino, 
(9)  nel 1991 esce la legge sulle pari opportunità, che ha come scopo quello di 
       intervenire e rimuovere le discriminazioni sul lavoro fra uomo e donna, 
(10) nel 1996 una legge stabilisce che la violenza sessuale non è più un delitto 
       contro  la morale, ma contro la persona, 
(11) nel 1998 la legge stabilisce il divieto assoluto per le donne al lavoro 
       notturno, durante la maternità e sino al compimento di un anno di vita del 
       bambino ed il non obbligo fino a che il bambino ha 3 anni, nel caso di 
       genitore unico, fino a 12 anni, 
(12) nel 1999 viene prevista un’indennità di maternità per le donne che non 
       lavorano, o che svolgano il cosiddetto lavoro familiare. Con la finanziaria 
       del 2000, questo diritto viene esteso alle cittadine dell’unione europea ed 
       extracomunitarie con carta di soggiorno, 
(13) nel 1999 la legge riconosce il lavoro in ambito domestico. Le persone tra i 
       18 ed i 65 anni, che svolgono in via non occasionale, gratuitamente e senza 
       vincolo di subordinazione, il lavoro domestico, hanno diritto 
       all’assicurazione contro gli infortuni.     
 
 

IL PERIODO DI PROVA 
art. 2096 del codice civile 

  
Al lavoratore appena assunto si dà un periodo di prova, che deve risultare da un 
atto scritto, con indicazione della durata. 
Il patto di prova deve essere accettato e firmato da entrambi (il lavoratore ed il 
datore di lavoro). Lo scopo del periodo di prova è, per il datore di lavoro, quello 
di verificare la capacità professionale del lavoratore appena assunto; per il 
prestatore di lavoro, invece, la prova ha la finalità di valutare la sua convenienza 
o meno ad occupare quel determinato posto di lavoro. 
Il periodo di prova ha una durata massima non prorogabile, normalmente 
stabilità nei contratti collettivi, ed in genere non superiore ai sei mesi, secondo la 
categoria. Durante tale periodo, il datore di lavoro può in ogni momento 
recedere dal contratto, senza obbligo di preavviso, salvo accordi diversi. 
Il datore di lavoro, quindi, ha una facoltà di recesso insindacabile, con ampia 
discrezionalità di valutazione e non vi è nemmeno l’obbligo di fornire una 
valutazione; l’unico limite a tale facoltà di recesso è costituito dal motivo 
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Nota 
ai sensi dell’art. 2118 del codice civile, è consentito ai contraenti del contratto di 
lavoro a tempo indeterminato di recedere dallo stesso, dando preavviso scritto a 
mezzo lettera raccomandata con avviso di ricevimento, nel termine e nei modi  
stabiliti dagli usi o secondo equità. Il successivo articolo 2119 del codice civile 
prevede che ciascuno dei contraenti possa recedere dal contratto di lavoro, prima 
della scadenza del termine, se il contratto è a tempo determinato o senza 
preavviso, se il contratto è a tempo indeterminato, qualora si verifichi una causa 
che non consenta la prosecuzione anche provvisoria del rapporto di lavoro 
(fenomeno che viene conosciuto con il nome di “giusta causa”).  
 
 

IL TRATTAMENTO DI FINE RAPPORTO 
 detto anche: “TFR” 

art. 2120 del codice civile - legge 29/5/1982 n. 297 
  
E' il compenso per la cessazione del lavoro, chiamato anche "liquidazione" o 
"buona uscita" o meglio e più tecnicamente "TFR." (che significa "trattamento 
di fine rapporto"). Il trattamento si calcola accantonando, al termine di ciascun 
anno di servizio, una quota pari, e comunque non superiore, all’importo della 
retribuzione dovuta per l’anno stesso, diviso per 13,5 (quindi il 7,40 % di tale 
retribuzione). Si devono considerare tutte le somme corrisposte in dipendenza 
del rapporto di lavoro a titolo non occasionale. Recita, inoltre, l’articolo 2948 
numero 5 del codice civile, che il diritto al TFR si prescrive in cinque anni.  
 
- non esiste più distinzione fra operai ed impiegati per il calcolo del 

trattamento di fine rapporto, 
- è previsto che si possa chiedere al datore di lavoro una anticipazione sul 

trattamento di fine rapporto per motivi di salute o per acquistare la prima 
casa di abitazione, per se o per i propri figli, 

- ogni anno, poi, il datore di lavoro deve provvedere a far rivalutare il 
trattamento di fine rapporto maturato, tenendo conto del costo della vita. 

- gli infortuni, la gravidanza, il servizio militare (che ora è destinato a 
diventare volontario), non toccano la liquidazione. 

 
 

Un po’ di storia del trattamento di fine rapporto 
(TFR) 

 
1919: compaiono le prime forme di indennità di fine rapporto, ma solo per gli 
          impiegati, 
1926: la contrattazione collettiva comincia ad estendere a tutti gli appartenenti 
          ad una determinata categoria l’indennità di fine lavoro, 
1942: si inserisce l’istituto contrattuale nel nuovo codice civile. La 
          decisiva generalizzazione a tutti i lavoratori dipendenti viene decisa con 
          una legge nell’anno 1966, 
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1977: un apposito decreto legge esclude dall’indennità la scala mobile maturata, 
          a partire dal 1° febbraio 1977, 
1981: viene presentato un progetto abrogativo della legge del 1977, 
1982: il legislatore interviene ancora con un ulteriore provvedimento, che viene 
          ritenuto idoneo a sospendere il referendum abrogativo. Viene, così, 
          approvata la legge n. 297, che ancora oggi regola il trattamento di fine 
          rapporto di lavoro, 
2000: in data 2 febbraio, il governo presenta un disegno di legge di riforma del 
          trattamento di fine rapporto. 
 
 
Fondo di garanzia 
per garantire ai dipendenti la possibilità di riscuotere il trattamento di fine 
rapporto, anche nei casi di insolvenza dei datori di lavoro, è stato istituito presso 
l’INPS (art. 2 legge 297/1982) il “fondo di garanzia per il trattamento di fine 
rapporto”, che si sostituisce al datore di lavoro, in caso di insolvenza del 
medesimo, nella corresponsione del trattamento spettante ai lavoratori o ai loro 
aventi diritto. Il fondo è alimentato con un apposito contributo, a carico dei 
datori di lavoro, pari allo 0,15 % delle retribuzioni. 
 

 
I SINDACATI 

e l’articolo 39 della Costituzione 
 
I sindacati sono associazioni di lavoratori, che agiscono per tutelare i comuni 
interessi degli stessi; vanno inquadrati nell’ambito delle “associazioni non 
riconosciute” e ad essi si applicano gli articoli 36 e seguenti del codice civile. Il 
sindacato raggruppa tutti coloro che prestano la loro opera in imprese del 
medesimo settore produttivo e merceologico. I sindacati possono avere un loro 
fondo, che è alimentato soprattutto dai contributi dei lavoratori. L’articolo 39 
della Costituzione garantisce la libertà di organizzazione sindacale e stabilisce 
quindi che ogni lavoratore ha il diritto, se vuole, di aderire ad un sindacato di 
suo gradimento. I sindacati devono essere registrati presso appositi uffici 
centrali; devono avere un ordinamento democratico e possono stipulare contratti 
collettivi con valore per tutti. 
 

 
LA SERRATA 

 
E' la chiusura da parte del datore di lavoro dei luoghi di lavoro, per rendere 
impossibile il lavoro stesso, generalmente allo scopo di prevenire occupazioni, 
danneggiamenti e boicottaggi. La Costituzione non prevede espressamente la 
"serrata", ma nonostante ciò la serrata non è considerata delitto e quindi non è 
punibile, anche perché la stessa Costituzione, all'articolo 41, garantisce ampia 
libertà economica all'iniziativa privata. Ma la risposta definitiva sulla 

- 22 - 



applicabilità o meno della serrata sta in una decisione interpretativa della corte 
di cassazione (che è il massimo organo di giustizia esistente in Italia e che ha 
sede in Roma), che ha ammesso la serrata e quindi la sua legittimità solo in caso 
di ritorsione, cioè nel caso che la serrata costituisca una risposta ad uno sciopero 
illegittimo. 
  

 
IL LIBRETTO DI LAVORO 

che si è deciso di sostituire con la “scheda professionale” 
  
E' un documento da cui risultano gli aspetti fondamentali della prestazione di 
ogni lavoratore dipendente e precisamente: 
- le generalità del lavoratore e del datore di lavoro, 
- la qualifica professionale, 
- i passaggi di categoria, 
- la data di inizio e di cessazione del rapporto di lavoro. 
Il libretto di lavoro è rilasciato dal sindaco del comune di residenza e serve per 
iscriversi nelle liste di collocamento. Viene consegnato al datore di lavoro nel 
momento dell'assunzione. Il libretto viene conservato dal datore di lavoro fino 
alla fine del rapporto di lavoro. Il lavoratore ne può prendere visione in qualsiasi 
momento. Contro ciò che il datore di lavoro può avere scritto nel libretto, si può 
fare ricorso all'ispettorato del lavoro. 
 
la scheda professionale 
sostituirà il libretto di lavoro e darà attuazione al nuovo elenco anagrafico unico. 
Con decreto ministeriale 30/5/2001, infatti, il ministero del lavoro ha provveduto 
ad approvare il modello di scheda in base alle disposizioni del dpr (decreto 
Presidente Repubblica) n. 442/2000, ed il regolamento di semplificazione del 
collocamento, entrato in vigore in data 28/2/2001, e che ha abolito gli obblighi 
per i datori di lavoro inerenti al libretto di lavoro. 
Per quanto concerne la nuova scheda professionale, il citato dpr ha previsto 
anche l’istituzione di un elenco anagrafico unico , contenenti i dati anagrafici 
completi del lavoratore. 
L’elenco è indispensabile per le persone che sono in cerca di lavoro, perché non 
occupate, disoccupate o occupate ed in cerca d’altro lavoro. 
E’ integrato ed aggiornato sulla base delle informazioni fornite dal lavoratore e, 
d’ufficio, sulla base delle comunicazioni obbligatorie provenienti dai datori di 
lavoro. 
L’approvazione del modello di scheda professionale rappresenta un primo passo 
per l’attuazione del nuovo elenco anagrafico; tra l’altro, conterrà le informazioni 
relative alle esperienze formative e professionali ed alla disponibilità del 
lavoratore.  

L’ASSUNZIONE 
(Vedasi anche la riforma Biagi di cui sopra) 
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Il contratto di lavoro individuale subordinato si crea con un contratto, che viene 
chiamato: "contratto individuale di lavoro". La disciplina dell'avviamento al 
lavoro è contenuta principalmente in due leggi, del 1949 e del 1987, ora 
ampiamente superate con la nuova riforma del collocamento, deliberata dal 
consiglio dei ministri in data 11/4/2002 (vedasi pure la riforma Biagi del 
30/3/2003). 
Vediamo, quindi,  in sintesi le principali novità recentemente introdotte: 
 
prima della citata riforma 
chi cercava lavoro, doveva iscriversi presso l'ufficio del lavoro, che provvedeva 
al collocamento nel mercato del lavoro. I datori di lavoro dovevano inoltrare qui 
le loro richieste di assunzione e l'ufficio di collocamento rilasciava un 
documento, chiamato "nulla osta" (parole che nella lingua latina significano: "va 
bene"). Questa prassi non valeva per il pubblico impiego e per quelle attività che 
erano regolate in maniera diversa; 
 
dopo la riforma dell’11/4/2002 
Liste di collocamento 
il decreto sopprime le liste di collocamento ordinarie e speciali, ad esclusione 
della gente di mare, di quella dello spettacolo e degli elenchi dei disabili. Per chi 
è senza lavoro od ha intenzione di cambiarlo, vi è un elenco anagrafico per 
contenere i dati del lavoratore, senza però che abbia importanza la data di 
iscrizione, come accadeva per la lista di collocamento. Rimane in vigore anche 
la lista dei lavoratori in mobilità, perché per questa è più opportuno intervenire 
con la delega di riforma degli ammortizzatori sociali. 
 
