
 

  

Indici di rigidità delle assunzioni 
La tabella sottostante riporta, per ogni Paese esaminato, gli indicatori relativi al tasso di rigidità dell’appa-
rato di regolazione del lavoro. I valori più elevati contraddistinguono gli apparati regolativi più rigidi 
(Doing Business Project della Banca Mondiale, estratto). 
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Lavoro: il peso 
della regolazione 
 

a cura di Iacopo Senatori e Michele Tiraboschi 
Quanto è difficile fare impresa in Italia? Stan-
do ai dati presentati in questo Dossier, molto 
più che nei Paesi culturalmente, economica-
mente o territorialmente più prossimi al no-
stro, e quindi più insidiosi nello scenario della 
competizione internazionale. Le analisi, quasi 
coeve, di due autorevoli organizzazioni inter-
nazionali – la Banca Mondiale e il World Eco-
nomic Forum – sono concordi sul punto.  
Un’influenza notevole su questa classifica si 
deve al carico normativo incombente sul 
mercato del lavoro: oneri formali che accom-
pagnano tutte le fasi del rapporto, rigidità 
nell’organizzazione degli orari, scarsa flessi-
bilità retributiva, elevato brain drain amplifi-
cano la percezione di un ambiente ostile al-
l’insediamento di nuove attività economiche 
nazionali e straniere. Un dato è particolar-
mente significativo. Il raffronto statico tra i 
gradi di rigidità delle normative ci colloca al 
53° posto. Di gran lunga staccati da Singapo-

re, Nuova Zelanda e Stati Uniti che occupano 
le prime tre posizioni. Ma decisamente lonta-
ni anche da molti altri Paesi europei che ben 
figurano tra le top 25: Irlanda e Regno Unito, 
come era facile prevedere, ma anche tutti i 
Paesi nordici e poi ancora Olanda, Austria, 
Germania e Belgio. Sopra di noi anche Spa-
gna, Francia e persino Romania e Bulgaria. 
Eppure il ranking peggiora drasticamente non 
appena passiamo dal dato astratto alla realtà 
quotidiana. Nella percezione degli operatori, 
infatti, l’inefficienza del nostro mercato del 
lavoro e il peso delle regole collocano l’Italia, 
in una scala di competitività internazionale, 
solo al 128° posto su 131! Ma è veramente 
impossibile realizzare riforme che, senza in-
taccare le tutele dei lavoratori, semplifichino 
gli oneri organizzativi e gestionali delle im-
prese? Gli spunti offerti nelle pagine che se-
guono provano a suggerire una risposta a 
questo quesito. 
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Costi non 
salariali del 
lavoro (in % 
del salario) 

Costi 
del licenziamen-

to 
(in settimane 

di retribuzione) 

Regione/Economia        

Nuova Zelanda 2 11 0 10 7 1 0 

USA 3 0 0 0 0 8 0 

Danimarca 5 0 20 10 10 1 0 

Regno Unito 6 11 0 10 7 11 22 

Canada 7 11 0 0 4 13 28 

Australia 9 0 0 10 3 20 4 

Giappone 12 0 20 30 17 13 4 

Svezia 14 17 60 40 39 32 26 

Svizzera 16 0 40 10 17 15 13 

Belgio 19 11 40 10 20 55 16 

Germania 20 33 60 40 44 19 69 

Paesi Bassi 21 17 40 70 42 18 17 

Austria 25 11 60 40 37 31 2 

Francia 31 67 60 40 56 47 32 

Spagna 38 78 60 30 56 33 56 

Bulgaria 46 17 60 10 29 23 9 
Italia 53 33 40 40 38 37 2 
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C ome abbiamo avuto modo di 
rilevare in precedenti Dossier 

Adapt – Centro Studi «Marco Bia-
gi», poco o nessun interesse ha 
suscitato, nel nostro Paese, il Libro 
Verde sulla modernizzazione del 
diritto del lavoro presentato da 
Vladimir Spidla, il Commissario 
europeo per l’occupazione, nel 
novembre dello scorso anno. Non 
sorprende di conseguenza che, 

trascorso esattamente un anno, 
sia passato sotto silenzio anche il 
recente rapporto della Commissio-
ne che illustra gli esiti di un con-
fronto vero, e a tutto campo, con i 
governi e le parti sociali nazionali 
sulle proposte avanzate nel Libro 
Verde. Eppure il rapporto, per 
quanto sintetico, è di estrema im-
portanza. Non fosse altro perché 
bene individua, in una ottica di 
benchmarking, i persistenti nodi 
critici di una legislazione del lavoro 
che dovrebbe evolversi e cambiare 
drasticamente per contribuire, di-
versamente da quanto avviene 
ora, al raggiungimento degli obiet-
tivi di Lisbona e cioè di una cresci-
ta sostenibile attraverso maggiori 
e migliori posti di lavoro. 
Provincialismo e autoreferenzialità 

sono, come ben sappiamo, mali 
antichi del dibattito italiano sulle 
riforme del lavoro e non solo. Sa-
rebbe tuttavia un grave errore 
relegare a mero dato di cronaca 
quello che, in realtà, è un inequi-
vocabile indizio del persistente 
ritardo culturale con cui in Italia 
affrontiamo le complesse proble-
matiche del mercato del lavoro. 
Basterebbe infatti addentrarsi con 

un minimo grado di attenzione nel 
rapporto della Commissione per 
rendersi conto che quelle della 
ideologia e della faziosità non sono 
le uniche zavorre che ci allontana-
no dal resto d’Europa. Forse ancor 
più rilevante, proprio perché più 
sottile e meno evidente agli occhi 
dei non addetti ai lavori, è il peso, 
divenuto oramai insostenibile, di 
una regolazione di dettaglio e per 
norme inderogabili di legge che, 
giorno dopo giorno, si complica a 
causa della incessante e disorgani-
ca stratificazione di una miriade di 
decreti e circolari che intralciano 
inutilmente – in un formalismo 
giuridico fine a se stesso e fonte di 
uno smisurato contenzioso – la 
libertà di azione degli operatori 
economici. Non abbiamo il corag-

gio di ammetterlo. La verità, tutta-
via, è che sono sempre più spesso 
avvocati e Giudici del lavoro a ge-
stire dall’esterno l’impresa, co-
stringendo imprenditori, manager 
e gli stessi sindacati a inseguire 
faticosamente modelli organizzati-
vi del lavoro imposti in via etero-
noma, spesso senza alcuna mini-
ma attenzione alle logiche azien-
dali e alla peculiarità di contesti 

produttivi sempre più ete-
rogenei. 
Così, mentre noi approvia-
mo in continuazione leggi, 
decreti e interpelli, che 
portano a sanzionare pe-
santemente le imprese per 
un giorno di riposo non 
concesso o ritardato ovve-
ro per un banale inadempi-
mento amministrativo che 
varia incomprensibilmente 
da Regione a Regione 
(pensiamo all’apprendista-
to), la Commissione Euro-
pea è netta nel dire che, 
per creare maggiori e mi-
gliori posti di lavoro, serve 
anche e prima di tutto una 
drastica semplificazione del 
quadro normativo. Una 
riduzione cioè di quella 
esorbitante burocrazia che, 
nel perdere di vista gli o-
biettivi sostanziali della 
produttività e della tutela 
del lavoro, comprime inu-

tilmente i modelli organizzativi 
d’impresa e la gestione del rappor-
to di lavoro. 
Rispetto alla better regulation  
agenda indicata dal Libro Verde il 
caso italiano spicca, in effetti, per 
un drastico inasprimento di quegli 
oneri amministrativi e burocratici 
che nulla hanno a che vedere con 
la tutela dei lavoratori in carne e 
ossa. Il nostro è sempre più un 
diritto del lavoro formalista e di 
matrice repressiva che nega siste-
maticamente i valori della libertà e 
della responsabilità degli attori 
dello sviluppo economico e, per 
questo, si traduce poi inesorabil-
mente, nella pratica quotidiana, in 
un freno a quanti si fanno carico 
del rischio d’impresa. Ma così fa-
cendo il diritto del lavoro perde 
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L’insostenibile peso 
della regolazione 
 
di Michele Tiraboschi 

  
 2007-2008 2006-2007 
Paese/Economia Posizione Punteggio Posizione 
USA 1 5.67 1 
Svizzera 2 5.62 4 
Danimarca 3 5.55 3 
Svezia 4 5.54 9 
Germania 5 5.51 7 
Finlandia 6 5.49 6 
Singapore 7 5.45 8 
Giappone 8 5.43 5 
Regno Unito 9 5.41 2 
Paesi Bassi 10 5.40 11 
Canada 13 5.34 12 
Austria 15 5.23 18 
Francia 18 5.18 15 
Australia 19 5.17 16 
Belgio 20 5.10 24 
Nuova Zelanda 24 4.98 21 
Spagna 29 4.66 29 
Italia 46 4.36 47 

Gli indici mondiali della competitività 
Confronto tra gli anni 2006/2007 e 2007/2008 a cura del Global Competitiveness Report 
del World Economic Forum 
(Global Competitiveness Report del World Economic Forum − Estratto). 
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Quali sono i vincoli allo sviluppo e alla attrazione 
di capitali esteri? 
Burocrazia e iper-regolazione 
 
di Michele Tiraboschi 

Si dubita ancora – e non solo nei 
settori più ideologicizzati della po-
litica, del sindacato e della società 
– che il nostro sia un Paese poco 
attento alle ragioni della impresa e 
ai valori del mercato. Eppure ba-
sterebbe volgere lo sguardo a 
quanto avviene nelle altre econo-
mie per accorgerci della quantità 
di vincoli e ostacoli che comprimo-
no inutilmente la libertà di azione 
delle nostre imprese, soprattutto 
se di grandi dimensioni, anziché 
incoraggiarla. 
Doing Business 2008, il rapporto 
annuale della Banca Mondiale che 
classifica 178 economie in funzio-
ne della facilità di fare impresa, ci 
colloca quest’anno al 53° posto 
(cfr. Gli indici di rigidità delle as-
sunzioni. Tabella comparata, a 
cura del Doing Business Project 
della Banca Mondiale, in q.      
Dossier). Di gran lunga staccati da 
Singapore, Nuova Zelanda e Stati 
Uniti che occupano le prime tre 
posizioni. Ma decisamente lontani 
anche da molti altri Paesi europei 
che ben figurano tra le top 25: 
Irlanda e Regno Unito, come era 
facile prevedere, ma anche tutti i 
Paesi nordici e poi ancora Olanda, 
Austria, Germania e Belgio. Sopra 
di noi anche Spagna, Francia e 
persino Romania e Bulgaria. 
Si può ovviamente discutere della 
attendibilità o meno di queste co-
me di tante altre graduatorie ba-

sate su indicatori e parametri di 
certo opinabili, sebbene sia indica-
tivo che, sostanzialmente allo 
stesso livello ci collochi anche il 
rapporto annuale del World Econo-
mic Forum (che ci classifica qua-
rantaseiesimi, ma su un gruppo 

più ristretto di Paesi, precisamente 
131: cfr. Gli indici mondiali della 
competitività. La situazione del-
l’Italia, a cura del Global Competi-
tiveness Report del World Econo-
mic Forum, in q. Dossier). 
Ciò che, tuttavia, induce a riflette-
re è che il ranking della Banca 
Mondiale non contempla fattori 
«ambientali», spesso ritenuti criti-

ci per il nostro Paese, quali l’effi-
cacia delle politiche macroecono-
miche, la qualità delle infrastruttu-
re, la percezione degli investitori 
stranieri, il tasso di criminalità, il 
tasso di lavoro nero e irregolare 
(che pure è assai rilevante come 

indica l’eurobarometro: cfr. la re-
cente   Comunicazione  della  
Commissione   Europea,   Raffor-
zare  la  lotta  al   lavoro  som-
merso, COM(2007)628 def., in 
www.fmb.unimore.it, Indice A-Z, 
voce Lavoro irregolare). Il rappor-
to compara piuttosto i vincoli nor-
mativi e regolatori alla iniziativa 
economica, tra cui le norme pro-