Chiamata diretta per tutti 
si estende il principio della assunzione diretta. Non serve rivolgersi al 
collocamento per trovare la persona interessata. La chiamata è nominativa e sarà 
sufficiente una comunicazione per dare notizia dell’avvenuta assunzione. 
 
Stato di disoccupazione 
sono considerati disoccupati di lunga durata i soggetti alla ricerca di una 
occupazione da più di 12 mesi (sei mesi se giovani con meno di 25 anni). Le 
regioni stabiliscono i modi di accertamento e di verifica periodica dello stato di 
disoccupazione. In sostanza, la disoccupazione è la condizione di una persona 
priva di lavoro, che sia immediatamente disponibile allo svolgimento o alla 
ricerca di una attività lavorativa. 
 
Scheda professionale 
con un nuovo decreto del ministero, sarà definito il formato di trasmissione ed il 
sistema di classificazione dei dati contenuti nella scheda professionale del 
lavoratore (che sostituisce il vecchio libretto di lavoro). I dati della scheda 
saranno la base per la costituzione del sistema informativo lavoro (SIL). 
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Colloqui di orientamento 
i servizi per l’impiego, per favorire l’incontro tra domanda ed offerta di lavoro, 



Lo sciopero, che è una astensione autorizzata dal lavoro, è un mezzo di lotta 
sindacale ed è la principale forma di autotutela del lavoratore. 
Lo sciopero è un diritto riconosciuto al lavoratore dall’art. 40 della Costituzione. 
E’ un diritto individuale riconosciuto ad ogni singolo lavoratore e finalizzato 
alla tutela degli interessi economici ed ambientali dei lavoratori. 
Lo sciopero, oltre ad astensione totale del lavoro, può anche essere fatto a  
singhiozzo (astensione discontinua ed a intervalli) oppure a scacchiera (sciopero 
non di tutta la ditta, ma di un settore o di un ufficio, in giorni ed orari diversi).  
La legge 146/1996 ha regolamentato lo sciopero nei servizi pubblici essenziali e  
precisamente: per conciliare il diritto di sciopero con l'uguale esigenza di non 
creare troppo disagio al pubblico, è indispensabile che un minimo di lavoratori 
garantisca sempre i servizi essenziali e l'utenza deve sempre essere avvisata per 
tempo prima dello sciopero. 
  
I servizi pubblici considerati importanti e vitali, per tale legge, sono i seguenti: 
 
- la sanità, 
- la protezione civile, 
- la raccolta dei rifiuti, 
- l'energia elettrica, 
- vendita e confezionamento di beni di prima necessità, 
- i trasporti ferroviari aerei e marittimi, 
- pagamenti di stipendi da parte di pubblici uffici, 
- pagamenti di pensioni, 
- esami e scrutini nelle scuole pubbliche. 
 
La legge sui servizi pubblici essenziali viene controllata da una apposita 
commissione chiamata: "commissione di garanzia". 
Per gravi motivi di sicurezza e di ordine pubblico, il capo del governo e le 
prefetture possono ordinare ai lavoratori di non fare lo sciopero. 
L’ordine si chiama “precettazione”. Durante lo sciopero viene sospesa la 
retribuzione. 
 

 
CLASSIFICAZIONE DEI LAVORATORI 

 
- Dirigenti:  sono collaboratori diretti del datore di lavoro, ai quali la legge 
                    attribuisce poteri organizzativi. 
. Quadri:  sono collaboratori del datore di lavoro, con minor potere dei dirigenti, 
                 ma che hanno nell'azienda compiti di particolare responsabilità. 
- Impiegati: collaborano nell'organizzazione della produzione, ma senza compiti 
                    di comando. Impiegati “di concetto” sono quelli che possono avere 
                    autonomia di iniziativa nell'organizzazione del lavoro. Impiegati 
                    “d'ordine” sono quelli che hanno solo mansioni esecutive. 
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- Operai: svolgono una attività prevalentemente manuale e si dividono in operai 
                specializzati (che hanno seguìto, per esempio, un corso di 
                addestramento o che hanno conseguito una qualifica) ed operai 
                comuni, che sono quindi generici. 
 
Il lavoratore ha diritto di essere assegnato alle mansioni, per le quali è stato 
assunto, oppure a quelle superiori, se abbia ottenuto successivamente il diploma 
o la qualifica prevista. Notiamo che dal 1973, quasi sempre, è stato adottato nei 
contratti collettivi di lavoro un inquadramento unico di operai ed impiegati, 
articolato in diversi livelli, a ciascuno dei quali corrisponde un certo grado di 
professionalità ed un medesimo ammontare della retribuzione base. 
 
 

Dal Quotidiano "Il Sole 24 Ore" del 18/11/2000 
Lo sciopero non dà il diritto di insultare 

(pronuncia n. 14828 e n. 11845 della corte di cassazione) 
  
Diritto di protesta, ma senza esagerare. Dalla corte di cassazione istruzioni per 
l'uso su scioperi e manifestazioni. E con due sentenze ravvicinate, la corte si 
pronuncia a favore dei datori di lavoro. 
  
Domeniche senza paga 
La pronuncia 14828 della sezione lavoro stabilisce che non hanno diritto alla 
retribuzione domenicale i dipendenti in sciopero per 15 giorni consecutivi. E' 
successo ai lavoratori di una società di trasporti di Potenza che, dopo uno 
sciopero di due settimane, nella paga del mese successivo, non hanno trovato la 
somma relativa alle domeniche incluse nel periodo di astensione dal lavoro. 
Giustamente, secondo la corte di cassazione. Per i giudici di legittimità, infatti, 
così come non è dovuta la paga per i giorni lavorativi che cadono nel periodo di 
sciopero, allo stesso modo non spetta la retribuzione per le giornate di riposo 
comprese in quell'arco di tempo. Quindi, essendo capitati i giorni festivi nel 
periodo, "ininterrotto" sottolinea la corte, nel quale i lavoratori hanno deciso di 
incrociare le braccia, l'obbligo retributivo del datore di lavoro è venuto meno. 
  
Risarcimento al datore 
E' andata peggio, invece, ad alcuni sindacalisti dei Cobas (nome di un sindacato) 
dell'Alfa Romeo di Arese, anche loro in protesta contro dei provvedimenti 
dell'azienda. In questo caso, i lavoratori si sono ritrovati in debito nei confronti 
del datore, per aver espresso le loro doglianze senza il dovuto controllo. Nel 
gennaio del '92 sei dipendenti hanno scritto e affisso due manifesti decisamente 
aggressivi, per i quali sono stati riconosciuti colpevoli del reato di diffamazione 
a mezzo stampa. 
Sebbene il reato sia caduto in prescrizione, i lavoratori hanno dovuto comunque 
risarcire il danno. Con la pronuncia 11845, i giudici della quinta sezione hanno 
annullato la condanna penale per l'estinzione del reato, fatte salve le statuizioni 
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civili affermate in primo grado e confermate in appello. Poiché, infatti, con la 
prescrizione si dà per scontato che il fatto delittuoso sia stato commesso, anche 
se la sentenza non produce effetti in sede penale, restano in piedi le conseguenze 
in materia civile. Perciò, la corte di cassazione ha confermato il risarcimento per 
i danni da diffamazione, lasciando immutata la decisione del tribunale di 
Milano, nella parte in cui liquida in 30 milioni la somma che i sindacalisti 
devono alla propria società. 
  

 
LO STATUTO  DEI  LAVORATORI 

legge 300 del 20/5/1970 
 
E’ un complesso di norme, di determinante importanza, che regolano i princìpi 
basilari del lavoro. 
 
Vediamo in sintesi le principali disposizioni: 
- diritto di libertà sindacale, 
- diritto di propaganda nei luoghi di lavoro, 
- divieto di ritorsioni (minacce) da parte dei datori di lavoro, 
- divieto da parte dei datori di lavoro di creare sindacati di comodo, da essi 

stessi controllati (i così detti falsi sindacati fantocci), 
- divieto di licenziamento dei sindacalisti, 
- diritto di assemblea nei luoghi di lavoro, 
- diritto di permessi retribuiti ai sindacalisti, 
- diritto di affissione di comunicati all'albo sindacale, 
- diritto dei lavoratori di pagare contributi sindacali, mediante trattenute sulla 

busta paga, 
- divieto, da parte dei datori di lavoro, di repressione della condotta sindacale 

nei luoghi di lavoro 
 
Nota 
si riportano più oltre, alla fine di questo capitolo, i passi più significativi della legge 20 maggio 1970 n. 300, 
denominata: “statuto dei lavoratori”. Il governo intende modificare, in via sperimentale e parziale, l’articolo 18 dello 
statuto dei lavoratori (riportato interamente più avanti). Si vorrebbe sostituire l’obbligo di reintegro, nei casi di 
licenziamento illegittimo, con un risarcimento, per le aziende che emergono dal sommerso. Vi è pure intenzione di 
trasformare i contratti da tempo determinato a tempo indeterminato e per le imprese che operano nuove 
assunzioni, superando la soglia dei 15 addetti.  
 
Numero di dipendenti (più o meno di 15) nelle imprese, secondo l’area di attività, nel 2001.  
(fonte. Istat)  
 
       dipendenti                       industria                     commercio                      servizi  
  fino a 15 lavoratori         1.527.752          718.668          935.584 
 oltre a 15 lavoratori         3.370.999          621.528       2.282.682 

Dal Quotidiano "Alto Adige" del 22/12/2000 
un assegno familiare anche per i papà single 
sentenza della Cassazione sul caso di un Altoatesino 

 

- 28 - 



Assegni dell'INPS, a sostegno del nucleo familiare, anche nelle buste paga dei 
papà non sposati e non conviventi col figlio legalmente riconosciuto, che vive 
con la mamma naturale. 
Dando ragione ai diritti dei padri single, dipendenti a basso reddito, la 
cassazione ha respinto una serie di ricorsi con i quali l'INPS contestava le loro 
pretese. La suprema corte ha confermato l'orientamento espresso dal tribunale 
del lavoro di Bolzano, che aveva accolto la richiesta di un altoatesino di ottenere 
dall'INPS, che non voleva darglieli, gli assegni per il nucleo familiare in seguito 
alla nascita, nel '93, del figlio. 
Il bimbo non viveva con lui, ma con la mamma: i due genitori non erano sposati, 
ma avevano entrambi riconosciuto il piccolo e si erano lasciati per 
incompatibilità di carattere. 
L'INPS si opponeva, sottolineando il fatto che, se il padre lavoratore non viveva 
col figlio, questo era un elemento preclusivo al diritto di avere l'assegno in 
discussione. 
Ma la corte di cassazione ha respinto le obiezioni dell'INPS, rilevando che la 
legge 153 del 1988 ha integrato il reddito del nucleo familiare considerato nel 
suo complesso e non già la retribuzione del capo famiglia. Per cui quel che conta 
- ai fini dell'erogazione - sono il numero dei componenti il nucleo e le entrate 
complessive e non è richiesta alcuna convivenza. 
 
 

LA NUOVA LEGGE SUI CONGEDI PARENTALI 
legge n. 53 del marzo 2000 

(per mamma e papà più tempo per i figli) 
 
Finalmente non si parlerà più di "assenza per maternità " ma di "congedo dei 
genitori": E' stata varata la legge - 28 articoli - che permette anche ai padri di 
occuparsi dei figli, garantendo loro gli stessi diritti e tutele delle madri. In 
sintesi, adesso, sia la madre che il padre potranno chiedere l'aspettativa per sei 
mesi, per un massimo di dieci mesi complessivi, fino agli otto anni di vita del 
bambino. 
Tali diritti vengono riconosciuti anche alle coppie conviventi, ai single ed ai 
genitori adottivi. 
Ma la legge introduce novità anche nella qualità e nei tempi di vita delle 
persone: il periodo per fare formazione, i piani dei Comuni per coordinare orari 
di negozi e servizi pubblici, le campagne di informazione. 
La legge non riguarda solo la cura dei bambini: l'articolo 20 estende le 
agevolazioni dei congedi ai genitori ed ai familiari lavoratori (pubblici o privati) 
che assistono "con continuità ed in via esclusiva un parente o un affine, entro il 
terzo grado, portatore di handicap, anche se non convivente". 
Questo significa che i benefici della legge sono estesi anche ai familiari che 
assistono gli anziani non auto sufficienti. 
La legge, inoltre, con gli articoli 5 e 6, introduce una disciplina dei congedi per 
la formazione. Al fine di facilitare l'accesso ai corsi di formazione (per 
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completare la scuola dell'obbligo, per conseguire il titolo di studio di secondo 
grado, del diploma universitario o di laurea, ecc.), se il lavoratore ha almeno 5 
anni di servizio, gli è consentito di sospendere il rapporto di lavoro per un 
periodo non superiore a 11 mesi, continuativo o frazionato nell'arco dell'intera 
vita lavorativa, senza retribuzione, ma con il mantenimento del posto. 
Tale periodo non è cumulabile con le ferie, la malattia o altri congedi e non fa 
maturare anzianità di servizio. 
  
Le novità della legge 
Da oggi in poi saranno entrambi i genitori e non soltanto le madri ad aver diritto 
di assentarsi dal lavoro, per occuparsi dei figli, per assisterli quando si 
ammalano, per aiutarli negli studi, per giocare con loro e portarli a spasso.  
E i padri non dovranno più barcamenarsi implorando, perché il datore di lavoro 
conceda ferie o permessi: finalmente è stata approvata la legge "sui congedi 
parentali e sui tempi di vita della città", che estende a loro tutele e diritti fino ad 
ora esclusivo appannaggio delle madri. 
Ma non solo: 
- la legge estende tale sostegno anche a chi assiste i portatori di handicap, 
- introduce novità nel campo della formazione, concedendo appositi periodi, 
- indica nuovi compiti alle regioni ed ai comuni, per tempi, considerati più 

sostenibili, delle città, 
- mette in bilancio massicce campagne di informazione e preannuncia un testo 

unico delle leggi vigenti in materia.  
Non c'è dubbio che questo provvedimento - che modifica le forme di tutela 
previste dalla legge 1204 del 30 dicembre 1971 - sia un vantaggio per le 
famiglie, per il sostegno che dà alla maternità e alla paternità responsabili, ed 
inoltre rappresenti una svolta culturale che, si prevede, potrà avere nel tempo 
l'effetto di invertire l'attuale tendenza al calo demografico.  
 
Chi è interessato?  
Oltre ad estendere ai padri il diritto ai congedi dal lavoro per la cura dei figli - e 
questa è la prima grande novità - la legge (art.3) attribuisce tale diritto anche ai 
single (il genitore solo, infatti, può usufruire dell'intero periodo di 10 mesi) ed ai 
genitori adottivi ed affidatari, i quali, se il figlio ha fra i 6 e i 12 anni, all'atto 
dell'adozione e dell'affidamento, possono assentarsi dal lavoro "nei primi tre 
anni dall'ingresso del minore nel nucleo familiare". 
La legge non fa mai riferimento esplicito alla coppia "tradizionale" e chiama in 
causa i conviventi (art.4), e quindi estende le sue tutele anche a chi non è 
coniugato.Anche commercianti ed artigiani potranno usufruire dei congedi 
facoltativi, ma solo durante il primo anno di vita del figlio e per un massimo di 
tre mesi. 
La durata dei congedi 
I tempi da dedicare alla famiglia raddoppiano: è previsto un periodo, 
continuativo o frazionato, non superiore complessivamente a 10 mesi (e per un 

- 30 - 



massimo di 6 mesi ciascuno) di congedo, per padre e madre, entro gli otto anni 
di vita del bambino. 
I mesi possono diventare 11 per i due genitori, e questo è un “bonus” per i padri, 
se il padre ha scelto di stare a casa con la prole per almeno 3 mesi; e questo 
porta a 7 mesi il termine massimo di astensione dal lavoro.  
In caso di parto gemellare, le ore di permesso per allattamento raddoppiano 
(anche per i papà); in caso di parto prematuro "i giorni non goduti di astensione 
obbligatoria, prima del parto, vengono aggiunti al periodo di astensione 
obbligatoria dopo il parto" (art.11). 
Maternità flessibile (art.12): non c'è più la divisione rigida dei due mesi prima e 
dei tre dopo il parto e 1a madre può decidere di frammentarli come vuole. In 
caso di malattia del bambino, fino ai primi tre anni non ci sono limiti di tempo 
per fruire dell'astensione, mentre dai tre fino agli otto anni d'età ciascun genitore 
potrà assentarsi dal lavoro con permessi non retribuiti fino ad un massimo di 
cinque giorni per ciascun anno. 
Inoltre, sia per l'astensione facoltativa, sia per i permessi per malattia, e questa è 
un'altra novità, si abolisce il principio che il padre possa chiederli solo a 
condizione che la madre sia lavoratrice dipendente. 
E' stato infatti aggiunto alla legge 1204 del 1971 un comma: "il diritto di 
astenersi dal lavoro ...ed il relativo trattamento economico sono riconosciuti 
anche se l'altro genitore non ne ha diritto". 
L'astensione obbligatoria per maternità viene estesa anche al padre lavoratore, in 
caso di morte o di infermità della madre (art.4) o quando questa abbandoni il 
figlio (art.13). 
C'è da dire che la legge non specifica la decorrenza degli eventi verificatisi 
successivamente e perciò si può interpretare in maniera estensiva. 
E quindi, anche i genitori di bambini, che abbiano meno di otto anni, e che non 
hanno usufruito di periodi di astensione facoltativa, come previsti dall'attuale 
legge, possono utilizzare i periodi mancanti.  
 
Quali indennità 
L'astensione obbligatoria della lavoratrice (e del padre lavoratore in caso di 
morte o grave infermità della madre o di abbandono e di affidamento esclusivo) 
è risarcita con l'80 % della retribuzione (art.3).   
L'astensione facoltativa di entrambi i genitori è rimborsata al 30 % della 
retribuzione fino a tre anni di vita del bambino, per un periodo complessivo 
massimo, fra tutti e due, di sei mesi (art.3).  
Per i bassi redditi: rimborso del 30 % della retribuzione fino agli otto anni di vita 
del bambino, se il reddito individuale del genitore è inferiore a 2,5 volte il 
trattamento minimo di pensione, a carico dell'assicurazione obbligatoria (art.3).  
Inoltre (art.7), si può chiedere un anticipo del trattamento di fine rapporto (TFR) 
per sostenere le spese durante i periodi di congedo. 
Licenziamento 
Quando è collegato a questi congedi, il licenziamento è nullo (art.18) e anche la 
richiesta di dimissioni presentata dalla lavoratrice o dal lavoratore, durante il 
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primo anno di vita del bambino, o nel primo anno di adozione o di affidamento, 
deve essere convalidata dal “servizio ispezione della direzione provinciale del 
lavoro”. 
Inoltre, il genitore non può essere trasferito prima di un anno dal rientro. 
  
Incentivi per le aziende  
Per le aziende ci saranno solo i costi organizzativi, perché gli oneri legati 
all'applicazione della legge saranno a carico dello Stato. 
Sono previste, inoltre (art. 9 e 10), misure a sostegno della flessibilità dell'orario 
ed incentivi a quelle imprese che organizzino progetti, per armonizzare i tempi 
di lavoro con i tempi di vita ed anche sgravi contributivi.  
 
I tempi delle città  
Le regioni (art.20), entro sei mesi dall'entrata in vigore della legge, dovranno 
definire le norme per i comuni, i quali dovranno coordinare gli orari del 
commercio, dei servizi pubblici e degli uffici. per migliorare i tempi delle città.  
E, per favorire lo scambio di servizi di vicinato, per facilitare l'utilizzo dei 
servizi ed il rapporto con le pubbliche amministrazioni. per estendere la 
solidarietà, incentivando lo "scambio del tempo", la legge (art.27) fa riferimento 
alla possibilità, per i comuni, di favorire e sostenere quelle associazioni 
denominate "banche dei tempi", stipulando con esse accordi, che prevedano 
scambi di prestazioni di mutuo aiuto a favore dei cittadini. 
 
 

Congedi parentali per l’affidamento 
 

In caso di adozione o affidamento, il congedo parentale può essere fruito ed è 
indennizzabile fino agli otto anni d’età del minore, a condizione che sia richiesto 
entro tre anni dall’ingresso in famiglia. E’ quanto precisa l’Inps nella circolare n. 
33 di ieri, modificando parzialmente le istruzioni della circolare n. 8/03. 
 
Adozione ed affidamento 
l’argomento concerne il congedo parentale cui, in via generale, hanno diritto i 
genitori per un totale di 11 mesi cumulativamente fino a che il figlio non compie 
gli otto anni di età. Il permesso è concesso anche in caso di adozione o 
affidamento, in base alle disposizioni recate ora dall’articolo 36 del dlgs n. 
151/01 /T.U. maternità). 
 
Bambini fino a sei anni 
quando l’adozione o l’affidamento riguarda bambini fino a sei anni di età, l’Inps 
precisa che, indipendentemente dalle condizioni di reddito, il congedo spetta per 
un periodo complessivo (tra i due genitori) di sei mesi, retribuito con l’indennità 
pari al 30 % della retribuzione, fino a quando il bimbo non compie gli otto anni 
d’età, a condizione che venga richiesto e fruito  nei primi tre anni dall’ingresso 
in famiglia del minore. Per periodi ulteriori (cioè oltre i sei e fino a 11 mesi) 
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spetta certamente il congedo, ma l’indennità è subordinata alle condizioni 
reddituali; pertanto, se il reddito del richiedente soddisfa il limite fissato dalla 
legge, il richiedente ha diritto oltre che al permesso anche alla relativa indennità; 
se non lo soddisfa ha titolo esclusivamente al congedo. Laddove il congedo 
parentale venga richiesto dopo i tre anni dall’ingresso in famiglia del minore, 
ogni  (vale a dire, sia che si tratti dei primi sei mesi, sia dei periodi eccedenti 
fino agli 11 mesi) è indennizzabile subordinatamente alle condizioni reddituali; 
se il reddito risulta superiore ai limiti, si ha diritto al congedo ma non 
all’indennità. 
 