Produttività del lavoro (settore manifatturiero) – output per ora. 
(variazioni percentuali 2005 / 2006) 
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Fonte: Bureau of Labor Statistic – United States, Department of Labor 
(settembre 2007) 

non solo di efficacia, ma anche di 
effettività. Non è forse un caso 
che, parallelamente agli esiti della 
consultazione pubblica sul Libro 
Verde, la Commissione Europea 
abbia diffuso una nuova comunica-
zione sul dilagante fenomeno della 
economia sommersa che fa pro-
prio della semplicità ed esigibilità 
delle leggi uno dei punti di forza di 
una moderna e pragmatica strate-
gia di contrasto al lavoro nero e 
irregolare. 
Riflettere sul peso insostenibile 
della regolazione, come sollecitano 
i due più recenti documenti della 
Commissione Europea in materia 

di lavoro, potrebbe dunque aiutare 
a comprendere le ragioni più pro-
fonde del diffuso desiderio di fuga 
dal lavoro dipendente e da leggi 
statuali ritenute nefaste e inva-
denti, come bene dimostrano tassi 
di lavoro nero e irregolare da trop-
po tempo oltre il livello di guardia. 
Ma non solo. Potremmo forse an-
che capire perché, in Italia, stenti 
a decollare la delicata funzione 
della direzione del personale che, 
per sviluppare tutte le sue enormi 
potenzialità, necessita di un siste-
ma di regole semplici e adattabili, 
sostanziali più che formali. Ciò, a 
ben vedere, vale pure per il siste-

ma di relazioni industriali che, nel 
nostro Paese, risulta paralizzato e 
incapace di rinnovarsi autonoma-
mente – come pure taluno solleci-
ta, invitando le parti sociali a fare 
autocritica – proprio a causa delle 
sistematiche invasioni di campo 
del Legislatore e degli apparati 
amministrativi dello Stato che ne 
svuotano e comprimono colpevol-
mente la delicata funzione di con-
temperamento tra le istanze di 
tutela del lavoro e quelle di com-
petitività delle imprese. 
 

Michele Tiraboschi 
tiraboschi@unimore.it 



 

4 

BOLLETTINO ADAPT – NEWSLETTER IN EDIZIONE SPECIALE N.  33 DEL 4 DICEMBRE 2007 

tettive della legislazione del lavo-
ro, la tutela ed esigibilità dei con-
tratti, l’accesso al credito, i tempi 
di apertura di una azienda e la 
necessità di 
ottenere licen-
ze e autorizza-
zioni pubbli-
che. Siamo 
dunque nel 
campo di quel-
le riforme di 
mera semplifi-
cazione, ten-
denzialmente 
a costo zero, e 
che pure non 
vengono intra-
prese vuoi per 
una concezio-
ne ancora lar-
gamente pub-
blicista dei 
rapporti eco-
nomici e socia-
li vuoi anche 
per una più o 
meno dichia-
rata diffidenza 
verso l’impre-
sa e i valori 
che essa in-
carna. 
Emblematica, 
in questa pro-
spettiva, è la 
l eg i s l a z i one 
del diritto del 
lavoro – non a 
caso indicata 
dal rapporto 
annuale del 
World Econo-
mic Forum 
come uno dei 
principali punti 
di debolezza 
del nostro Pa-
ese (siamo al 
128° posto 
della classifica 
internazionale 
sul lavoro!) – 
che infatti an-
cora contem-
pla una miria-
de di vincoli, 
divieti e a-
d e m p i m e n t i 
b u r o c r a t i c i 
che, pur senza dare vere sicurezze 
a chi lavora, intralciano inutilmen-
te il dinamismo dei processi pro-
duttivi e l’organizzazione del lavo-
ro (cfr. Gli indici di rigidità delle 

assunzioni, cit.). Lacci e lacciuoli 
di antica memoria, ma assai diffi-
cili da rimuovere, che finiscono 
solo con lo scoraggiare l’assunzio-

ne di nuovi dipendenti e con essa 
l’espansione dimensionale dell’im-
presa. Pensiamo alla sterminata 
normativa sulla salute e sicurezza 
nei luoghi di lavoro che ancora 

contempla un approccio by regula-
tions piuttosto che per obiettivi 
(cfr. Sicurezza sui luoghi di lavoro. 
Scheda di sintesi del quadro nor-

mativo, di Paola De Vita, in q. 
Dossier). E si pensi anche, per 
citare un solo altro esempio tra i 
molti a disposizione e ben cono-
sciuti dai nostri imprenditori, al 
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Diritti e tutele nel nuovo mondo del lavoroDiritti e tutele nel nuovo mondo del lavoro  

Le ragioni per lo studio comparato ed interdisciplinare delle relazioni di lavoro 
 

VI Convegno InternazionaleVI Convegno Internazionale  
in ricordo di Marco Biagiin ricordo di Marco Biagi  

 

Modena, 15-19 Marzo 2008 
 

Il VI Convegno internazionale in ricordo del Professor Marco Biagi, in programma a Modena dal 15 al 19 marzo 
2008, sarà dedicato ai problemi del nuovo mondo del lavoro. In particolare, si discuterà di come lo studio 
interdisciplinare e comparato delle relazioni industriali e di lavoro possa guidare la ricerca accademica, l’azione 
politica e le strategie delle parti sociali nella lettura della realtà che cambia. 
 
Docenti, ricercatori, dottorandi, esperti ed operatori delle discipline lavoristiche (diritto, economia, 
organizzazione e gestione delle risorse umane) sono invitati a presentare ricerche su casi di studio 
afferenti alle proprie realtà nazionali di riferimento, ovvero agli sviluppi sul piano internazionale e comparato, 
con riferimento al problema della tutela dei diritti dei lavoratori nel nuovo quadro giuridico, economico ed 
organizzativo. 
I contributi potranno essere redatti in lingua italiana o inglese. Vi invitiamo a leggere al sito 
www.fmb.unimore.it, il testo completo del call for paper e le indicazioni editoriali a cui attenersi per la 
presentazione. 
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nuovo apprendistato (cfr. L’ap-
prendistato. Scheda di sintesi del 
quadro normativo, di Paola de Vi-
ta, in q. Dossier) irrigidito da una 
moltitudine di norme e discipline 

regionali invasive che impongono, 
a ogni piè sospinto, adempimenti 
burocratici e oneri procedurali a 
scapito della effettiva costruzione 
di percorsi formativi di qualità. 

Con l’inevitabile conseguenza che 
l’obiettivo, tanto enfaticamente 
enunciato, di potenziare gli inve-
stimenti in capitale umano a so-
stegno della stabilità e della pro-

Gli indici mondiali della competitività. La situazione dell’Italia 
(nostro estratto dai dati del Global Competitiveness Report del World Economic Forum). 

 Rilevanti vantaggi competitivi Posizione in classifica 
(su 131) 

 VII pilastro: Efficienza del mercato del lavoro  

07.06 Costi del licenziamento (dati accertati) 4 

 Rilevanti svantaggi competitivi Posizione in classifica 
(su 131) 

 VII pilastro: Efficienza del mercato del lavoro  

07.05 Pratiche di assunzione e licenziamento 128 

07.02 Flessibilità retributiva 126 

07.07 Legame tra retribuzioni e produttività 125 

07.01 Cooperatività tra forza-lavoro e direzione aziendale 121 

07.03 Costi non retributivi del lavoro (dati accertati) 121 

07.08 Affidamento sulla dirigenza professionale 113 

07.04 Rigidità dell’occupazione (dati accertati) 98 

07.10 Partecipazione femminile alla forza-lavoro (dati accertati) 87 

07.09 Fuga dei cervelli 63 

 Posizione in classifica 
(su 131 Paesi/economie) 

Punteggio in scala 
da 1 a 7 

(valori bassi > risultati 
meno soddisfacenti) 

Indice mondiale della competitività 2007-2008 46 4,36 
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Tabelle comparate sulla legislazione del lavoroTabelle comparate sulla legislazione del lavoro  
a cura della Scuola di Alta formazione in Relazioni industriali e di lavoroa cura della Scuola di Alta formazione in Relazioni industriali e di lavoro  
((versione sinteticaversione sintetica))  

 
La versione completa delle tabelle è disponibile in www.fmb.unimore.it, sezione Indice A-Z, voce Libro Verde sul futuro del 
Diritto del lavoro. 

1. IL LAVORO A TERMINE NEI PRINCIPALI PAESI UE  

Limiti alla libera apposizione al termine 

sì no 

FRANCIA Ha carattere eccezionale 
e non può in ogni caso 
avere per oggetto lo svol-
gimento in via continuati-
va di una attività normale 
e permanente dell’impre-
sa; esigenze di carattere 
temporaneo previste dal 
Legislatore. 

OLANDA Non esiste un prin-
cipio di tassatività, 
né particolari limi-
tazioni nel ricorso al 
lavoro a termine. 

GERMANIA Ragioni oggettive indicate 
dal Legislatore. 

REGNO UNITO Non esiste un prin-
cipio di tassatività, 
né particolari limi-
tazioni nel ricorso al 
lavoro a termine. 

ITALIA A fronte di ragioni di ca-
rattere tecnico, produtti-
vo, organizzativo o sosti-
tutivo. 

 

SPAGNA Incrementi di attività; 
sostituzione di lavoratore 
assente con diritto alla 
conservazione del posto; 
compimento di un’opera 
specifica. 

SVEZIA Contratto fixed-term-at-
will; lavoro in sostituzio-
ne; lavoro stagionale; 
contratto di lavoro stipu-
lato con lavoratori di età 
superiore a 67 anni. 

duttività del lavoro, rimane ancora 
oggi lontano dall’essere realizzato. 
In questo contesto normativo, o-
stile e inutilmente oppressivo co-
me bene dimostrano anche gli ulti-
mi provvedimenti legislativi (forma 
delle dimissioni e sanzioni sul la-
voro irregolare: cfr. A. Asnaghi, 
(Di)mission impossible? Riflessioni 
sul recente disegno di legge per le 
dimissioni volontarie; C. Bizzarro, 
A. Corvino, F. Pasquini, M. Tirabo-
schi, Nuove tecniche di regolazio-

ne e certificazione dei modelli or-
ganizzativi; S. Spattini, Le comu-
nicazioni obbligatorie dei datori di 
lavoro, tutti in q. Dossier), misure 
pure apprezzabili, come la riduzio-
ne del cuneo fiscale o i reiterati 
provvedimenti di fiscalizzazione o 
sgravio degli oneri sociali e contri-
butivi, finiscono con l’operare, in 
modo poi non troppo paradossale, 
alla stregua di un mero strumento 
di «ammortizzazione» dei costi 
(diretti e indiretti) della tutela del 

lavoro. Come dire che l’incentivo 
di tipo economico, invece di svol-
gere un ruolo promozionale, appa-
re il più delle volte congegnato al 
solo fine di controbilanciare, nel 
breve ma talora anche nel lungo 
periodo, il disincentivo normativo, 
rappresentato dall’apparato pro-
tettivo inderogabile del diritto del 
lavoro nel suo complesso. 
Frastornati dalla contesa senza 
fine sulla Legge Biagi, e su istituti 
davvero marginali come lo staff 
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2. IL LAVORO A TEMPO PARZIALE NEI PRINCIPALI PAESI UE 

 
Adempimenti formalistici 

FRANCIA È richiesta la forma scritta. 

GERMANIA È richiesta la forma scritta. 

ITALIA È richiesta la forma scritta. 

OLANDA È richiesta la forma scritta. 

SPAGNA È richiesta la forma scritta. 

REGNO UNITO Non sono richiesti particolari adempimenti formalistici. 