Bambini tra i sei ed i dodici anni 
quando l’adozione o l’affidamento riguarda bambini con età compresa tra i sei 
ed i dodici anni, il congedo parentale e la relativa indennità spettano nella sola 
ipotesi in cui il congedo sia richiesto entro i tre anni dall’ingresso in famiglia del 
minore adottato o affidato per complessivi sei mesi, indipendentemente dalle 
condizioni reddituali. Per periodi eccedenti i sei mesi, è necessario soddisfare le 
condizioni reddituali. Oltre il periodo di tre anni dall’ingresso, non spetta né il 
congedo e né l’indennità. 

 
 

Dal quotidiano “Il Sole 24 Ore” del 22 marzo 2001 n. 80 
Testo unico per la maternità 

(con un “taglio” di venti leggi) 
 
Il consiglio dei ministri ha approvato il “testo unico”, che riunisce tutte le 
disposizioni legislative vigenti in materia di tutela e di sostegno della maternità e 
della paternità. Basta, quindi, con i continui rinvii a leggi che risalgono a dieci, 
venti anni fa, se non ancora più lontano…..una prima importante novità è che 
nel “testo unico”….non c’è solo la disciplina del lavoro dipendente, ma anche 
quello del lavoro autonomo, libere professioni, delle collaborazioni coordinate e 
continuative, per arrivare fino agli assegni di maternità per le casalinghe e le 
lavoratrici atipiche e discontinue. In particolare, il testo riordina e disciplina 
ciascun congedo: di maternità, di paternità, parentale, per la cura dei figli, oltre 
che i permessi e i riposi. Sono stati precisati anche alcuni punti non chiari: per 
esempio, è stato riconosciuto espressamente che il congedo parentale spetta per 
ogni figlio, anche nel caso dei gemelli; inoltre è messa ben in evidenza la 
disciplina che spetta in caso di adozione e di affidamento preadottivo, sia 
nazionale che internazionale. Sono state anche precisate  meglio le condizioni 
che occorrono, per usufruire del congedo per la malattia del figlio, che deve 
essere certificato non dal pediatra di famiglia ma dalla ASL o da medico 
convenzionato, ma che non può essere sottoposto alla visita fiscale, prevista per 
la malattia del lavoratore……(omissis).   
Si è coordinata la disciplina che regola permessi, riposi e congedi, per i figli con 
handicap grave….e si è dato anche rilievo ad una disposizione sul lavoro 
notturno…..in tutti i settori resta il divieto di lavoro notturno, per la madre 
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durante la gravidanza e il primo anno del figlio. Se l’uno o l’altro genitore 
assiste un figlio, ha diritto, per un certo periodo di tempo, a non lavorare la 
notte. Sintetizzando…è previsto il congedo parentale fino agli otto anni di vita 
del bambino; il diritto del padre al congedo parentale, a prescindere dalla 
situazione della madre e il prolungamento del congedo straordinario, nel caso di 
figli disabili. 

 
 

IL PROCESSO DEL LAVORO 
       
Il nuovo processo è stato introdotto nel 1973, con la legge n. 533 di quell’anno,  
ed è ispirato a criteri di snellezza e semplicità. E' poco costoso e molto più breve 
rispetto ad un processo normale. 
Il Giudice è competente per qualsiasi genere di lavoro e quindi non solo per 
quello subordinato. 
Il Giudice ha competenza a giudicare e può, quindi, intervenire solo per la 
località dove il lavoratore si trova occupato. La domanda al Giudice si propone 
con un ricorso scritto, indicante: 
 
- il giudice più vicino al luogo di lavoro, 
- le parti (cioè il lavoratore e l'azienda in cui lavora), 
- i fatti che sono successi, 
- le prove, sia scritte che per testimoni. 
  
Le parti, cioè il lavoratore ed il rappresentante dell'azienda , devono comparire 
(cioè presentarsi) personalmente all'udienza fissata dal Giudice, che può tentare 
di conciliare le parti ed ha ampi poteri per quanto riguarda la decisione della 
causa. La decisione finale si chiama “sentenza”.  
Ricordiamo che la stessa Costituzione dà al cittadino il diritto di fare sempre 
appello contro le decisioni di un Giudice e tale meccanismo viene  tecnicamente 
chiamato: "diritto al grado di giurisdizione". 
 
 

Dal quotidiano “Alto Adige” del 23/2/2001 
Le ferie non si toccano 

(parola della Suprema Corte) 
 
I lavoratori possono chiedere di fruire delle ferie, non godute, nell’anno 
successivo a quello nel quale le avevano maturate ed il datore di lavoro non può 
imporre la monetizzazione delle vacanze non fruite. Lo ha stabilito la Corte di 
Cassazione, accogliendo il ricorso di un ingegnere, che non voleva soldi, ma 
giorni liberi. In particolare, i supremi Giudici, con la sentenza numero 2569, 
hanno rilevato, in contrasto col Tribunale di Milano, che il riposo va goduto per 
ritemprare le energie psicofisiche e non è monetizzabile, attesa la sua funzione 
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reintegratrice. Per la Corte di Cassazione, infatti, nell’attuale società c’è una 
crescente valorizzazione del tempo libero. 
Perciò, devono considerarsi nulle le clausole contrattuali, anche collettive, che 
prevedono, in via esclusiva, l’indennità sostitutiva. 
Insomma, spetta solo al lavoratore decidere se volere soldi in cambio delle 
vacanze non effettuate o se prendere il meritato riposo se, per motivi imputabili 
a forza maggiore (come una malattia) o all’organizzazione aziendale, non è 
potuto andare in ferie. 
 
 
Nota 
Anche il detenuto lavoratore ha diritto alle ferie. E ne può godere, sia se svolge 
il lavoro all’interno del penitenziario (ad esempio trascorrendo il tempo libero in 
biblioteca, in palestra, o semplicemente rimanendo in cella), sia se lavora 
all’esterno o in situazione di semilibertà. 
Lo ha stabilito la corte costituzionale, nella sentenza 158/2000, che ha dichiarato 
l’illegittimità costituzionale dell’articolo 20, sedicesimo comma, della legge 
354/75 (norme sull’ordinamento penitenziario e sulla esecuzione delle misure 
privative e limitative della libertà), nella parte in cui non riconosce il diritto al 
riposo annuale retribuito al detenuto che presti attività lavorativa alle dipendenze 
dell'amministrazione carceraria. La sentenza si basa sull’analisi degli articoli 35 
e 36 della Costituzione   

 
 

IL RAPPORTO DI PUBBLICO IMPIEGO 
 
Le principali differenze fra l’impiego privato e l’impiego pubblico sono: 
- il rapporto di impiego pubblico è disciplinato, oltre che dal codice civile e dai 

contratti collettivi di lavoro, anche da leggi speciali, 
- le controversie che nascono da un rapporto di pubblico impiego sono di 

competenza del TAR  e non del giudice ordinario, 
- al pubblico impiego si accede di solito attraverso un pubblico concorso, e 

non attraverso le liste di collocamento, 
- il pubblico dipendente ha una serie di diritti ed obblighi che non sono quelli 

del lavoratore subordinato.  
 
Nel pubblico impiego vi sono, inoltre, varie categorie di dipendenti, che sono: 
- il pubblico funzionario, che è colui che svolge un’attività a capo di una 

amministrazione e che consente l'esercizio di poteri (ad esempio il prefetto, 
che rappresenta a livello provinciale il ministro degli interni), 

- il pubblico impiegato, che è colui che svolge un'attività lavorativa 
subordinata, senza però esercitare funzioni con pubblici poteri (ad esempio 
un insegnante, un dipendente comunale, un bidello), 

- il funzionario onorario, che è una persona che riveste una funzione pubblica 
in modo temporaneo, o attraverso una elezione (esempio il sindaco) o 
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attraverso una nomina che non dipende da un concorso (esempio il giudice di 
pace, che rimane in carica solo alcuni anni). 

 
Assunzione ed inquadramento  
l’articolo 97 della Costituzione stabilisce che all'impiego nella pubblica 
amministrazione si accede per pubblico concorso (sono esclusi dal pubblico 
concorso i massimi dirigenti dello Stato, che vengono nominati direttamente dal 
consiglio dei ministeri e pensiamo ad esempio ad un commissario del governo o 
al governatore della banca d’Italia). 
Tale metodo di assunzione risponde ai princìpi generali che regolano l'attività 
amministrativa e cioè: 
 
- imparzialità: con il concorso pubblico si dovrebbero evitare discriminazioni 

                      e favoritismi, 
- efficienza: tale metodo consentirebbe alla pubblica amministrazione di avere 

                 fra i propri dipendenti i più capaci e produttivi. 
 
Il bando di concorso specifica i requisiti per la partecipazione, i contenuti per la 
prova di esame ed il numero di posti di ruolo disponibili presso la pubblica 
amministrazione. La pubblicazione sulla “gazzetta ufficiale” dello Stato 
consente a tutti di poter partecipare in condizioni di uguaglianza. I vincitori del 
concorso vengono assunti come impiegati di ruolo. Secondo la legge n. 312 del 
1980,  tutti i pubblici dipendenti sono inquadrati in categorie professionali, a 
seconda delle funzioni da loro svolte. Ad ogni categoria corrisponde un 
determinato livello retributivo e lo svolgimento di determinate mansioni e, per 
passare da una categoria all’altra, è necessario sostenere un nuovo concorso 
pubblico. 
 
 
Diritti e doveri dei pubblici impiegati 
L'art. 28 della Costituzione stabilisce che i funzionari ed i dipendenti dello Stato 
sono direttamente responsabili, secondo le leggi penali, civili e amministrative, 
degli atti compiuti in violazione dei diritti. 
 
Diritti 
(che sono simili al rapporto di lavoro subordinato del diritto privato) 
- diritto alla retribuzione, 
- diritto al riposo settimanale, 
- diritto alle ferie, 
- diritto alla conservazione del posto di lavoro. 
 
Sono estesi ai pubblici dipendenti i princìpi enunciati dallo “statuto dei 
lavoratori”, per quello che riguarda le attività sindacali, mentre l'articolo 40 
della Costituzione, che tutela il diritto di sciopero, viene esercitato entro 
determinati limiti. Un limite al diritto di sciopero è posto dal codice di 
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autoregolamentazione,  per coloro che svolgono servizi pubblici essenziali e che 
devono garantire un livello minimo di servizio all'utenza, dando anche un 
congruo preavviso dello sciopero. 
 
Doveri 
- dovere di fedeltà (svolgere l'attività nell'interesse dell'ente), 
- mantenere il segreto d'ufficio su quanto si viene a conoscere per servizio, 
- osservare gli orari e giustificare le assenze, 
- rispettare le direttive dei superiori, 
- mantenere una condotta conforme alla dignità, richiesta per la propria attività 

e posizione professionale. 
 
Il dipendente pubblico ha tre tipi di responsabilità: 
  
1) responsabilità penale: nel caso che commetta un reato nell'esercizio delle 
                                         proprie funzioni (ad esempio la corruzione), 
  
2) responsabilità civile: nel caso che la propria attività causi danni ai diritti di 
                                       terzi per dolo (cioè intenzionalmente) o colpa grave (per 
                                       la quale il pubblico dipendente risponde con l'intero 
                                       proprio patrimonio presente e futuro). L’articolo 28 
                                       della Costituzione stabilisce che, quando il pubblico 
                                       dipendente  causi un danno a terzi ed il suo patrimonio 
                                       sia insufficiente per risarcirli, la responsabilità civile si 
                                       estende anche allo Stato o all'ente pubblico, di cui il 
                                       dipendente fa parte. Il danneggiato, quindi, potrà 
                                       richiedere i danni in solido (cioè assieme) al pubblico 
                                       impiegato ed alla pubblica amministrazione, alla quale 
                                       il medesimo appartiene. 
  
3) responsabilità amministrativa: avviene quando la pubblica amministrazione 
                                                       eroga nei confronti del proprio impiegato, 
                                                       sanzioni di natura disciplinare, che possono 
                                                       andare da una semplice lettera di 
                                                       ammonizione del superiore gerarchico, e fino 
                                                       alla sospensione dello stipendio o alla 
                                                       destituzione. 
 
Le leggi di riforma del pubblico impiego 
La legge 421/1992 ed il decreto legge 29/1993 hanno riformato la disciplina del 
pubblico impiego, con l'intenzione di avvicinare il rapporto di pubblico impiego 
a quello del lavoro dipendente. Questa nuova definizione legislativa è stata 
denominata "privatizzazione del pubblico impiego". 
L'ambito di applicazione di tali norme esclude alcuni particolari settori, come ad 
esempio quello dei magistrati e degli avvocati dello Stato, dei militari, dei 
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dipendenti di polizia, delle ambasciate, dei prefetti e di alcuni enti di credito e 
risparmio, che sono regolamentati con apposita legislazione. 
La legge ha voluto creare, quindi, maggiore efficienza, contenimento della spesa 
per il personale, avvicinamento graduale della disciplina del lavoro pubblico a 
quello privato.  
 
Le innovazione principali introdotte sono: 
 
- separazione fra politica e amministrazione, 
- massimo rigore di imparzialità ed oggettività nelle assunzioni, 
- applicazione del principio della mobilità, 
- corsi di formazione professionale per dirigenti, 
- maggiore autonomia alle amministrazioni nel valutare l'efficienza e la 

produttività dei singoli impiegati, 
- stipula di contratti collettivi, che conterranno principi validi per tutti i settori, 
- le competenze per le controversie del pubblico impiego passeranno dal 

giudice amministrativo (TAR) al giudice ordinario. 
  
Le ultime novità sono state apportate alla materia del pubblico impiego con la 
legge n. 59/97 ed il decreto legge n. 80/98. Le finalità di tali norme sono di 
garantire al massimo la formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti 
pubblici e le pari opportunità fra lavoratori e lavoratrici, applicando le stesse 
condizioni del lavoro privato. 
Inoltre si è cercato di armonizzare gli orari di servizio e di apertura dei pubblici 
uffici con le esigenze dell'utenza e con gli orari delle amministrazioni pubbliche 
degli altri paesi della unione europea.  
Un punto importante è, tra l'altro, quello che consente alle pubbliche 
amministrazioni di creare appositi uffici per conciliare le controversie, prima di 
accedere alle vie giudiziali.  
 

 
LEGGE 20 MAGGIO 1970 n. 300 

“Statuto dei Lavoratori” 
norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, della libertà sindacale 

e dell’attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento 
 
Questa legge risulta molto importante per tutti i lavoratori in relazione alla loro 
libertà, dignità e tutela, nonché in merito all’attività sindacale sul posto di 
lavoro. La libertà di opinione sul posto di lavoro è garantita quanto al pari 
dell’aderenza sindacale ed al diritto di sciopero. Gli impianti audiovisivi di 
controllo possono essere impiegati solo in casi eccezionali e con il consenso dei 
delegati sindacali, oppure del competente ispettorato del lavoro. Le visite di 
controllo, in caso di malattia ed infortunio di lavoro, non possono essere 
effettuate dal datore di lavoro ed a questo scopo sono autorizzati solamente i 
medici competenti dell’unità sanitaria. Le sanzioni disciplinari devono essere 
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comunicate ai lavoratori, che possono ricorrere all’assistenza del sindacato. Ai 
datori di lavoro è fatto divieto d’indagare sulle opinioni politiche, religiose e 
sindacali dei lavoratori. I lavoratori hanno facoltà di studiare ed aggiornarsi, e 
tale diritto è stato ampliato dalla legge numero 53 del 2000. Con un numero 
minimo di 16 lavoratori, all’interno di un’impresa può essere nominata la 
rappresentanza sindacale. Si possono utilizzare sino a 10 ore l’anno, per 
assemblee sindacali. Nel caso il datore di lavoro svolgesse attività antisindacale, 
il giudice del tribunale del lavoro, su segnalazione del sindacato, può ordinare 
l’immediata sospensione delle predette attività. 
 
Elenchiamo i passi più significativi: 
 

articolo 1 
(libertà di opinione) 

i lavoratori, senza distinzione di opinioni politiche, sindacali e di fede religiosa, 
hanno diritto, nei luoghi dove prestano la loro opera, di manifestare liberamente 
il proprio pensiero, nel rispetto dei princìpi della Costituzione e delle norme 
della presente legge. 
.…omissis…. 

articolo 5 
(accertamenti sanitari) 

sono vietati accertamenti da parte del datore di lavoro sulla idoneità e sulla 
infermità per malattia o infortunio del lavoratore dipendente. Il controllo delle 
assenze per infermità può essere effettuato soltanto attraverso i servizi ispettivi 
degli istituti previdenziali competenti, i quali sono tenuti a compierlo, quando il 
datore di lavoro lo richieda. Il datore di lavoro ha la facoltà di far controllare 
l’idoneità fisica del lavoratore da parte di enti pubblici ed istituti specializzati di 
diritto pubblico. 
….omissis…. 

articolo 8 
(divieto di indagini sulle opinioni) 

è fatto divieto al datore di lavoro, ai fini dell’assunzione, come nel corso dello 
svolgimento del rapporto di lavoro, di effettuare indagini, anche a mezzo di 
terzi, sulle opinioni politiche, religiose o sindacali del lavoratore, nonché su fatti 
non rilevanti ai fini della valutazione dell’attitudine professionale del lavoratore. 
 

articolo 9 
(tutela della salute e dell’integrità fisica) 

i lavoratori, mediante loro rappresentanze, hanno diritto di controllare 
l’applicazione delle norme per la prevenzione degli infortuni e delle malattie 
professionali e di promuovere la ricerca, l’elaborazione e l’attuazione di tutte le 
misure idonee a tutelare la loro salute e la loro integrità fisica. 
 

articolo 10 
(lavoratori studenti) 
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i lavoratori studenti, iscritti e frequentanti corsi regolari di studio in scuole di 
istruzione primaria, secondaria e di qualificazione professionale, statali, 
pareggiate o legalmente riconosciute, o comunque abilitate al rilascio di titoli di 
studio legali, hanno diritto a turni di lavoro, che agevolino la frequenza ai corsi e 
la preparazione agli esami e non sono obbligati a prestazioni di lavoro 
straordinario durante i riposi settimanali. I lavoratori studenti, compresi quelli 
universitari, che devono sostenere prove di esame, hanno diritto a fruire di p



Le disposizioni, di cui al comma precedente, si applicano altresì ai patti o atti 
diretti a fini di discriminazione politica, religiosa, razziale, di lingua o di sesso. 
….omissis.… 

articolo 17 
(sindacati di comodo) 

è fatto divieto ai datori di lavoro ed alle associazioni di datori di lavoro di 
costituire o sostenere, con mezzi finanziari o altrimenti, associazioni sindacali di 
lavoratori. 

 
articolo 18 

che il Governo intenderebbe modificare; 
nonostante il dissenso delle organizzazioni sindacali dei lavoratori 

(secondo quanto stabilito dalla legge 604/66, il licenziamento nei rapporti di lavoro a 
tempo indeterminato può avvenire per giusta causa o giustificato motivo. Nelle aziende 

con oltre 15 dipendenti, a fronte di licenziamento dichiarato illegittimo, il discusso 
articolo 18 dello statuto dei lavoratori prevede l’obbligo di reintegro) 

 
ferma restando l’esperibilità delle procedure previste dall’art. 7 della legge 15 
luglio 1966, n. 604, il giudice, con la sentenza con cui dichiara inefficace il 
licenziamento, ai sensi dell’art. 2 della predetta legge o annulla il licenziamento 
intimato senza giusta causa o giustificato motivo, ovvero ne dichiara la nullità a 
norma della legge stessa, ordina al datore di lavoro, imprenditore e non 
imprenditore, che in ciascuna sede, stabilimento, filiale, ufficio o reparto 
autonomo, nel quale ha avuto luogo il licenziamento, occupa alle sue 
dipendenze più di quindici prestatori di lavoro o più di cinque se trattasi di 
imprenditore agricolo, di reintegrare il lavoratore nel posto di lavoro. 
Tali disposizioni si applicano altresì ai datori di lavoro, imprenditori e non 
imprenditori, che nell’ambito dello stesso comune occupano più di quindici 
dipendenti ed alle imprese agricole che nel medesimo ambito territoriale 
occupano più di cinque dipendenti, anche se ciascuna unità produttiva, 
singolarmente considerata, non raggiunge tali limiti, ed in ogni caso al datore 
di lavoro, imprenditore e non imprenditore, che occupa alle sue dipendenze più 
di sessanta prestatori di lavoro. 
Ai fini del computo del numero dei prestatori di lavoro, di cui al primo comma, 
si tiene conto anche dei lavoratori assunti con contratto di formazione e lavoro, 
dei lavoratori assunti con contratto a tempo indeterminato parziale per la quota 
di orario effettivamente svolto, tenendo conto, a tale proposito, che il computo 
delle unità lavorative fa riferimento all’orario previsto dalla contrattazione 
collettiva del settore. 
Non si computano il coniuge ed i parenti del datore di lavoro entro il secondo 
grado in linea diretta ed in linea collaterale. Il computo dei limiti occupazionali, 
di cui al secondo comma, non incide su norme o istituti, che prevedono 
agevolazioni finanziarie o creditizie. 
Il giudice, con la sentenza di cui al primo comma, condanna il datore di lavoro 
al risarcimento del danno subito dal lavoratore, per il licenziamento di cui sia 
stata accertata l’inefficacia o l’invalidità, stabilendo un’indennità commisurata 
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alla retribuzione globale di fatto dal giorno del licenziamento sino a quello 
dell’effettiva reintegrazione ed al versamento dei contributi assistenziali e 
previdenziali, dal momento del licenziamento al momento dell’effettiva 
reintegrazione; in ogni caso la misura del risarcimento non potrà essere 
inferiore a cinque mensilità di retribuzione globale di fatto. 
Fermo restando il diritto al risarcimento del danno, così come previsto dal 
quarto comma, al prestatore di lavoro è data la facoltà di chiedere al datore di 
lavoro, in sostituzione della reintegrazione nel posto di lavoro, un’indennità 
pari a quindici mensilità di retribuzione globale di fatto. Qualora il lavoratore, 
entro trenta giorni dal ricevimento dell’invito del datore di lavoro, non abbia 
ripreso servizio, né abbia richiesto entro trenta giorni dalla comunicazione del 
deposito della sentenza il pagamento dell’indennità di cui al presente comma, il 
rapporto di lavoro si intende risolto allo spirare dei termini predetti. La 
sentenza pronunciata nel giudizio di cui al primo comma è provvisoriamente 
esecutiva. 
Nell’ipotesi di licenziamento dei lavoratori, di cui all’art.22, su istanza 
congiunta del lavoratore e del sindacato cui questi aderisce o conferisce 
mandato, il giudice, in ogni stato e grado del giudizio di merito, può disporre 
con ordinanza, quando ritenga irrilevanti od insufficienti gli elementi di prova 
forniti dal datore di lavoro, la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro. 
L’ordinanza, di cui al comma precedente, può essere impugnata con reclamo 
immediato al giudice medesimo che l’ha pronunciata. Si applicano le 
disposizioni dell’art.178, terzo, quarto, quinto e sesto comma del codice di 
procedura civile. L’ordinanza può essere revocata con la sentenza che decide la 
causa. 
Nell’ipotesi di licenziamento dei lavoratori, di cui all’art.22, il datore di lavoro 
che non ottempera alla sentenza, di cui al primo comma ovvero all’ordinanza di 
cui al quarto comma, non impugnata o confermata dal giudice che l’ha 
pronunciata, è tenuto anche, per ogni giorno di ritardo, al pagamento a favore 
del Fondo adeguamento pensioni di una somma pari all’importo della 
retribuzione dovuta al lavoratore.    
….omissis… 