Possibilità di ricorrere al lavoro supplementare e al lavoro a chiamata 

Lavoro supplementare Lavoro a chiamata 

FRANCIA FRANCIA 

Il numero di ore di lavoro supplementare non può essere supe-
riore a 1/10 della durata settimanale o mensile dell’orario di la-
voro. 

Solo a tempo indeterminato. 

 GERMANIA 

ITALIA ITALIA 

 OLANDA 

Non esistono limiti al ricorso al lavoro a 
chiamata. 
Non esiste un numero minimo di ore di 
lavoro, ma il lavoratore non può riceve-
re un compenso inferiore alle 3 ore per 
ogni chiamata. 

SPAGNA SPAGNA 

Il numero di ore supplementari non potrà essere superiore al 
15% delle ore ordinarie. 

Solo a tempo indeterminato. 

REGNO UNITO 

Non esistono limiti né al lavoro supplementare né al lavoro a chiamata. 
È possibile anche stipulare un contratto cosiddetto zero-hours, in base al quale il lavoratore si rende dispo-
nibile a lavorare come e quando richiesto dal datore di lavoro. 

leasing e il lavoro a chiamata, di-
mentichiamo così di riflettere sulla 
circostanza che il diritto del lavoro 
è un diritto della produzione prima 
ancora che un diritto distributivo, 
nel senso che senza crescita e svi-
luppo si comprimono inevitabil-
mente le potenzialità del mercato 
del lavoro e le tutele dei lavorato-
ri. Eppure basterebbe anche in 
questo caso avviare un confronto 
comparato per comprendere la 
stretta connessione che esiste tra 
un contesto favorevole all’impresa 
e la produttività del lavoro. Nel 
corso del 2006, secondo il bolletti-
no diffuso il 27 settembre 2007 

dal Bureau of Labor Statistic del 
Dipartimento del lavoro america-
no, la produttività del lavoro (nel 
settore manifatturiero) è cresciuta 
del 6,5% in Svezia, del 6,7% in 
Germania, del 4% in Danimarca, 
del 3,8% in Spagna, del 2,4% ne-
gli USA e solo dell’1,4% in Italia. 
Nello stesso lasso di tempo il costo 
del lavoro è diminuito in Svezia, 
Spagna, Germania, Francia, Dani-
marca mentre è cresciuto in Au-
stralia, Canada e Italia. 
Nel presentare la finanziaria per il 
2008 Tommaso Padoa-Schioppa 
ha ora giustamente affermato che 
«la crescita rallenta ma può ri-

prendere». Ma questo solo se sa-
premo davvero affrontare i nodi 
cruciali della produttività, del costo 
del lavoro e della riforma degli 
ammortizzatori sociali lasciando 
definitivamente alle nostre spalle 
temi provinciali, quanto inutili, che 
non portano da nessuna parte. 
 

Michele Tiraboschi 
tiraboschi@unimore.it 
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3. LE CONSEGUENZE DEL LICENZIAMENTO ILLEGITTIMO 

 

Ordinamenti che contemplano l’istituto della reintegrazione nel posto di lavoro 

AUSTRIA 

ITALIA 

PORTOGALLO 

Ordinamenti che contemplano solo il risarcimento del danno 

BELGIO 

DANIMARCA 

FINLANDIA 
Ordinamenti che contemplano una indennità compensativa 

in alternativa alla reintegrazione nel posto di lavoro 

FRANCIA 

GERMANIA 

GRECIA 

REGNO UNITO 

SPAGNA 

SVEZIA 

OLANDA* 

* In ogni caso la risoluzione del contratto deve essere preceduta da una previa autorizzazione dell’autorità amministrati-
va competente. 

Trattasi di una soluzione unica nel panorama comparato, molto apprezzata dagli imprenditori e dalle organizzazioni sin-
dacali. 

4. TIPOLOGIA DI LEGISLAZIONE DELLA SOMMINISTRAZIONE DI LAVORO 

Paesi Elementi caratterizzanti Tipo di legislazione 

DANIMARCA 

FINLANDIA 

IRLANDA 

OLANDA 

REGNO UNITO 

SVEZIA 

SVIZZERA 

NORVEGIA 

AUSTRALIA 

NUOVA ZELANDA 

STATI UNITI 

BULGARIA 

ESTONIA 

LITUANIA* 

- Assenza di una regolamentazione specifica. 

- Assenza di regime autorizzatorio. 

- Assenza di ragioni o casi tipizzati di ricorso. 

- Assenza di divieti per settori o tipologie di attività specifi-
che. 

- Assenza di un limite massimo di durata della somministra-
zione. 

- Assenza, spesso, della parità di trattamento. 

LIBERISTA 

o tendenzialmente 
LIBERISTA 
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AUSTRIA 

GERMANIA 

ITALIA 

REPUBBLICA CECA 

SLOVACCHIA 

SLOVENIA 

UNGHERIA 

- Regime autorizzatorio. 

- Divieto di somministrazione in caso di sciopero. 

- Assenza di casi tipizzati di ricorso. 

- Assenza (o pochi casi) di divieti per settori o tipologie di 
attività specifiche. 

- Per lo più assenza di un limite massimo di durata della 
somministrazione. 

- Parità di trattamento. 

Tendenzialmente 
RESTRITTIVA 

BELGIO 

BRASILE 

CILE 

COREA DEL SUD 

FRANCIA 

GIAPPONE 

LUSSEMBURGO 

GRECIA 

POLONIA 

PORTOGALLO 

ROMANIA 

SPAGNA 

VENEZUELA 

- Regime autorizzatorio. 

- Spesso oggetto sociale esclusivo. 

- Ragioni o casi tipizzati di ricorso. 

- Limitazioni a settori o tipologie di attività specifiche. 

- Divieti di ricorso. 

- Durata massima della somministrazione. 

- Parità di trattamento. 

RESTRITTIVA 

*LITUANIA 
Nel silenzio della legge parte della dottrina ritiene che la fatti-
specie sia vietata anche se di fatto praticata e tollerata alme-
no in alcune forme e in alcuni settori. 

Fortemente 
RESTRITTIVA 
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Frutto della collaborazione con 
il Centro Studi internazionali e 
comparat i  Marco Biag i, 
comprende due newsletters di 
aggiornamento sui temi del 
lavoro e delle relazioni 
industriali. 
 

Bollettino OrdinarioBollettino Ordinario  
 
È una newsletter settimanale di 
aggiornamento sui temi del 
lavoro e delle relazioni 
industriali. Offre un’ampia 
documentazione internazionale, 
comunitaria, nazionale, nonché 
regionale e locale suddivisa per 
sezioni. Particolare attenzione 
viene dedicata alle tematiche: 
certificazione e interpelli, 
giurisprudenza italiana, agenzie 
del lavoro, servizi per 
l’impiego, somministrazione, 
i s t r uz i one ,  f o rmaz ione , 
app r end i s t a t o ,  r i c e r c a , 
università, mobil ità dei 
lavoratori, immigrazione, 
contrattazione collettiva, salute 
e sicurezza, orario di lavoro, 
lavoro sommerso. Inoltre 
mette a disposizione raccolte 
statistiche, note economiche e 
r a p p o r t i  i s t i t u z i o n a l i , 
segnalazione di bandi, concorsi 
e premi, attività Adapt − 
Centro Studi Marco Biagi. 
 
 

Bollettino SpecialeBollettino Speciale  
  
Attivo dal novembre 2005, è 
u n a  n e w s l e t t e r  d i 
approfondimento, a carattere 
monografico, su singole 
tematiche di attualità in 
materia di diritto del lavoro, 
r e l a z i o n i  i n d u s t r i a l i , 
formazione, che segue il 
modello della struttura in 
sezioni del Bollettino ordinario. 
 
L’iscrizione al Bollettino è 
gratuita. Per iscriversi è 
sufficiente inviare una mail di 
r i c h i e s t a  a l l ’ i n d i r i z z o : 
csmb@unimore.it, specificando 
ne l l ’ o gge t t o :  i s c r i z i one 
bollettino. Per richiedere la 
cancel laz ione spec if icare 
nel l ’oggetto del la mai l: 
cancellazione. 

BollettinoBollettino  

ADAPTADAPT--FMBFMB  
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Sebbene il diritto del lavoro si sia 
sempre collocato in una sorta di 
limbo, in bilico tra diritto della pro-
duzione e diritto distributivo, l’im-
pressione che si avverte, negli 
ultimi tempi in particolare, è che il 
precario (è qui il caso di dirlo) e-
quilibrio che la materia aveva tro-
vato sia stato posto, da una serie 
di recenti mutamenti, seriamente 
in discussione. 
La trasformazione dei modelli or-
ganizzativi di impresa, la terziariz-
zazione dell’economia, il muta-
mento dell’offerta di lavoro nel 
senso di una maggiore specializza-
zione e di una più elevata profes-
sionalità impongono infatti di ri-
pensare le tecniche regolatorie in 
funzione di una migliore rappre-
sentazione di tali complessità e del 
perseguimento di un rinnovato 
contemperamento delle esigenze 
di fondo che giustificano la lunga e 
spesso difficile storia di questo 
settore dell’ordinamento giuridico. 
Le recenti riforme di modernizza-
zione del diritto 
del lavoro hanno 
introdotto, in que-
sto senso, un rin-
novato spazio per 
l’autonomia con-
trattuale quale 
fonte di regolazio-
ne più prossima e 
consapevole dei 
rapporti giuridici e 
dei contesti speci-
fici di riferimento. 
Particolarmente 
coerente con que-
sto contesto è poi 
la nuova opportu-
nità offerta dalla 
certificazione dei 
contratti di lavoro e di appalto. 
L’istituto, nato come strumento 
per riequilibrare il potere datoriale 
a favore del lavoratore, attraverso 
la garanzia di un soggetto terzo e 
autorevole che certifica il contratto 
e verifica il genuino formarsi della 
volontà delle parti, dopo i primi 
anni di prassi operativa ha infatti 
mostrato potenzialità ulteriori con 

riferimento alla razionalizzazione 
dei modelli organizzativi del lavoro 
adottati dalle imprese. Da questa 
prospettiva, accanto alla tutela 
primaria del lavoratore sul merca-
to, con la finalità di correggere la 
asimmetria tra impresa e lavoro 
nella fase della negoziazione del 
contratto, l’istituto sembra costi-
tuire una prima adeguata risposta 
alle esigenze delle imprese di va-
lorizzare il fattore lavoro e, nel 
contempo, potenziare la propria 
organizzazione sfruttando massi-
mamente, rispetto ai profili stret-
tamente vincolistici della regola-
zione eteronoma, gli spazi aperti 
all’autonomia delle parti. Ciò, pe-
raltro, in un contesto giustamente 
e fortemente improntato alla pro-
mozione del rispetto della legalità. 
 