articolo 20 
(assemblea) 

i lavoratori hanno diritto di riunirsi, nella unità produttiva in cui prestano la loro 
opera, fuori dell’orario di lavoro, , nonché durante l’orario di lavoro, nei limiti di 
dieci ore annue, per le quali verrà corrisposta la normale retribuzione. Migliori 
condizioni possono essere stabilite dalla contrattazione collettiva. 
Le riunioni, che possono riguardare la generalità dei lavoratori o gruppi di essi, 
sono indette, singolarmente o congiuntamente, dalle rappresentanze sindacali 
aziendali nell’unità produttiva, con ordine del giorno su materie di interesse 
sindacale e del lavoro, e secondo l’ordine di precedenza delle convocazioni, 
comunicate al datore di lavoro. 
Alle riunioni possono partecipare, previo preavviso al datore di lavoro, dirigenti 
esterni del sindacato che ha costituito la rappresentanza sindacale aziendale. 
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Ulteriori modalità, per l’esercizio del diritto di assemblea, possono essere 
stabilite dai contratti collettivi di lavoro, anche aziendali. 
….omissis… 

articolo 25 
(diritto di affissione) 

le rappresentanze sindacali aziendali hanno diritto di affiggere, su appositi spazi, 
che il datore di lavoro ha l’obbligo di predisporre in luoghi accessibili a tutti i 
lavoratori all’interno dell’unità produttiva, pubblicazioni, testi e comunicati 
inerenti a materie sindacale e del lavoro. 
….omissis….  

articolo 37 
(applicazione ai dipendenti da enti pubblici) 

le disposizioni della presente legge si applicano anche ai rapporti di lavoro e di 
impiego dei dipendenti da enti pubblici che svolgono esclusivamente o 
prevalentemente attività economica. 
Le disposizioni della presente legge si applicano altresì ai rapporti di impiego 
dei dipendenti dagli enti pubblici, salvo che la materia sia diversamente regolata 
da norme speciali. 
….omissis…. 
 
 
Nota: 
la lavoratrice o il lavoratore, che si vede inflitta una multa o sospensione dal lavoro, potrà 
richiedere, attraverso le organizzazioni sindacali, la convocazione di un collegio di 
conciliazione ed arbitrato (procedura gratuita) presso gli uffici provinciali del lavoro, entro 
20 giorni dalla comunicazione del provvedimento disciplinare. 
Il collegio di arbitrato si compone di un rappresentante delle organizzazioni sindacali, dei 
datori di lavoro ed un terzo membro nominato congiuntamente. 
In assenza d’accordo fra le parti, l’ufficio provinciale del lavoro nomina un rappresentante 
come membro in più. 
La sanzione rimane sospesa fino alla pronuncia del collegio arbitrale. Il procedimento 
disciplinare è da ritenersi nullo, se il datore di lavoro non comunica, entro 10 giorni 
dall’invito dell’ufficio del lavoro competente, il nome del proprio rappresentante. 
Decorsi due anni dalla sua applicazione, la sanzione disciplinare verrà a decadere e non 
potrà essere ulteriormente impiegata dal datore di lavoro in maniera persecutoria, nei 
confronti del lavoratore o lavoratrice. 
Al datore di lavoro non è in nessun caso consentito applicare un provvedimento disciplinare, 
senza che questo sia comunicato preventivamente al lavoratore o lavoratrice e senza averne 
sentito le argomentazioni difensive. 
In caso di contestazione inviata per iscritto al lavoratore o lavoratrice, lo stesso potrà farsi 
assistere da un’organizzazione sindacale e rispondere con lettera raccomandata a/r entro 
cinque giorni dal ricevimento della stessa. 
Le sanzioni disciplinari adottate non possono comunque essere tali da mutare radicalmente il 
rapporto di lavoro in essere.  

Il pronto soccorso entra in azienda 
arrivano pacchetto di medicazione e servizi di primo intervento 

decreto 15/7/2003 n. 388, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 27 del 3/2/2004 
 

- 43 - 



A distanza di quasi dieci anni dal decreto legislativo 626/94 che ha disciplinato 
la sicurezza sul lavoro, esce uno dei più attesi regolamenti di attuazione con il 
quale si fissano le caratteristiche minime delle attrezzature di pronto soccorso 
aziendale ed i requisiti del personale addetto. Il provvedimento distingue i 
sistemi di prima cura, a seconda del livello di rischio presente in azienda: 
 
Nel gruppo  “A” 
sono comprese le imprese a rischio di incidente rilevante, quelle con indice 
infortunistico di inabilità permanente superiore a quattro e le aziende agricole 
con oltre cinque dipendenti a tempo indeterminato. In questi casi, il datore di 
lavoro dovrà darne comunicazione alla ASL competente, per la predisposizione 
di eventuali interventi di emergenza. Dovrà inoltre essere predisposta la cassetta 
del pronto soccorso, contenente una dotazione minima prestabilita, da integrare 
sulla base dei rischi specifici presenti sul luogo di lavoro. Deve inoltre essere 
previsto un mezzo di comunicazione idoneo ad attivare rapidamente il sistema di 
emergenza del servizio sanitario nazionale. 
 
Nel gruppo  “B” 
rientrano invece tutte le restanti imprese od unità produttive con più di cinque 
dipendenti. Anche qui dovrà essere prevista la cassetta del pronto soccorso 
contenente la dotazione minima prestabilita, da integrare sulla base dei rischi 
specifici presenti sul luogo di lavoro. 
 
Nel gruppo  “C” 
Vi rientrano le aziende più piccole. In questi casi, la cassetta del pronto soccorso 
lascia il posto al pacchetto di medicazione. 
 
A gestire il sistema di pronto soccorso saranno lavoratori appositamente 
designati dall’imprenditore, formati con istruzione teorica e pratica, per 
l’attuazione delle misure di primo intervento e per l’attivazione degli interventi 
di emergenza. La formazione dovrà essere svolta da personale medico, in 
collaborazione con il sistema di emergenza del servizio sanitario nazionale, 
mentre per la parte pratica il medico potrà fare ricorso anche alla collaborazione 
di personale infermieristico. 
La durata del periodo di formazione varia a seconda delle dimensioni delle 
aziende. Per quelle più grandi e più pericolose, dovrà essere previsto un minimo 
di 16 ore, articolate in tre moduli, che scendono a 12 per le aziende dei gruppi 
“B” e “C”. Identici invece i contenuti. Il lavoratore dovrà essere messo in grado 
di allertare il sistema di soccorso, riconoscere l’emergenza sanitaria attraverso 
l’accertamento delle condizioni psico fisiche dell’infortunato ed attuare gli 
interventi di primo soccorso, dal posizionamento del lavoratore alla respirazione 
artificiale ed al massaggio cardiaco. Quattro ore di lezione dovranno essere 
dedicate allo studio dei traumi e delle patologie specifiche in ambiente di lavoro; 
mentre la terza giornata del corso sarà utilizzata per acquisire capacità di 
intervento pratico, dalla comunicazione con il sistema di emergenza  del servizio 
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sanitario, alle tecniche di rianimazione cardiopolmonare e di primo soccorso in 
caso di esposizione ad agenti chimici. 

 
 
 

MOBBING – BOSSING – BULLYNG – STALKING 
sono termini inglesi, ma qual è il loro reale significato? 

strategie aziendali che tendono ad allontanare il lavoratore, rendergli la vita difficile, 
eliminare le persone scomode. 

  
 
Mobbing 
La parola “mobbing” (assalire con violenza) indica la pressione ed il terrorismo 
psicologico esercitati contro un lavoratore, al fine di isolarlo ed indurlo alle 
dimissioni. Trattasi dunque di persecuzione, protratta nel tempo, nel luogo di 
lavoro. Può essere esercitata ad opera di un superiore, di colleghi di lavoro 
singoli od in gruppo. Si presenta come emarginazione, diffusione di maldicenze, 
sistematiche critiche all’esecuzione del lavoro svolto, assegnazione di compiti 
dequalificanti, compromissione dell’immagine sociale nel confronto di superiori 
e clienti. La persona soggetta al mobbing può presentare disturbi vari, che nel 
tempo possono assumere forme di preoccupante gravità. 
Pare che il mobbing sia un fenomeno in crescita ed affrontarlo non è certamente 
una impresa facile. I motivi di innesco del mobbing possono essere tanti: dalle 
motivazioni più banali, al desiderio di prevaricare gli altri per fare carriera o 
accumulare denaro o, peggio ancora, per crudele divertimento. La vittima, 
quindi, accumula sempre più rabbia, frustrazione ed ansia. 
 
Se il tutto viene poi a conoscenza dell’amministrazione del personale, le 
eventuali soluzioni adottate non potranno fare altro che aggravare ulteriormente 
la situazione, nello stato d’animo già provato del perseguitato. Le conseguenze 
del mobbing sono gravi, sia per chi le subisce e sia per l’azienda e la sua 
organizzazione. Nel primo caso si crea uno stato di grave sofferenza, perché, 
inevitabilmente, chi ne è vittima viene fatto passare per responsabile di qualsiasi 
cosa non funzioni, con inevitabile riduzione, così, delle prestazioni lavorative. 
Nel secondo caso, turnazione di personale ed atmosfera pesante generano 
ricadute negative, quali ad esempio l’assenteismo. 
Ai certificati di malattia si possono, inoltre, aggiungere lo scarso rendimento, un 
“turn over” senza apparenti ragioni, ed ancora facili dimissioni volontarie. Vi 
sono poi gli inevitabili costi aziendali e sociali. Per prevenire o curare il 
mobbing, occorre investire sulle capacità di gestire i litigi ed i conflitti, attivando 
quindi negli ambienti di lavoro un’adeguata formazione, mirata alla capacità di 
instaurare rapporti rispettosi, trasparenti e civili. 
 
Tipi di  “mobbing”: 
- mobbing orizzontale, se è messo in atto dai colleghi, 
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- mobbing individuale, quando il colpito è un singolo lavoratore, 
- mobbing collettivo, se si esercita su gruppi di lavoratori, 
- mobbing dal basso, se viene messa in discussione l’autorità del superiore, 
- mobbing sessuale, che può avvenire anche senza necessariamente un 

              contatto fisico, ma con insinuazioni o  sgradevoli battute 
 
Il mobbing nasce, quindi, dal lavoro e la patologia prodotta è in relazione 
appunto con il lavoro. Perciò molti lavoratori chiedono la rendita all’INAIL, per 
il mobbing come malattia professionale. Il mobbing, però, pur apparendo sempre 
minaccioso ed insopportabile a chi lo subisce, quando deve essere tradotto in 
oggetto di assicurazione sociale perde i suoi contorni e si confonde con molti 
stress e non manifesta malattie caratteristiche e riconoscibili. Diventa un 
fenomeno non chiaramente inquadrabile fra le malattie professionali e crea 
ulteriore sofferenza al lavoratore che ne è colpito. 
 
La circolare INAIL  n. 71/ 2003 
con tale circolare l’INAIL dà via libera al risarcimento danni da mobbing sul 
lavoro e rientrano quindi nel rischio tutelato tutte le situazioni di costrittività 
organizzativa (come è scritto nella sentenza n. 179/88 della Corte Costituzionale 
e nel decreto legislativo 38/2000), e quindi, sempre secondo l’INAIL, scatta il 
danno biologico in questi casi: 
 
- marginalizzazione dall’attività lavorativa, 
- svuotamento delle mansioni, 
- mancata assegnazione dei compiti lavorativi, con inattività forzata,    
- mancata assegnazione degli strumenti di lavoro, 
- ripetuti trasferimenti ingiustificati, 
- prolungata attribuzione di compiti dequalificanti rispetto al profilo 

professionale posseduto, 
- prolungata attribuzione di compiti esorbitanti od eccessivi anche in relazione 

ad eventuali condizioni di handicap psico-fisici, 
- impedimento sistematico e strutturale all’accesso a notizie, 
- inadeguatezza strutturale e sistematica delle informazioni inerenti 

all’ordinaria attività di lavoro, 
- esclusione reiterata del lavoratore rispetto ad iniziative formative, di 

riqualificazione ed aggiornamento professionale, 
- esercizio esasperato ed eccessivo di forme di controllo. 
 
L’INAIL spiega – con la citata circolare – che, ai fini della prova, ricade sul 
lavoratore l’obbligo di produrre la documentazione idonea a supportare la sua 
richiesta, sia in relazione al rischio, sia per quanto concerne la malattia. Inoltre 
l’Istituto, sempre secondo la circolare, ha il potere-dovere di verificare 
l’esistenza dei presupposti. A tal fine, l’INAIL procederà con indagini ispettive 
per raccogliere le prove testimoniali dei colleghi di lavoro, del datore di lavoro, 
del responsabile dei servizi di prevenzione e protezione delle aziende e di ogni 
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persona informata sui fatti, allo scopo di acquisire riscontri oggettivi a quanto 
dichiarato dall’assicurato ed integrare gli elementi probatori dallo stesso 
prodotti. Ai fini di una uniforme trattazione medico-legale, inoltre, l’INAIL 
suggerisce un particolare e dettagliato iter diagnostico.  
 
Il mobbing, dunque, per diventare malattia professionale, deve attraversare il 
difficile momento della prova da parte del lavoratore. Il lavoratore dovrà in 
genere dimostrare, come prova: 
- l’esistenza del fattore nocivo lavorativo riconoscibile come mobbing, 
- l’esistenza di una patologia certa e che abbia prodotto un danno biologico 

indennizzabile (la giurisprudenza recente ha individuato anche la possibilità 
di danni alla professionalità, danni alla personalità, danno morale, danno 
esistenziale e danno patrimoniale), 

- il nesso di causalità tra mobbing e patologia. 
 
L’esistenza del fattore nocivo lavorativo, riconoscibile come mobbing, è 
veramente particolare e per i seguenti motivi: 
- non si ha a che fare con una lavorazione già riconosciuta come pericolosa; 

ogni luogo di lavoro ed ogni tipo di lavoro può generare mobbing, 
- il fattore nocivo mobbing non ha caratteristiche fisico chimiche e quindi non 

è identificabile e misurabile con i normali mezzi di indagine, 
- il fattore nocivo mobbing solo talvolta si manifesta per fatti constatabili e 

documentabili, 
- il fattore nocivo mobbing agisce selettivamente nei confronti di un singolo 

lavoratore ed è causato dal datore di lavoro o da uno o più colleghi di lavoro, 
- il fattore nocivo mobbing ha un connotato di volontarietà nociva e di dolo 

non episodico, ma continuato nel tempo. Si parla di un’accanimento, che 
deve durare almeno sei mesi. Il tutto, naturalmente, da provare.  

 
Ancora, a proposito di “mobbimg”, è il caso di ricordare il parere del giudice 
Guariniello, secondo cui il ”mobbing” può causare malattie professionali e 
quindi può costituire reato e cioè il delitto di lesione personale colposa, che è 
previsto e punito dall’articolo 590 del codice penale. 
 
Anche la magistratura si è spesso occupata del “mobbing”; ricordiamo le più 
importanti sentenze: 
- sentenza 16/11/99 del tribunale di Torino, che ha sanzionato la responsabilità 

del datore di lavoro, ai sensi dell’articolo 2087 del codice civile, per accertate 
azioni di “mobbing” all’interno dell’azienda, essendo questi tenuto a 
garantire l’integrità fisica e psichica dei propri dipendenti e, quindi, ad 
impedire e scoraggiare eventuali contegni aggressivi e vessatori da parte di 
preposti e responsabili, nei confronti dei rispettivi sottoposti, 

- sentenza della corte di cassazione, sezione lavoro, nr. 14760 del 15/11/2000, 
nonché nr. 831 del 20/1/2001 e cassazione penale sesta sezione nr. 10090 del 

- 47 - 



12/3/2001, che prevede particolarità di reato di “mobbing” e la punibilità dei 
colpevoli con la reclusione. 

- articolo 2103 del codice civile, con combinato disposto art. 1460 codice 
civile, in uno con sentenza della corte suprema di cassazione sezione lavoro 
dell’8/2/99 nr. 1074 sui trasferimenti senza comprovate ragioni. 

 
Bossing 
strategia aziendale, per cui per accampati motivi di riorganizzazione interna, 
ringiovanimento delle energie, si procede alla riduzione di personale e 
conseguente eliminazione di lavoratori scomodi. 
 
Bullyng 
trattasi di comportamenti vessatori, messi in atto da un singolo capo / superiore.   
 
Stalking 
violenza morale che si esprime nel controllo costante del lavoratore, mirando 
alla riduzione dei tempi morti 
 
 
Nota 
i lavoratori giudicati incapaci non possono essere automaticamente licenziati. Il 
loro comportamento non equivale per forza ad un illecito disciplinare, né ad 
un’inosservanza contrattuale. Conta insomma anche la buona volontà e non 
solo il risultato che il capo si aspetta dall’impiegato. E’ quanto ha stabilito la 
corte di cassazione, nella sentenza n. 14604/2000, rigettando il ricorso di 
un’azienda. Al centro della questione decisa dai giudici è la vicenda di un 
dipendente accusato dall’azienda di aver perso un cliente, per un’offerta 
commerciale fatta con tale approssimazione e negligenza da impedire al 
possibile compratore di prenderla anche solo in considerazione. Il dipendente, 
insomma, è obbligato ad un “fare” e non ad un risultato, spiega la suprema 
corte, che, aggiunge: l’inadeguatezza della prestazione può essere imputabile 
anche alla stessa organizzazione dell’impresa od a fattori non dipendenti dal 
lavoratore. Così, se si tratta di scarso rendimento di un lavoratore, il capo che 
voglia farlo valere, per licenziare il suo sottoposto, non può limitarsi a provare 
solo il mancato raggiungimento del risultato che si aspettava di ottenere. Deve 
anche dimostrare che l’incapacità contestata sia dovuta al mancato rispetto 
degli obblighi contrattuali. Non solo, nel valutare la situazione, bisogna tenere 
conto anche del grado di buona volontà (o diligenza) dell’impiegato, dei fattori 
sociali ed ambientali e dell’incidenza dell’organizzazione di tutta l’impresa sul 
lavoro svolto dal dipendente accusato. 
 

Le principali legislazioni a confronto su: 
licenziamenti, contratti a termine, 

lavoro temporaneo, part time: 
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Germania 
- licenziamento - dal giorno del licenziamento, il lavoratore ha tre settimane di 

tempo per adire il tribunale del lavoro. In caso di pronuncia favorevole al 
lavoratore, il licenziamento è dichiarato nullo. Il datore di lavoro può 
ottenere che il licenziamento, pur in assenza di giusta causa, sia dichiarato 
valido se dimostra l’impossibilità di mantenere in organico il dipendente; 

- contratto a termine – normalmente i contratti di lavoro sono conclusi per una 
durata indeterminata, ma è tuttavia possibile assumere una persona a tempo 
determinato in alcuni casi previsti dalla legge; 

- lavoro temporaneo – si può trovare un lavoro temporaneo rivolgendosi alle 
agenzie presenti sul territorio, che possono operare previa autorizzazione 
amministrativa. Il contratto ha la durata massima di dodici mesi; 

- part time – la legge sul lavoro a tempo parziale ha, tra i suoi scopi, proprio 
quello di promuoverlo e di garantire che chi lavora con questa formula non 
sia discriminato. Ogni persona ha il diritto di chiedere di poter lavorare a 
tempo parziale ed il datore di lavoro può rifiutarlo solo nel caso in cui  la 
concessione del “part time” porti danno al regolare svolgersi del lavoro od 
alla sicurezza dell’azienda. Esiste una forma speciale di “part time”, destinata 
a favorire il passaggio progressivo della vita lavorativa alla pensione, per 
lavoratori di almeno 55 anni di età. 

 
Francia 
- licenziamento – deve avvenire per seri e gravi motivi di carattere economico 

o personale, quali ad esempio l’assenteismo od errori o mancato rispetto 
degli obblighi contrattuali. Se i motivi sono economici, la procedura è più 
complessa, a tutela dei lavoratori, ove il licenziamento coinvolga più di dieci 
lavoratori. Qualora vi sia una contestazione ed il giudice dia ragione la 
lavoratore licenziato, il datore di lavoro non può venire obbligato al 
reintegro, ma dovrà versare un’indennità; 

- contratto a termine – così come il contratto di lavoro interinale, anche quello 
a durata determinata è considerato un contratto precario. I casi in cui si può 
ricorrere a questa forma di assunzione sono gli stessi validi per il lavoro 
interinale e la sua durata non può eccedere, normalmente, i 18 mesi. A fine 
contratto si versa un’indennità pari al 10% della retribuzione; 

- lavoro temporaneo – le imprese possono ricorrere a questi lavoratori solo per 
casi determinanti, quali la sostituzione, il contratto stagionale, surplus di 
lavoro e, salvo alcuni casi particolari, per non oltre i 18 mesi. Una legge del 
18/1/2002 scoraggia comunque lo sviluppo di contratti precari; 

- part time – dopo l’entrata in vigore della legge sulle 35 ore, si considerano a 
tempo parziale quei contratti con durata settimanale inferiore appunto a 35 
ore. Il contratto, sempre scritto, deve indicare il volume di ore lavorate e la 
loro ripartizione. Esiste un principio di uguaglianza di trattamento tra 
lavoratori “part time” e lavoratori “full time”, proporzionale, ed un obbligo di 
priorità nell’accesso ad un lavoro a tempo pieno in azienda. 
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Inghilterra (detta anche: Regno Unito o Gran Bretagna) 
- licenziamento – può avvenire per valide ragioni oggettive o soggettive. In 

caso di contestazione, il giudice potrebbe pronunciare anche l’obbligo di 
reintegro, ma il datore di lavoro potrebbe rifiutarsi pagando un’indennità; 

- contratto a termine – è un contratto ammesso ed utilizzato; 
- lavoro temporaneo – anche questo contratto è ampiamente utilizzato e la 

normativa è la stessa che regola il contratto a termine; 
- part time – una legge del 2000 assicura che i cittadini britannici, che lavorano 

“part time”, non subiscano discriminazioni rispetto agli altri lavoratori. 
 