Le clausole generali 
Una esperienza per certo più risa-
lente rispetto alla regolazione del-
l’istituto appena richiamato è data 
però dal rinnovato utilizzo, nella 

legislazione del 
lavoro, delle clau-
sole generali. Es-
se costituiscono 
uno strumento di 
tutela connotato 
da una maggiore 
flessibilità, in 
quanto consento-
no una definizione 
di limiti e condi-
zioni di ricorso a 
contratti c.d. ati-
pici calata nei 
contesti aziendali: 
a tale categoria 
sono infatti da 
ricondurre le con-
dizioni di ricorso 

al lavoro a termine e alla sommini-
strazione temporanea. All’utilizzo 
di clausole generali sono poi af-
fiancati scrupolosi oneri di caratte-
re formale finalizzati ad escludere 
un utilizzo fraudolento degli istituti 
giuridici e improntati ad una logica 
di trasparenza e razionalizzazione 
delle scelte dell’impresa. Si tratta 
di oneri imposti ad substantiam, 

La certificazione La certificazione 
consente consente   

di valutare la scelta di valutare la scelta 
organizzativa organizzativa 
dell’impresa dell’impresa   

alla luce alla luce   
degli orientamenti degli orientamenti 
giurisprudenziali, giurisprudenziali, 

ma con ma con   
un forte un forte 

coinvolgimento coinvolgimento   
delle partidelle parti  

Nuove tecniche di regolazione 
e certificazione 
dei modelli organizzativi 
 
di Chiara Bizzarro, Alessandro Corvino, Flavia Pasquini, Michele 
Tiraboschi 
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ma più spesso ai fini della prova, 
là dove proprio in una fase di ac-
certamento e verifica sono desti-
nati ad operare come parametri di 
valutazione e riscontro delle effet-
tive scelte dell’impresa. È evidente 
che, accanto al limite esterno 
(l’assenza di frode), la nuova tec-
nica di controllo si concretizza nel-
l’autolimitazione del datore di la-
voro rispetto ad una esigenza og-
gettiva, ben identificabile, traspa-
rente e puntualmente descritta nel 
contratto. 
Proprio la prospettiva aperta dalle 
clausole generali, tuttavia, eviden-
zia possibili esiti di incertezza sul 
piano di una eventuale contesta-
zione, di modo che si concretizza-
no rischi specifici per le operazioni 
economiche a cui tali scelte si rife-
riscono. 
Proprio su questo delicato crinale 
interviene la certificazione dei con-
tratti di lavoro e di appalto, che 
consente una valutazione della 
scelta organizzativa alla luce degli 
orientamenti fatti propri dalla giu-
risprudenza, ma con un forte coin-
volgimento delle 
parti nella fase di 
i n d i v i duaz i one 
dello strumento 
giuridico più op-
portuno per rego-
lare la propria 
vicenda contrat-
tuale, in un conte-
sto in cui, tutta-
via, esse non ver-
sano in conflitto, 
ma mirano a rag-
giungere la mi-
gliore composizio-
ne dei propri inte-
ressi. 
L’azione in senso 
preventivo della 
certificazione consente, dunque, a 
tutela del lavoratore, di limitare le 
tradizionali asimmetrie informati-
ve, mentre, per la parte datoriale, 
consente, in uno con la formaliz-
zazione degli elementi peculiari 
all’interno del contratto, di deline-
are le strutture (e le misure) orga-
nizzative e produttive – proprio 
perché oggetto di scelta preventi-
va e consapevole – in piena con-
formità alle disposizioni legislative. 
In questo senso, con riferimento 
alle clausole generali, la certifica-
zione del contratto deve essere 
vista come una ulteriore occasione 
per definire in modo coerente e 

puntuale nel contratto le esigenze 
tecniche, organizzative e produtti-
ve a fronte delle quali l’azienda 
intende ricorrere, ad esempio, ad 
un rapporto di lavoro a termine. 
Non solo. La fase istruttoria, la 
attività di assistenza e consulenza 
alle parti (preliminare o in corso di 
procedura) e l’audizione delle parti 
si concretizzano in un provvedi-
mento che costituisce, a sua volta, 
ampia e autorevole documentazio-
ne dell’intera vicenda che ha por-
tato alla stipulazione del contratto. 
Questo istituto si colloca quindi 
come uno strumento di certezza 
dei rapporti giuridici (con le conse-
guenze che ne derivano in funzio-
ne deflativa del contenzioso e, a 
monte, di gestione del conflitto), 
come un ausilio alle imprese per 
orientarsi nella complessa legisla-
zione del lavoro valorizzandone 
piuttosto le opportunità rispetto ai 
limiti e ai condizionamenti, ma, 
soprattutto, sul lungo periodo, 
come un mezzo per diffondere una 
prassi di legalità che ha un risvolto 
indiretto in termini di emersione 

dell’irregolarità e 
di promozione del 
lavoro regolare. 
Senza considera-
re, poi, gli intuitivi 
effetti sugli oneri 
probatori in caso 
di contenzioso. 
È ancora tutto da 
valutare, inoltre, 
l’impatto dell’isti-
tuto sul conten-
zioso lavoristico 
per verificare se si 
ver i f i ch i  una  
sempl i f icaz ione 
dell’accertamento 
giudiziale con 
conseguenze di 

rilievo sulla celerità dei giudizi. 
Sulla base della documentazione 
raccolta in sede di certificazione, 
infatti, la pronuncia potrebbe ave-
re ad oggetto unicamente la even-
tuale erronea qualificazione conte-
nuta nell’atto di certificazione, e 
quindi risolversi in una decisione 
del Giudice in mero diritto. Anche 
nel caso in cui la controversia ab-
bia ad oggetto la difformità tra 
programma negoziale certificato e 
quello realizzato, l’accertamento 
giudiziale potrebbe risultare sem-
plificato in quanto incentrato solo 
sugli eventuali asseriti scostamen-
ti, là dove la successiva questione 

di diritto sulla qualificazione del 
rapporto reale interviene solo se la 
difformità sia effettivamente ac-
certata. In proposito, quanto alla 
rilevanza ai fini della esatta quali-
ficazione del contratto del denun-
ciato scostamento, una indicazione 
importante per il Giudice potrebbe 
venire dalle risultanze del tentati-
vo di conciliazione da svolgere 
obbligatoriamente innanzi all’orga-
no certificatore. 
 
Il lavoro autonomo ed esterna-
lizzato 
Il precedentemente accennato 
profilo della emersione, e soprat-
tutto della promozione di una nuo-
va e penetrante «cultura della le-
galità», emerge con tutta evidenza 
se si considera che l’istituto della 
certificazione è applicabile non 
solo ai contratti di lavoro, ma an-
che ai contratti di appalto. 
Due sono le ragioni fondamentali 
che hanno indotto il Legislatore a 
prevedere questa ulteriore ipotesi 
di ricorso alla procedura. Innanzi-
tutto, la problematica distinzione 
tra appalto e interposizione 
(peraltro non superata con la rifor-
ma del lavoro tramite Agenzia), in 
quanto modalità comuni di acqui-
sizione all’impresa dell’utilità deri-
vante dal lavoro alle dipendenze di 
un altro soggetto, con regole, pre-
supposti e tutele del lavoro gra-
duate in modo diverso. In secondo 
luogo, il ricorso sempre più diffuso 
a pratiche di esternalizzazione di 
fasi della produzione, che si ac-
compagnano alla esternalizzazione 
dei costi e dei rischi derivanti dal-
l’utilizzo del fattore lavoro. 
La certificazione del contratto di 
appalto, allora, costituisce un’oc-
casione di trasparenza nella ge-
stione dell’operazione economica, 
con riflessi evidenti sugli standard 
di tutela dei lavoratori coinvolti, 
ma anche una occasione di garan-
zia per il committente rispetto alla 
solidità e affidabilità del partner 
scelto per la gestione della fase 
produttiva esternalizzata, posto 
che al medesimo, ancor più a se-
guito delle recenti riforme del set-
tore, si trova legato da un vincolo 
di responsabilità solidale proprio 
rispetto agli obblighi nei confronti 
della manodopera utilizzata per 
l’esecuzione dell’appalto. 
L’opportunità della certificazione è 
tanto maggiore quanto meno sono 
previsti, per legge, vincoli e condi-

Potrebbe Potrebbe 
concretizzarsi concretizzarsi 

l’ipotesi l’ipotesi   
di creare di creare   

un marchio di un marchio di 
certificazione certificazione   

che vada che vada   
ad indagare, ad indagare,   

nel complesso, nel complesso,   
la gestione la gestione   

del capitale umano, del capitale umano, 
al fine di attestarne al fine di attestarne 

l’eccellenzal’eccellenza  
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zioni di ricorso all’istituto, ma e-
ventuali contestazioni possono 
intervenire a posteriori là dove, 
eventualmente anche senza un 
elemento di volontà rispetto a tale 
esito, si concretizzi, nei fatti, un’i-
potesi interpositoria. La certifica-
zione del contratto di appalto foto-
grafa quindi, per così dire, l’orga-
nizzazione del lavoro e dei rapporti 
tra committente e appaltatore rap-
presentati nel regolamento con-
trattuale, ma costituisce un punto 
di riferimento per le parti anche 
nella fase esecutiva della presta-
zione. D’altro canto, proprio nella 
fase di scelta relativamente al ri-
corso all’appalto può emergere 
invece come più adeguato e coe-
rente con la restante organizzazio-
ne di impresa il diverso strumento 
della somministrazione di lavoro, 
con una valutazione preventiva 
che può quindi superare l’utilizzo 
nei fatti abusivo dello strumento 
giuridico utilizzato. Soprattutto, 
quindi, rileva la valorizzazione del-
l’autonomia dei due soggetti im-
prenditoriali come i migliori inter-
preti dei vincoli e delle possibilità 
che derivano dal contesto organiz-
zativo, rispetto ad una regolazione 
eteronoma che potrebbe per con-
tro rivelarsi completamente inade-
guata, sia per carenze rappresen-
tative, sia per un inevitabile ritar-
do sulla evoluzione dei modelli 
organizzativi. 
Sostanzialmente, a conclusioni 
analoghe può poi giungersi ove si 
rifletta su altri due istituti che pure 
rilevano con riferimento alle ester-
nalizzazioni produttive: il distacco 
ed il lavoro a progetto. 
Il distacco, sostanziandosi in una 
messa a disposizione temporanea 
di un lavoratore sotto la direzione 
ed il controllo di un datore di lavo-
ro terzo per soddisfare un’esigen-
za dell’organizzazione distaccante, 
è frequente nelle organizzazioni 
complesse o a rete di impresa in 
forma di gruppo: la certificazione 
dell’accordo tra distaccante e di-
staccatario che individua, esplicita 
e rappresenta i presupposti di ri-
corso all’istituto (e conseguente-
mente i limiti entro cui interviene 
la legittima interposizione) costi-
tuisce un’opportunità di utilizzo di 
uno strumento prezioso proprio 
per la migliore gestione, all’interno 
del gruppo, della forza-lavoro, 
senza però perdere le opportunità 
che derivano da una articolazione 

più flessibile dell’attività di impre-
sa. 
Analogamente accade, tra l’altro, 
per il lavoro a progetto, trattando-
si di uno strumento volto a prede-
terminare le modalità esecutive 
della prestazione del collaboratore 
alla luce di un determinato proget-
to/programma aziendale: un con-
tratto in cui le parti sono chiamate 
a predeterminare le reciproche 
condotte al fine di conformarsi ai 
vincoli di legge che derivano dal 
ricorso al lavoro autonomo, piutto-
sto che subordinato. Anche in que-
sto caso il Legislatore ha preferito, 
rispetto ad una tecnica di regola-
zione invasiva che limitasse il ri-
corso al lavoro autonomo in forma 
coordinata e continuativa solo per 
alcune ipotesi di prestazioni ovve-
ro per soddisfare solo determinate 
– eccezionali – esigenze dell’im-
presa, utilizzare la fonte contrat-
tuale, imponendo tuttavia precisi 
oneri di carattere procedurale, per 
favorire, più semplicemente, un 
ricorso consapevole allo strumento 
giuridico. Rispetto al lavoro a pro-
getto, poi, là dove più che in altri 
casi gli oneri formali trovano ri-
scontro in un complesso sistema 
di limitazioni di ordine probatorio, 
si apprezza particolarmente l’op-
portunità di ricorrere alla certifica-
zione del contratto perché ciò con-
sente di realizzare un ampio e cir-
costanziato supporto documentale 
che acquista, altresì, la valenza di 
un prezioso strumento di carattere 
probatorio in un eventuale conten-
zioso. 
 
La certificazione di altri model-
li contrattuali 
La portata dell’istituto della certifi-
cazione va poi valutata pure con 
riferimento a singoli contratti – 
anche relativi a rapporti di lavoro 
dipendente «standard» – che re-
cepiscano modelli organizzativi in 
conformità alla legge. In questa 
chiave di lettura, la certificazione 
costituirebbe uno strumento es-
senziale nella direzione del perso-
nale, perché accompagnerebbe le 
scelte aziendali – che faticano a 
districarsi nella complessa regola-
zione normativa – tutelando, al 
contempo, i diritti del lavoratore, 
laddove la legge consente patti 
individuali. 
Potrebbe essere il caso della certi-
ficazione in merito alla corretta 
gestione dei tempi di lavoro, ove, 

presidiando spazi non riservati alla 
regolamentazione legale o dei 
contratti collettivi, possono essere 
conclusi accordi anche a livello 
individuale. 
In materia di riposo settimanale, e 
con particolare riferimento alla 
questione della cadenza del riposo 
settimanale, per esempio, la stes-
sa Corte Costituzionale ha a più 
riprese ribadito che, poiché l’eser-
cizio del diritto del lavoratore al 
riposo periodico va regolato in mo-
do assai vario, per essere adattato 
alle esigenze di lavori di ogni spe-
cie, e poiché non c’è una costitu-
zionale riserva di legge, la relativa 
disciplina può essere disposta an-
che da contratti collettivi aventi 
forza di legge, da altri contratti sia 
collettivi che individuali o da rego-
lamenti. In questo spazio – ap-
punto non presidiato da riserva di 
legge o della regolamentazione da 
parte dei contratti collettivi, ma 
nel quale possono essere raggiun-
te intese dirette con il lavoratore – 
la Commissione di certificazione 
potrebbe valutare sia il rispetto 
delle ragioni richiamate dalla giuri-
sprudenza costituzionale che con-
sentono la deroga al principio del 
riposo settimanale (e cioè, in que-
sto caso, gli interessi apprezzabili 
ed eccezionali, connessi ad impre-
scindibili esigenze aziendali), sia la 
sussistenza di misure idonee a 
tutelare la salute e la sicurezza dei 
lavoratori (come la presenza di 
riposi compensativi ed il rispetto 
del turno di riposo in un arco di 
tempo anche superiore alla setti-
mana). 
 
Verso la certificazione degli 
standard qualitativi di gestione 
e sviluppo del capitale umano? 
L’apertura del nostro ordinamento 
all’istituto della certificazione, e-
ventualmente esteso anche alla 
scelta di determinati modelli orga-
nizzativi, ha ormai creato lo spazio 
necessario affinché si possa, in un 
futuro non lontano, rendere mas-
sima la sua adozione, ma anche 
andare oltre. Si fa riferimento, in 
particolare, alla creazione di un 
marchio che, superando le mere 
certificazioni di qualità, così come 
anche le certificazioni limitate a 
determinate peculiarità della a-
zienda (come ad esempio la speri-
mentazione di un sistema di certi-
ficazione di qualità delle imprese 
nell’ambito del progetto Bollino 
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(Di)mission impossible?  
Riflessioni sulla recente legge  
per le dimissioni volontarie 
 
di Andrea Asnaghi 

Anche quando, per formazione o 
attitudine professionale, si cerchi 
di comprendere e sperimentare le 
leggi prima di discuterle (senza la 
demonizzazione ideologica e la 
contrapposizione pregiudiziale 
purtroppo ultimamente così fre-
quenti in campo giuslavoristico), 
ed anche quando si apprezzi parti-
colarmente una normazione che, 
quantomeno nelle intenzioni, pro-
ceda verso una tutela del lavora-
tore o verso formule di prevenzio-
ne del contenzioso, anche insom-
ma con queste impostazioni positi-
ve si riesce tuttavia ad accogliere 
con molta difficoltà l’articolato del-
la legge n. 188 del 17 ottobre  
2007 (in GU, 8 novembre, 2007, 
n. 260), sulle formalità delle di-
missioni volontarie; diverse previ-
sioni della norma in questione su-

scitano perplessità e disorienta-
mento, ancor prima del decreto 
attuativo a cui spetterà il non faci-
le compito di concretizzare e decli-
nare nello specifico la norma. 
Una domanda preliminare: relati-
vamente al problema della auten-
ticità e spontaneità delle dimissio-
ni volontarie (che di fatto è il nu-
cleo di interesse della legge in og-
getto), siamo di fronte ad un’e-
mergenza sociale? O quantomeno 
ad una massa critica di fenomeni 
elusivi o di controversie di portata 
ed ineludibilità tali da richiedere 
un intervento così «invasivo» e 
formalistico (come si dirà in segui-
to)? L’esperienza sul campo ci dice 
di no. Nei fatti, la stragrande mag-
gioranza delle dimissioni è sponta-
nea e volontaria, e solo una picco-
lissima parte è – in qualche modo 

– estorta prima (le c.d. 
«dimissioni in bianco») o durante 
il rapporto di lavoro (pratiche – è 
appena il caso di dirlo – assoluta-
mente stigmatizzabili da ogni pun-
to di vista). 
Anche riferendoci a questa esigua 
fattispecie, rileviamo tuttavia co-
me: 
- esistono allo stato attuale stru-

menti di buona tecnica giuridica 
idonei a «smontare» efficace-
mente (nella quasi totalità della 
casistica) gli effetti di una simile 
prassi iniqua; 

- il fenomeno, anche quando se 
ne volesse sostenere una certa 
estensione, è perlopiù localizza-
to, ovvero riferito a determinati 
soggetti, con il che sarebbe o-
biettivamente semplice ipotizza-
re – con gli strumenti attuali – 

rosa S.O.N.O. Stesse Opportunità 
Nuove Opportunità, finalizzato 
fondamentalmente allo sviluppo di 
interventi di politica attiva  per 
l’occupazione di qualità delle don-
ne), vada ad indagare, nel com-
plesso, la gestione del capitale 
umano, al fine di certificarne l’ec-
cellenza. Ciò, non limitandosi ai 
profili – generici e spesso poco 
«invasivi» – della analisi docu-
mentale, ma nell’ottica, proprio 
come prevede la procedura di cer-
tificazione di cui al d.lgs. n.      
276/2003, di verificare la qualità 
delle scelte aziendali tenendo con-
to della effettività della loro attua-
zione e quindi delle loro concrete 
conseguenze sui prestatori di lavo-
ro. Si potrebbe pertanto ipotizzare 
– per utilizzare una immagine cara 
a chi ipotizzava la predisposizione 
di uno «Statuto dei lavori» – una 
certificazione «a cerchi concentri-
ci», che, partendo dalla analisi del 
contratto collettivo applicato, arri-
vi a misurare quello che spesso 
impropriamente viene definito il 
«clima aziendale», per giungere, 
soltanto nelle ipotesi di eccellenza, 
anche alla certificazione dei con-
tratti di lavoro e di appalto nel 

nostro ordinamento già regolata. 
Oppure, al contrario, si potrebbe 
immaginare il percorso inverso, 
consentendo il raggiungimento 
dell’eccellenza soltanto alle azien-
de che, magari partite dalla certifi-
cazione di una limitata serie di 
rapporti, abbiano poi intrapreso un 
percorso di mutamento della ge-
stione del capitale umano attra-
verso l’attuazione di misure spic-
catamente «labour friendly». 
Questo innovativo percorso lasce-
rebbe poi la possibilità di coltivare 
e di fare emergere quelle iniziative 
che, nell’ottica della responsabilità 
sociale delle imprese, queste ulti-
me abbiano interesse a diffondere 
e a radicare presso i propri stake-
holders. Comportamenti e prassi 
che, del resto, nelle linee di certifi-
cazione dei modelli e degli stan-
dard qualitativi sopra delineate 
potrebbero trovare una nuova 
chiave per la gestione del perso-
nale e la valorizzazione del capita-
le umano (si pensi, ad esempio, 
all’inserimento, all’interno dei sin-
goli contratti individuali, di clauso-
le di stabilità che mirino a fideliz-
zare il lavoratore, dandogli conto 
dell’investimento – umano, profes-

sionale, ma anche in termini di 
formazione – fatto dalla azienda 
nei suoi confronti). 
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un’azione punitiva e deterrente 
(od anche preventiva e prescrit-
tiva) verso quei (pochi) datori di 
lavoro che ricorrono a tali mezzi 
discutibili con una certa sistema-
ticità. 

Questa premessa è importante se 
si esaminano poi i vincoli burocra-
tici della norma, secondo cui, le 
dimissioni – a pena di «nullità» – 
devono essere redatte su appositi 
moduli contenenti una discreta 
serie di informazioni (ad oggi non 
necessarie in una lettera, anche 
formalmente corretta, di dimissio-
ni); tali moduli hanno una validità 
temporale di 15 giorni; i moduli 
sono predisposti con un codice 
alfanumerico progressivo ed una 
data di emissione 
(evidentemente, 
ai fini della validi-
tà del modulo) e 
verranno predi-
sposti con defi-
nende «modalità 
per evitare con-
traffazioni o falsi-
ficazioni»; essi 
saranno resi di-
sponibi l i  solo 
presso individuati 
organismi pubblici 
(Comuni, Dpl e 
Centri per l’impie-
go) o, con con-
venzione, presso 
sindacati e patronati; i moduli sa-
ranno producibili anche a mezzo 
internet, previa identificazione con 
«certezza» (firma digitale? Smart 
card? Posta certificata?) dell’iden-
tità del richiedente. 
Appare abbastanza evidente che – 
in assenza di un vero e proprio 
pericolo sociale – l’insieme di que-
sti requisiti realizza un costrutto 
decisamente spropositato rispetto 
al fine che si vuole perseguire. 
Analizziamo alcuni aspetti critici, 
solo i principali. 
1. La validità temporale di 15 
giorni sembra davvero eccessiva. 
Qualora con tale previsione si vo-
lessero (come è probabile) inter-
cettare prassi di «dimissioni pre-
assuntive in bianco» bisognerebbe 
quantomeno considerare la durata 
media dei periodi di prova, che 
oggi si attesta intorno ai 2-3 mesi 
(e può arrivare sino a 6) il che 
sarebbe, pure ammessa la bontà 
della legge, un tempo di validità 
più ragionevole e sensato (anche 
in funzione degli altri inconvenienti 

che diremo) ed idoneo a bloccare 
il fenomeno. 
2. Per puro buon senso, si spera 
che il Legislatore – ma dal tenore 
letterale della norma (il comma 5 
recita «anche») sembrerebbe il 
contrario – abbia previsto una pro-
ducibilità di tali moduli solo attra-
verso il sito del Ministero del lavo-
ro; in caso contrario, qualcuno ha 
calcolato cosa costerebbe rifornire 
di moduli cartacei, a scadenza li-
mitatissima (quindi con spreco 
evidente...) con periodicità setti-
manale, circa 12 mila organismi 
pubblici (senza contare le sedi dei 
sindacati)? 
3. Se al modulo è conferita vali-
dità da una data e da un codice 

alfanumerico ben 
individuabili, non 
è davvero com-
prensibile tutta 
questa pesantissi-
ma attenzione ad 
evitare contraffa-
zioni (quali? Co-
me?) e a confer-
mare individua-
zioni di sapore 
poliziesco. 
Accanto a queste 
note di carattere 
a s so l u tamen te 
pratico, ve ne 
sono altre, sicura-
mente più «di 

contenuto», ma che, a parere di 
chi scrive, è altrettanto importante 
rilevare. 
4. La burocratizzazione eccessiva 
rischia di penalizzare proprio la 
stragrande maggioranza dei lavo-
ratori (quelli che danno reali di-
missioni volontarie). Ad esempio, 
il vincolo a pena di nullità (che 
tuttavia ci sembra ineludibile – 
ovviamente sempre rispetto al 
discutibile impianto della legge) è 
estremamente cogente e vischioso 
anche per ciascun interessato. 
Immaginiamo un lavoratore che 
debba rispettare un particolare 
periodo di preavviso e che per er-
rore utilizzi un modulo scaduto, 
magari anche solo di un giorno; 
alla rilevazione della nullità delle 
dimissioni, la cui formalizzazione 
potrebbe richiedere anche un cer-
to lasso di tempo, si troverebbe 
esposto a dover ridare nuove di-
missioni e magari, per nuovi impe-
gni lavorativi già presi, ad una 
trattenuta per mancato preavviso. 
Abbiamo immaginato un esempio 