Olanda (detta anche: Paesi Bassi) 
- licenziamento – il lavoratore può chiedere un risarcimento danni, invocando 

il licenziamento ingiustificato; 
- contratto a termine – la legge lo consente e si conclude senza bisogno di 

formalità particolari, allo spirare del termine stabilito dalle parti. E’ data la 
possibilità di concludere fino a tre contratti a termine con la stessa persona, 
per un periodo non superiore a tre anni; 

- lavoro temporaneo – attualmente non vi è un limite temporale di durata del 
contratto tra il lavoratore temporaneo e l’azienda, mentre in precedenza la 
durata massima era di un anno. Anche i settori in cui si può utilizzare questa 
forma di reclutamento non hanno limitazioni; 

- part time – la legge olandese stabilisce il diritto per i lavoratori di aumentare 
o diminuire le loro ore lavorative. Queste disposizioni si inquadrano in un più 
ampio scenario, in cui si cerca di conciliare il lavoro con la vita familiare e 
l’ammontare delle ore è stabilito liberamente dalle parti; 

 
Spagna 
- licenziamento – sono tre i tipi di licenziamento possibili: (1) il licenziamento 

collettivo, per il quale l’autorità competente stabilirà un’indennità a favore 
dei lavoratori; (2) il licenziamento per cause oggettive (ad esempio 
l’inefficienza del lavoratore) con un’indennità pari a 20 giorni di retribuzione 
per ogni anno di anzianità; (3) il licenziamento disciplinare. - In tutti e tre 
questi casi, il lavoratore può dimostrare l’immotivato licenziamento, che 
porta alla reintegrazione o ad un risarcimento, se vi è rifiuto del datore;   

- contratto a termine – la possibilità di ricorrere a tale tipo di contratto è 
regolata dal decreto reale 1/1995 ed i casi sono predeterminati dalla legge; 

- lavoro temporaneo – il lavoratore può essere assunto dal fornitore con 
contratti a durata determinata od indeterminata, mentre le missioni possono 
durare da un minimo di tre mesi ad un massimo di sei mesi, salvo alcune 
eccezioni (ad esempio la sostituzione di un lavoratore assente). La legge è del 
1994, ma solo dal 1999 i lavoratori temporanei godono dello stesso 
trattamento retributivo spettante al livello di appartenenza; 

- part time – viene regolato da una legge del 1995, modificata nel 2001. Si 
tratta di un contratto che consente di lavorare per un numero di ore 
settimanali, mensili od annuali, inferiore alla durata ordinaria dell’orario di 
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lavoro, che è pari a 40 ore settimanali. Il lavoratore a tempo parziale non può 
effettuare straordinari, ma tuttavia è possibile lavorare ore supplementari, 
fino al raggiungimento delle 40 ore settimanali, cosa che dà diritto solo a 
retribuzione aggiuntiva in misura ordinaria. 

 
 
In  ITALIA 
riassumendo quanto in precedenza già trattato 
 
licenziamento 
secondo quanto stabilito dalla legge 604/66, il licenziamento nei rapporti di 
lavoro a tempo indeterminato può avvenire per giusta causa o giustificato 
motivo. Nelle aziende con oltre 15 dipendenti, a fronte di licenziamento 
dichiarato illegittimo, il discusso articolo 18 dello statuto dei lavoratori prevede 
l’obbligo di reintegro; 
 
contratto a termine 
la riforma del contratto a termine è stata approvata nel 2001. Si richiede che il 
contratto sia motivato da ragioni tecniche, produttive, organizzative, sostitutive. 
Se abbia durata iniziale inferiore a tre anni, può essere prorogato per una volta; 
 
lavoro temporaneo 
introdotto dopo alterne vicende dal cosiddetto pacchetto “Treu” del 1997, il 
lavoro interinale ha avuto un avvio non molto brillante, a causa di alcune rigidità 
delle norme, poi superate, arrivando ad oltre 650.000 lavoratori occupati nel 
2001 ed una buona percentuale, 36%, di lavoratori assunti a fine missione; 
 
part time 
la riforma del contratto “part time” è del 2000. Una delle novità riguarda il 
lavoro supplementare precedentemente vietato e da settembre 2001 consentito e 
disciplinato. La materia è in continua evoluzione. 
 
 

Percorsi lavorativi 
 
Piani d’inserimento professionali (PIP) 
consente di fare un periodo di formazione lavoro di 6 mesi in azienda (960) ore 
per i giovani dai 19 ai 32 anni. E’ prevista un’indennità per i partecipanti. I piani 
vengono elaborati  da Associazioni d’imprese, Ordini o Collegi professionali. Al 
termine del periodo d’impiego, i giovani possono essere inseriti in azienda anche 
con un contratto di formazione lavoro. 
 
Fare impresa 
sono tanti gli strumenti che aiutano i giovani a mettersi in proprio ed a creare 
imprese e tra questi: la legge 95/95 (ex 44), la legge 236/93 (art.1 bis) e la legge 
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608/96 “prestito d’onore”, che prevedono finanziamenti a fondo perduto ed a 
tassi agevolati per i giovani di età compresa tra i 18 ed i 35 anni, che hanno una 
idea o un progetto di impresa. 
E’ possibile usufruire non solo di agevolazioni finanziarie, ma anche di servizi 
di accompagnamento alla progettazione e di tutoraggio. Sull’argomento vedansi 
pure le leggi 215/92 e la 125/91, che favoriscono la creazione di impresa e lo 
sviluppo di imprenditorialità. 
 
Europass – formazione 
trattasi di strumento comunitario, entrato in vigore il primo gennaio 2000, nei 
quindici Stati dell’Unione Europea e nei tre Paesi dello Spazio economico 
europeo (Norvegia, Islanda, Liechtenstein). 
Attesta la realizzazione di percorsi formativi o di lavoro effettuati in un Paese 
diverso dal proprio, nell’ambito di un percorso di formazione in alternativa o di 
apprendistato. Incoraggia la mobilità, l’integrazione culturale e sociale, 
promuove il concetto di cittadinanza europea. 
 
Lavoro all’estero 
uno degli obiettivi dell’Unione Europea è la libera circolazione dei lavoratori  
dei Paesi membri. Per questo sono nate due reti: “Eures”, che costituisce una 
sorta di agenzia di collocamento europea ed i “Centri Risorse”, che hanno il 
compito di fornire informazioni sulle opportunità formative all’estero. 
 
 

Iniziative e programmi comunitari 
 
Fondo sociale europeo 
istituito per sviluppare le risorse umane ed aumentare e migliorare 
l’occupazione. Dei quattro fondi strutturali istituiti dalla Commissione Europea, 
per rafforzare la coesione economica e sociale degli Stati membri e ridurre il 
divario esistente tra le diverse regioni, il “Fondo Sociale Europeo” si pone come 
uno degli strumenti finanziari di sostegno alla strategia europea 
dell’occupazione. 
Se fino ad oggi il “Fondo Sociale Europeo” ha cofinanziato soprattutto azioni 
formative, nell’attuale programmazione interviene sia sullo sviluppo delle 
risorse umane e sia sulle politiche dell’occupazione. 
Le risorse del “Fondo” possono essere utilizzate dalle Regioni, dagli Enti locali, 
dagli Enti pubblici, da Enti di formazione, da Enti di ricerca, da Impresa, 
eccetera. I progetti prevedono l’avvio di corsi di formazione professionale 
destinati a diverse categorie di utenti: disoccupati, occupati, giovani, donne, 
fasce deboli. 
 
L’iniziativa comunitaria EQUAL 
è parte integrante della strategia europea per l’occupazione: una strategia 
adottata dall’Unione europea al fine di creare migliori e più numerosi posti di 
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lavoro. Finanziata dal “Fondo Sociale Europeo”, l’iniziativa consentirà di 
sperimentare nuove forme di lotta contro le discriminazioni e le disuguaglianze 
di cui possono essere vittime sia le persone che lavorano e sia coloro che sono in 
cerca di lavoro. 
 
Il programma “Leonardo da Vinci” 
insieme al programma chiamato “Socrates” ed a quello denominato 
“Gioventù”, mira a contribuire alla costruzione di uno spazio europeo di 
cooperazione nel settore dell’educazione e della formazione. La decisione del 
Consiglio Europeo, entrata in vigore il primo gennaio 2000, stabilisce l’avvio 
della seconda fase di “Leonardo” per il 2000 – 2006.Il programma sostiene e 
completa le politiche degli Stati membri, tramite la realizzazione di progetti 
transnazionali, basati sulla cooperazione tra organismi di formazione, scuole 
professionali, università, imprese, camere di commercio, eccetera, volti a 
promuovere la mobilità di persone in formazione iniziale, di formatori o tutor; a 
preparare i cittadini ad inserirsi nel modo migliore nel mercato del lavoro e ad 
aiutare le imprese ad avere una manodopera più qualificata. 
 

 
Le invenzioni e le opere d’ingegno del lavoratore 

 
l’attività lavorativa può essere finalizzata alla ricerca di nuove soluzioni tecniche 
o avere scopi di ricerca scientifica o applicata; si pone, pertanto il problema 
dell’appartenenza o meno al datore di lavoro delle invenzioni e delle opere di 
ingegno fatte dal lavoratore nel corso del rapporto. Per quanto riguarda le 
invenzioni, l’articolo 2590, 1° comma, del codice civile, stabilisce 
espressamente che “il prestatore di lavoro ha diritto di essere riconosciuto 
autore dell’invenzione fatta nello svolgimento del rapporto di lavoro” (il così 
detto diritto morale di invenzione). 
 
In ordine alle conseguenze patrimoniali, invece, occorre distinguere: 
 
- invenzioni di lavoro o di servizio, cioè quelle fatte dal lavoratore 

nell’applicazione di una attività, prevista come oggetto del rapporto ed a tale 
scopo retribuita (esempio i ricercatori scientifici), che appartengono in ogni 
caso al datore di lavoro, mentre il lavoratore ha solo il diritto ad esserne 
riconosciuto autore (regio decreto 29/6/1939, art, 23, n. 1127). Solo per le 
utilizzazio



1127/1939, art.23, 2°comma e sentenze della Corte di Cassazione 5/12/72 
n.3509, e 5/10/84 n. 2517), 

 
- invenzioni occasionali, frutto del solo ingegno del lavoratore, che 

appartengono invece all’autore, salvo il diritto di prelazione, riconosciuto al 
datore di lavoro, di far sua l’invenzione, dietro adeguato compenso (vedasi 
sempre il citato decreto legge 1127/1939, articolo 24. 

 
In ogni caso, merita ricordare che il datore di lavoro acquista l’invenzione a 
titolo derivativo, mentre il lavoratore, autore dell’invenzione, la acquista a titolo 
originario. (sui concetti di acquisto della proprietà a titolo originario e 
derivativo, vedasi quanto esposto nel capitolo dedicato ai diritti reali. 
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