semplice, ma potremmo agevol-
mente ipotizzare tutta una serie di 
altri casi «bizantini» o questioni 
aperte, quali quelli a cui diritto e 
pratica del lavoro spesso abituano, 
che rischierebbero di penalizzare o 
di mettere in confusione il lavora-
tore o le aziende. 
5. Le formalità da espletare 
(modulo da ottenere, modulo da 
riempire, validità del modulo, in-
formazioni utili contenute nel mo-
dulo) appaiono di difficile attuazio-
ne per parecchie «fasce basse» 
del mercato del lavoro, dai cui ap-
partenenti è oggi già difficile riu-
scire ad ottenere due righe di di-
missioni quando se ne vanno (non 
di rado vi sono casi in cui si per-
viene alla risoluzione del rapporto 
per facta concludentia o per dimis-
sioni implicite – previste anche da 
qualche Ccnl, le cui clausole smet-
terebbero pertanto di avere effica-
cia). 
6. La previsione del comma 6, 
ovvero la possibilità di stipula di 
convenzione con patronati e sinda-
cati dei lavoratori per la reperibili-
tà di tali moduli presso le loro se-
di, desta qualche perplessità. Se si 
prevede (come sembra) che la 
produzione di tali moduli sia riser-
vata ad enti ben delimitati che 
garantiscano sul buon fine e buon 
uso degli stessi, allora non si com-
prende perché non inserire a tale 
titolo anche altri soggetti altret-
tanto qualificati (ad esempio, gli 
intermediari privati autorizzati al 
collocamento, o i professionisti di 
cui alla legge n. 12/1979); questa 
«preferenza» invece rappresenta, 
in fondo, un significativo passo 
indietro verso la ricerca di buone 
prassi di collaborazione ed equipa-
razione fra pubblico e privato sui 
temi del lavoro, che ha fatto parte 
dei migliori spunti offerti dalla leg-
ge n. 30 (e peraltro ripresi anche 
nel Protocollo del 23 luglio 2007). 
Se invece ci si dovesse attestare 
(come sembrerebbe più logico ed 
immediato) su una norma più in-
formale, vale a dire che i mezzi di 
producibilità ed identificazione 
temporale, nonché la classificazio-
ne alfanumerica del modulo, rap-
presentino già una garanzia suffi-
ciente e quindi consentano a 
chiunque di scaricarlo dal sito del 
Ministero (ivi compreso, in assen-
za di Pc familiare, il vicino di casa 
«internauta» – tanto per intender-
ci), è ben ipotizzabile che un simi-

La burocratizzazione La burocratizzazione 
eccessiva eccessiva   

rischia rischia   
di penalizzare di penalizzare 

proprio proprio   
la stragrande la stragrande 
maggioranza maggioranza   
dei lavoratoridei lavoratori  

(quelli che danno (quelli che danno 
reali dimissioni reali dimissioni 

volontarie) volontarie)   
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le servizio possa essere reso al 
lavoratore anche dai sindacati, ma 
l’aggiunta di tale comma appari-
rebbe a questo punto come un 
puro e semplice spot propagandi-
stico. Detto senza scandalo – non 
è certo il primo del genere cui si 
assiste e non sarà sicuramente 
l’ultimo – ma è sempre utile chia-
mare le cose con il loro vero no-
me. 
7. Vengono coinvolti in tale legge 
non solo tutti i rapporti di lavoro 
subordinato, ma anche un’altra 
serie di contratti di tipo autonomo, 
contribuendo non poco a rendere 
caotica la casistica. Questo è, a 
parere di chi scrive, l’ennesimo 
segno del nervo scoperto che si ha 
sul mondo del lavoro autonomo 
individuale, considerato (invero 
non sempre a torto) solo come 
un’alternativa elusiva al lavoro 
subordinato. Anche se non vi è qui 
lo spazio per affrontare compiuta-
mente il tema, si ritiene indispen-
sabile produrre ogni sforzo per 
uscire da questa ambiguità delete-
ria ed inefficace; da una parte bi-
sogna continuare a ridefinire con 
una certa precisione i limiti ed i 
contorni del lavoro autonomo sen-
za scivolamenti (come la 
«stabilizzazione» dei co.co.pro. – 
oppure, tanto per fare un curioso 
esempio, evitando di inserire nel 
modulo ministeriale di dichiarazio-
ne di disponibilità al lavoro, fra le 
varie alternative di lavoro subordi-
nato, anche quella di «lavoratore a 
progetto»); fatto ciò non si deve 
tuttavia continuare a mischiare 
norme relative all’universo del la-
voro subordinato con quelle relati-
ve al mondo autonomo, creando 

confusione, quando non addirittu-
ra legittimando di fatto (o quanto-
meno suggerendo) comportamenti 
perversi. Solo per fare un esem-
pio, fra le «collaborazioni coordi-
nate e continuative» andranno 
inseriti anche i rapporti di Agenzia 
e gli incarichi di Amministratore o 
Sindaco? Oppure, cosa c’entra la 
prassi delle dimissioni con i con-
tratti di associazione in partecipa-
zione o (sic) con le «collaborazioni 
occasionali»? È evidente come si 
pensi ad «altro», ed anche come si 
stia confessando l’impotenza di 
non arrivare altrimenti ad incidere 
su comportamenti elusivi, però 
«tutti nel calderone» (sistema re-
centemente adottato anche con le 
comunicazioni di assunzione). 
8. La legge in oggetto tenta di 
risolvere in modo formalistico e 
rigido (e pertanto cieco) una catti-
va tendenza che, ancorché fortu-
natamente non estesa, affonda le 
proprie radici non solo nella scor-
rettezza assolutamente reprensibi-
le di taluni datori di lavoro, ma 
anche nelle difficoltà, rigidità e 
costi (questi sì veramente estesi 
ed universali) che le aziende, so-
prattutto di piccole e medie di-
mensioni, incontrano nella risolu-
zione di determinati rapporti di 
lavoro. Su questo argomento – 
che ovviamente non può e non 
deve giustificare alcuna scorret-
tezza – si preferisce evidentemen-
te continuare a chiudere gli occhi 
ancora una volta. 
9. Il fatto che lascia ancor più 
perplessi, tuttavia, è che ad oggi, 
e anche dopo l’eventuale messa in 
funzione di tale legge, esistono 
altri modi – diversi dalle dimissioni 

volontarie – formalmente legittimi 
da parte del lavoratore per mani-
festare la propria volontà di risol-
vere il rapporto di lavoro. Pertanto 
tale legge si rivelerebbe pratica-
mente inutile rispetto agli scopi 
che si era proposta. Non solo 
quindi la montagna avrebbe parto-
rito (e con grande travaglio) un 
piccolo topolino, ma il povero ani-
maletto sarebbe già «nato mor-
to» ... 
Una veloce riflessione finale: nes-
suna ironia sulle intenzioni ultime, 
si spera autenticamente positive, 
della legge in oggetto, tuttavia 
siamo di fronte all’ennesimo caso 
– abbastanza emblematico ed e-
semplificativo – di produzione legi-
slativa compulsiva e velleitaria 
(prassi usuale, soprattutto in cam-
po amministrativo, fiscale e giu-
slavoristico). Si dovrebbe cercare 
di risolvere problemi complessi 
attraverso una condivisione di 
buone pratiche e di esperienza e 
tecnica legislativa; quando invece 
si cerca di farlo attraverso l’idea-
zione di una mitica legge perfetta 
(«quella che non può essere elusa 
da nessuno»), spesso magari in-
farcita di presupposti ideologici 
vetusti, quasi sempre si innescano 
solamente formalismi esasperati, 
circoli viziosi, perversi effetti colla-
terali, costi sociali, confusione e 
pesantezza inutili, contenzioso, 
distanza dalle istituzioni. 
Già detto un’infinità di altre volte: 
ma sarà poi vero che repetita   
iuvant? 

 
Andrea Asnaghi 

Consulente del lavoro  
in Paderno Dugnano 

Il Ministro del lavoro ha emanato il 
decreto attuativo del disposto del-
l’art. 1, comma 1176, della Finan-
ziaria 2007; il documento, datato 
25 ottobre 2007, entrerà in vigore 
decorsi 30 giorni dalla data di pub-
blicazione sulla GU, avvenuta il 30 
novembre 2007, per cui alla fine 
dell’anno (in buona sostanza dall’i-
nizio del 2008). 
L’articolo di legge in questione – 

come si ricorderà – estendeva  
l’obbligatorietà del DURC 
(Documento Unico di Regolarità 
Contributiva) a tutte le aziende 
quale requisito per poter fruire 
delle agevolazioni di ogni tipo rela-
tive ai rapporti di lavoro. Al decre-
to ministeriale in oggetto, invece, 
spetta il compito di definire le nor-
me di contorno, atteso che l’ema-
nazione del DURC regolare (ergo, 

il mantenimento dei benefici) non 
si limita alla mera certificazione 
contributiva ma si confronta con 
alcuni parametri di rispetto – da 
parte delle aziende – di norme la 
cui violazione è considerata di o-
stacolo al rilascio del DURC mede-
simo (da qui l’acronimo «DURA», 
utilizzato nel titolo a significare la 
tendenza a certificare una com-
plessiva Regolarità Aziendale, 

La certificazione di regolarità: più DUR(A) 
per tutti dal 2008 
 
di Andrea Asnaghi 
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piuttosto che meramente contribu-
tiva, ma soprattutto a sottolineare 
la pesante ricaduta in termini di 
rischi ed oneri per le aziende). 
Mentre per una puntuale ricostru-
zione normativa rimandiamo ai 
numerosi validi commenti già ap-
parsi sulla stampa (specializzata e 
non), vorremmo infatti tentare qui 
una breve analisi critica degli ef-
fetti che la disposizione potrebbe 
causare nel mondo del lavoro ora 
che il testo ministeriale ha chiarito 
portata e termini della norma. 
Una prima osservazione riguarda 
le condizioni dell’Amministrazione 
Pubblica – ed in concreto degli 
Enti previdenziali 
– rispetto alla ge-
stione dei dati ed 
alla reale rappre-
sentazione delle 
singoli posizioni 
debitorie. L’espe-
rienza del DURC 
«edile» di questi 
mesi ha infatti 
portato alla luce 
tutte le criticità di 
una situazione al 
limite del collasso, 
purtroppo solo 
parzialmente argi-
nato da una mi-
gliore e più effi-
ciente gestione 
dei dati, frutto 
anche della ingen-
te mole di trasmissioni telemati-
che, e dall’impegno professionale 
espresso in molteplici occasioni dal 
personale incaricato. Abbiamo vi-
sto i 30 giorni di spazio temporale 
di emissione scontrarsi con dati 
debitori vetusti, spesso ingestibili 
o inintelligibili (a causa anche della 
norma antidiluviana ed obsoleta 
della compensazione a partire dai 
debiti più vecchi, che rende nume-
rose volte inverificabile il titolo 
debitorio originale). Le ricerche 
frenetiche, le forzature e gli acco-
modamenti, le richieste di DURC 
inutilmente duplicate o triplicate 
che hanno accompagnato questi 
periodi rischiano di riproporsi an-
cora più caoticamente ora che la 
mole di certificazioni e controlli 
sarà venti o trenta volte superiore 
a quella passata. E la messa a 
ruolo affrettata ed indiscriminata 
con cui alcuni uffici hanno tentato 
di risolvere posizioni vecchie ed 
incresciose ha semplicemente au-
mentato a dismisura e reso più 

complicato il contenzioso. Lungi 
dall’essere un atto di accusa, si 
vuole osservare che il sistema non 
è ancora pronto a reagire alla ge-
stione di una simile mole di dati 
con l’efficacia richiesta dalle con-
seguenze (pesanti!) di una certifi-
cazione errata. E ciò rimane vero 
anche se il decreto in commento 
ha molto positivamente chiarito 
con puntualità le casistiche, dal 
punto di vista del debito contribu-
tivo, non ostative al rilascio (o ve-
rifica positiva) del DURC. 
Quello che invece la norma appare 
non aver tenuto in debito conto è 
che gli effetti di certificazione di 

regolarità sono 
pesantemente 
dilatati dalla vali-
dità mensile del 
DURC e dalla per-
dita dei benefici 
(tutti) contributivi 
e normativi. Com-
prensibile e con-
divisibile la posi-
zione di assoluta 
severità verso gli 
operatori non cor-
retti, non si pren-
dono in conside-
razione le molte 
situazioni di diffi-
coltà in cui posso-
no versare per 
alcuni periodi so-
prattutto le picco-

le aziende. L’artigiano che accusa 
il pesante ritardo (in barba al di-
sapplicatissimo d.lgs. n. 23/2002) 
di un importante pagamento, 
quando non addirittura la perdita 
(magari in seguito a procedura 
concorsuale), si trova nella spirale 
di un circolo vizioso di difficile so-
luzione: non può far fronte, per un 
certo periodo, a parecchi debiti 
(fra cui quello contributivo), ri-
schia di non ricevere i pagamenti 
in corso (non ha il DURC regolare, 
nell’appalto pubblico ed in alcuni 
privati non percepisce un euro).  
Questo succede anche oggi (nel 
settore edile); da domani, in tutti i 
settori, in aggiunta a ciò perde per 
tutto il periodo in questione i be-
nefici contributivo-normativi. A 
nulla vale l’obiezione che il disgra-
ziato potrà avvalersi di procedure 
di rateazione: chi ne ha esperien-
za, sa bene che tali procedure 
possono essere attivate solo nel 
momento di uscita dalla crisi, visto 
che richiedono (per la loro appro-

vazione e convalida) pagamenti 
iniziali di una certa consistenza ma 
soprattutto il pagamento integrale 
(insieme alle rate) del debito cor-
rente. È evidente come ciò sia 
possibile solo nella fase di conva-
lescenza, non certo nel pieno del 
marasma. Non solo: abbiamo visto 
Pubbliche Amministrazioni e com-
mittenti privati usare la mancanza 
di regolarità contributiva come 
comodo (anzi, legalizzato!) siste-
ma di dilazione di pagamento. Non 
si è nemmeno prevista una qual-
che forma, per così dire, di 
«escussione obbligatoria» del cre-
dito (vale a dire la possibilità di 
obbligare il creditore a destinare il 
dovuto direttamente «in conto 
contributi»). Questa procedura 
oggi è possibile solo con il consen-
so e la collaborazione dell’ente 
creditore e dei suoi responsabili: si 
può ben immaginare quante volte 
si attiva. 
Dopo la declamazione di 
«pacchetti anti-usura», l’intenzio-
ne è quella di consegnare diretta-
mente la piccola azienda proprio 
nelle mani dell’usura, sia quella 
della criminalità organizzata che 
quella di certe finanziarie o linee di 
factoring appena sotto la soglia-
limite (per non parlare delle altre 
operazioni scorrette a fine lavori o 
nella prassi di pagamento)? 
La norma non dà credito a nessu-
no, e non discerne fra chi non pa-
ga per vizio congenito e chi si tro-
va in momentanea difficoltà, ma-
gari dopo decenni di specchiata 
rettitudine (considerazioni simili, 
mutatis mutandis, possono essere 
rivolte al provvedimento di so-
spensione dell’attività lavorativa 
ex art. 5, l. n. 123/2007, che qui 
vogliamo richiamare perché – in 
taluni casi – può agire in somma-
toria di sanzione con la disposizio-
ne in commento). Non solo: chi 
organizza in modo scientificamen-
te scorretto la propria attività può 
agevolmente scansare gli effetti 
punitivi previsti. Si pensi ad esem-
pio a quelle società, anche coope-
rative, che ogni 2/3 anni si dissol-
vono e ricostituiscono in nuova 
compagine societaria: in tale lasso 
di tempo quale accertamento 
«definitivo» può esser loro rivolto 
sul piano amministrativo o penale? 
Quale individuazione efficace di 
scopertura contributiva? Oppure, 
sul piano del contenzioso, possia-
mo già immaginare l’incremento di 

Condivisibile Condivisibile   
la posizione la posizione   

di assoluta severità di assoluta severità 
verso gli operatori verso gli operatori   

non corretti, non corretti,   
ma si dimenticano ma si dimenticano   

le situazioni le situazioni   
di difficoltà in cui di difficoltà in cui 
possono versare possono versare   

per alcuni periodi per alcuni periodi   
le piccole aziende, le piccole aziende,   

le cui mancanze le cui mancanze 
spesso sono spesso sono 
contrastabili contrastabili   

con prevenzione con prevenzione   
e formazione e formazione   
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ricorsi amministrativi e giudiziari, 
volto a dilazionare il più possibile 
nel tempo la perdita dei benefici 
(magari fino al momento in cui 
l’impresa venga ad aver già inte-
ramente goduto degli stessi). 
Spesso in questi periodi si è parla-
to addirittura di una specie di 
«patente aziendale a punti»; non 
è certo facile «separare il grano 
dal loglio», soprattutto con criteri 
oggettivi e giuridicamente sosteni-
bili, ma sicuramente si avverte la 
necessità di criteri distintivi che 
non finiscano per sbagliare com-
pletamente il bersaglio. 

Invece, in questo clima di 
«coprifuoco amministrativo» e di 
«tolleranza zero», normative che 
appaiono frettolosamente genera-
te da una logica sensazionalistica 
ed emergenziale di stampo parti-
colarmente repressivo finiscono 
quasi sempre per ritorcersi sulle 
pmi, cioè su realtà il più delle vol-
te tendenzialmente sane, sicura-
mente non organizzate per fini di 
grande elusione, in temporanea 
difficoltà o con pecche limitate ed 
ingenue raddrizzabili con una buo-
na prevenzione e formazione (che 
latitano totalmente). 

«Ogni piccolo movimento spara» – 
recitava vent’anni fa la canzone di 
un noto cantautore, e continuava 
profeticamente – «ma ora qui non 
si muove più niente, non è rimasto 
nessuno». 
 

Andrea Asnaghi 
Consulente del lavoro  
in Paderno Dugnano 

Il fascicolo n. 3/2007 di Diritto delle Relazioni Industriali, di imminente pubblicazione, affronta 
il tema delle tutele e tecniche di regolazione del lavoro dalla prospettiva di un primo bilancio 
della elaborazione, ad opera della dottrina e della giurisprudenza, sul lavoro a progetto, con 
specifica attenzione ai recenti interventi nel settore dei call center.  
 
La Rivista ospita al riguardo, nella sezione Relazioni industriali e Risorse umane, un’analisi del 
caso Vodafone. 
 
La seconda sezione Ricerche è dedicata al tema delle Regole e conflitto nel settore trasporti: 
tema di grande attualità con riferimento alla regolazione dello sciopero nel trasporto aereo, al 
caso Alitalia, alle relazioni industriali nel trasporto ferroviario e uno sguardo alla recente 
esperienza francese sul diritto di sciopero nei trasporti pubblici terrestri. 
 
La sezione Interventi ospita un contributo sul Protocollo del 23 luglio scorso ed un’analisi del 
difficile equilibrio tra concorrenza e diritti dei lavoratori nel lavoro marittimo. 
 
L’Osservatorio di giurisprudenza italiana si occupa, tra i vari argomenti, di alcune recenti 
sentenze che hanno contribuito alla elaborazione sul lavoro a progetto. Il tema è ripreso 
anche nell’Osservatorio di Legislazione, prassi amministrative e contrattazione collettiva, con 
riferimento all’esperienza degli accordi di stabilizzazione introdotti dalla scorsa Legge 
Finanziaria. 
 
Nell’Osservatorio di giurisprudenza e politiche comunitarie del lavoro si segnalano contributi 
sullo stato di attuazione della direttiva sul distacco, sull’elaborazione della giurisprudenza 
comunitaria riguardo i licenziamenti collettivi e sul quadro comparato circa l’attuazione della 
direttiva in materia di partecipazione dei lavoratori.  
 
L’Osservatorio internazionale si concentra sull’esperienza del Regno Unito relativamente alla 
lotta contro la discriminazione per età e sulle nuove misure introdotte in Francia in materia di 
incentivazione al lavoro straordinario e supplementare. 
 
Si ricorda che i soci Adapt e gli abbonati al Bollettino Adapt hanno diritto al 10% di sconto sul 
costo annuale dell’abbonamento alla Rivista.  

Diritto delle Relazioni IndustrialiDiritto delle Relazioni Industriali  
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Le valutazioni di contesto 
La rapida evoluzione dell’organiz-
zazione del lavoro e della società 
ha creato una domanda di mag-
giore diversificazione contrattuale. 
La possibilità di ricorrere a con-
tratti flessibili e la riduzione dei 
vincoli amministrativi sono fattori 
essenziali alle imprese, specie a 
quelle di medie e piccole dimen-
sioni, per rimanere competitive in 
un’economia globalizzata, evitan-
do in particolare il peso di alcuni 
costi di transazione. Tuttavia, l’a-
dattamento del mercato e dell’or-
ganizzazione del lavoro si è realiz-
zato senza un opportuno adegua-
mento del diritto del lavoro e delle 
convenzioni collettive. 
 
Gli obiettivi 
1) Lanciare un dibattito pubbli-
co nell’UE al fine di riflettere sul 
modo di far evolvere il diritto del 
lavoro in maniera congruente ri-
spetto agli obiettivi della Strategia 
di Lisbona: ottenere una crescita 
sostenibile con più posti di lavoro 
di migliore qualità. 
 
2) Stimolare gli Stati europei a 
«meglio legiferare» incoraggiando 
la modernizzazione del diritto del 
lavoro, senza dimenticare di consi-
derare globalmente i suoi benefici 
e i suoi costi, per consentire ai 
lavoratori e alle imprese, specie a 
quelle di medie e piccole dimen-
sioni, di comprendere meglio i loro 
diritti e i loro obblighi. 
 
I settori di intervento 
Il parametro sociale del lavoro 
Le norme giuridiche che sottendo-
no il rapporto di lavoro tradiziona-
le non danno un sufficiente margi-
ne di manovra ai lavoratori reclu-
tati sulla base di contratti a durata 
indeterminata standard per esplo-
rare le opportunità di una maggio-

re flessibilità sul lavoro e non li 
incoraggiano ad agire in questo 
senso. 
 
Le transizioni professionali 
Le attuali legislazioni in materia di 
lavoro e sicurezza sociale non 
sembrano in grado di aiutare i la-
voratori nella transizione da uno 
status all’altro, nel quadro di inter-
ruzioni subite (ad esempio licen-
ziamento e disoccupazione) o vo-
lontarie del lavoro (ad esempio 
congedi di formazione, responsa-
bilità familiari, congedi sabatici e 
congedo parentale). 
 
Autonomia vs. subordinazione 
La tradizionale distinzione binaria 
tra «lavoratore dipendente» e 
«lavoratore autonomo» non riflet-
te più fedelmente la realtà econo-
mica e sociale del lavoro. Possono 
insorgere controversie a proposito 
della natura giuridica di un rappor-
to di lavoro quando tale natura è 
mascherata o quando si pongono 
vere difficoltà per far coincidere 
nuove modalità di lavoro dinami-
che con il rapporto di lavoro tradi-
zionale. 
 
Rapporti trilaterali 
Lo sviluppo del lavoro temporaneo 
richiede l’adeguamento delle legi-
slazioni del lavoro per determinare 
le responsabilità rispettive del da-
tore di lavoro e dell’impresa utiliz-
zatrice, al fine di proteggere i di-
ritti dei lavoratori. 
 
Orario e organizzazione del lavoro 
Occorre valutare l’opportunità di 
modificare i requisiti minimi in ma-
teria di organizzazione dell’orario 
di lavoro al fine di offrire una 
maggiore flessibilità ai datori di 
lavoro e ai lavoratori, garantendo 
al tempo stesso un elevato livello 
di protezione della salute e della 

sicurezza. 
 
Il lavoro transfrontaliero 
Una serie di difficoltà collegate alle 
divergenti definizioni del lavorato-
re sono venute alla luce in partico-
lare nel quadro dell’attuazione del-
le direttive sul distacco dei lavora-
tori e il trasferimento di imprese. 
In tali circostanze, le diversità vi-
genti tra gli Stati membri nell’e-
stensione delle definizioni di 
«lavoratore» sono difficilmente 
conciliabili con gli obiettivi di poli-
tica sociale della Comunità, consi-
stenti nel raggiungere un equili-
brio tra la flessibilità e la sicurezza 
per i lavoratori. 
 
Il lavoro sommerso 
Il lavoro non dichiarato appare 
come una caratteristica particolar-
mente preoccupante e persistente 
degli attuali mercati del lavoro, 
spesso associata a movimenti 
transfrontalieri di manodopera. 
Principale fattore del dumping so-
ciale, esso è responsabile non solo 
dello sfruttamento dei lavoratori, 
ma anche di distorsioni della con-
correnza. 
 

Iacopo Senatori 
Assegnista di ricerca 

Scuola internazionale 
di Alta formazione in Relazioni 

industriali e di lavoro 
Adapt - Fondazione «Marco Biagi» 

Università degli studi di Modena 
e Reggio Emilia 

Schede di sintesiSchede di sintesi  

The better regulation agenda 
 

Scheda di sintesi del Libro Verde Modernizzare il diritto 
del lavoro per rispondere alle sfide del XXI secolo 
 
a cura di Iacopo Senatori 
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I.3. Tecniche regolatorie 
 
I.3.1. Ordinamento comunitario e 
tecniche di trasposizione 
 
Riflettendo sull’esperienza comuni-
taria e nella prospettiva di transi-
tare verso un ordinamento federa-
le, si evince la necessità di ripen-
sare radicalmente lo stesso siste-
ma delle fonti dell’ordinamento 
giuridico del lavoro. Il ruolo della 
legislazione nazionale dovrebbe 
essere limitato alla definizione dei 
diritti fondamentali della persona 
nel contesto lavorativo. Allorché si 
tratti di legislazione traspositiva di 
obblighi comunitari, il legislatore 
nazionale dovrà in futuro introdur-
re norme che soddisfino di per se 
stesse l’obbligo traspositivo, nel 
rispetto delle prerogative regionali 
di intervenire con atti di legislazio-
ne concorrente per rendere il dato 
normativo comunitario e nazionale 
più aderente alle caratteristiche 
dei mercati del lavoro locali. Del 
resto il nuovo ruolo legislativo affi-
dato alle Regioni non potrà certo 
sollevare lo Stato dalla responsa-
bilità primaria di fronte alle autori-
tà comunitarie con riferimento allo 
stesso processo traspositivo. An-
che la legislazione nazionale di 
trasposizione diverrà sempre più 
una legislazione di principi, imple-
mentando la direttiva per quanto 
concerne le scelte fondamentali di 
adattamento all’ordinamento in-
terno, lasciando tuttavia al legisla-
tore regionale la possibilità di di-
spiegare pienamente l’esercizio 
della potestà legislativa concorren-
te mediante interventi di specifica-
zione dei principi definiti nazional-
mente. Resta fermo, a giudizio 
del Governo, il primato del dia-
logo sociale nella trasposizione 
delle direttive comunitarie, in 
ossequio a quanto disposto dal 
Trattato dell’Unione Europea e 
soprattutto allorché le diretti-
ve stesse siano il risultato di 

questo esercizio condotto su 
scala comunitaria. Le parti so-
ciali potranno in tale circostan-
za valutare forme appropriate 
per assicurare che il processo 
traspositivo tenga conto delle 
caratteristiche dei mercati del 
lavoro locali, nel quadro del 
nuovo ordinamento federali-
sta. Il Governo si riconosce piena-
mente nel principio per cui l’attua-
zione delle direttive comunitarie 
non costituisce in nessun caso un 
valido motivo per giustificare una 
riduzione del livello generale di 
protezione dei lavoratori nei setto-
ri da esse trattati. Resta tuttavia 
impregiudicato il diritto degli Stati 
membri e/o delle parti sociali di 
stabilire, alla luce dell’evolversi 
della situazione, disposizioni legi-
slative, regolamentari o contrat-
tuali diverse rispetto a quelle vi-
genti al momento dell’adozione 
della presente direttiva, purché le 
prescrizioni minime previste da 
quest’ultima siano rispettate. Il 
significato di questa «clausola di 
non regressione» è da intendersi 
nel senso che non deve verificarsi 
una regressione del livello genera-
le di protezione dei lavoratori in 
seguito all’adozione della direttiva 
comunitaria, pur lasciando agli 
Stati membri la possibilità di adot-
tare misure diverse dettate dalla 
loro politica socioeconomica, e 
questo nel rispetto dei requisiti 
minimi previsti dal legislatore co-
munitario. La pretesa che l’ordina-
mento giuridico debba restare in 
sostanza immodificabile contraste-
rebbe con la natura stessa del 
processo traspositivo che rappre-
senta esso stesso un momento di 
aggiornamento del quadro regola-
torio rispetto all’insieme di disposi-
zioni entrate in vigore a livello co-
munitario, nonché in relazione 
all’evolversi della sottostante real-
tà economica e sociale. Il Gover-
no italiano ritiene che occorra 
prestare molta attenzione alla 

qualità del processo traspositi-
vo, evitando che si ricostitui-
scano gli elementi distorsivi 
della concorrenza che la diret-
tiva stessa aveva inteso rimuo-
vere. In questo senso la «clausola 
di non regressione» mantiene un 
suo valore del tutto indiscutibile, 
soprattutto nella  prospettiva  del-
l’allargamento dell’Unione Europa 
e l’integrazione con sistemi econo-
mici e sociali assai differenti da 
quelli degli attuali Stati membri. 
La stessa Commissione europea 
dovrebbe prestare maggiore at-
tenzione alla qualità del processo 
traspositivo, non limitandosi a rile-
vare soltanto gli estremi per le 
procedure di infrazione. Il Gover-
no invita le parti sociali ad ap-
profondire nel dialogo fra di 
loro questi profili dell’esercizio 
traspositivo, anche al fine di 
esaltarne le potenzialità di mo-
dernizzazione per assicurare 
tutele qualitativamente efficaci 
ai lavoratori italiani. 
 
I.3.2. Leggi e contratti 
 
Il principio di sussidiarietà – 
già fondamentale nel rapporto fra 
ordinamento comunitario e nazio-
nale, nonché a proposito del dialo-
go fra Stato e Regioni nel costi-
tuendo ordinamento federalista – 
deve secondo il Governo appli-
carsi anche nel rapporto fra 
intervento pubblico e attività 
delle parti sociali. Il legislatore 
(nazionale o regionale) dovrebbe 
intervenire solo dove le parti non 
abbiano sufficientemente svolto un 
ruolo regolatorio. In questo senso 
verrebbe esaltata appieno la fun-
zione del contratto collettivo (nella 
sua prospettiva interaziendale) 
come strumento regolatore di una 
corretta competizione fra imprese 
sul piano sociale. Nel contempo, 
occorre, però, riconoscere i pro-
fondi  mutamenti  intervenuti nel-
l’organizzazione del lavoro, la cre-

Ministero del lavoro e delle politiche sociali 
 

Libro bianco sul mercato del lavoro in Italia 
Proposte per una società attiva 

e per un lavoro di qualità 
 

Ottobre 2001 
Estratto 
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scente spinta verso una soggetti-
vità nel vissuto della propria con-
dizione lavorativa e quindi rivalu-
tare convenientemente il ruolo del 
contratto individuale. Tale valoriz-
zazione potrebbe avvenire quanto-
meno con riferimento a singoli 
istituti o laddove (per ragioni di 
mercato del lavoro connesse an-
che all’alta professionalità del la-
voratore in questione) esistano 
condizioni di sostanziale parità 
contrattuale tra le parti ovvero 
anche in caso di specifici rinvii da 
parte della fonte collettiva. Il Go-
verno chiede alle parti sociali se e 
a quali condizioni sia possibile mo-
dificare l’attuale contesto normati-
vo che inibisce al datore e presta-
tore di lavoro di concordare condi-
zioni in deroga non solo alla legge 
ma anche al contratto collettivo, 
se non entro il limite, sempre più 
ambiguo, delle condizioni di mi-
glior favore. In un contesto cre-
scentemente individualizzato di 
rapporti e contratti di lavoro sono 
individualizzate anche le scelte dei 
prestatori: ciò che può essere mi-
gliorativo per l’uno, può risolversi 
in una condizione di peggior favo-
re per l’altro. È utile a tal proposi-
to rifarsi all’esperienza comparata, 
anche al fine di dimostrare che la 
prospettiva delineata in alcun mo-
do comporta un appannamento 
del ruolo della contrattazione col-
lettiva, quanto semmai una sua 
diversa concezione. Nei Paesi Bas-
si si sta sperimentando in proposi-
to un sistema di raccordo fra con-
tratto collettivo e contratto indivi-
duale di lavoro definito «a scelta 
multipla», dove cioè il lavoratore 
può optare, d’intesa con il datore 
di lavoro, fra diversi istituti nego-
ziati in sede collettiva. Ad esempio 
un livello salariale inferiore in 
cambio di maggior sicurezza del 
posto di lavoro, scambio fra mi-
glior trattamento retributivo ed 
allungamento del nastro orario, 
rinuncia all’indennità natalizia a 
fronte di azioni della società e così 
via. Il Governo pertanto invita 
le parti sociali a valutare la 
possibile ridefinizione del rap-
porto fra momento collettivo 
ed individuale nella regolazio-
ne del rapporto di lavoro, ren-
dendo possibile la definizione 
di assetti regolatori effettiva-
mente conformi agli interessi 
del singolo lavoratore ed alle 
specifiche aspettative in lui 

riposte dal datore di lavoro, 
nel contesto d’un adeguato 
controllo sociale. In aggiunta 
si potrebbero studiare percorsi 
a garanzia della effettiva vo-
lontà del lavoratore (per rea-
l i z z a r e  u n a  s o r t a  d i 
«derogabilità assistita», se-
condo meccanismi di certifica-
zione e/o validazione della vo-
lontà individuale), ad opera di 
istituzioni pubbliche o anche 
delle stesse parti sociali, al fi-
ne di corrispondere alle attese 
di flessibilità delle imprese ma 
anche alle nuove soggettività 
dei prestatori di lavoro. Sempre 
in sede comunitaria, è stata speri-
mentata con successo una nuova 
tecnica nel rapporto fra legge e 
contrattazione collettiva che a giu-
dizio del Governo merita senz’altro 
di essere ripresa anche all’interno 
dell’ordinamento italiano. Il riferi-
mento è all’esperienza applicativa 
della direttiva comunitaria sui 
«comi ta t i  az ienda l i  euro-
pei» (CAE). Questa direttiva euro-
pea del 1994 affida, infatti, alle 
parti (direzione centrale della so-
cietà multinazionale e la rappre-
sentanza dei lavoratori) l’indivi-
duazione della composizione e del-
le funzioni del «comitato aziendale 
europeo». Solo ed esclusivamente 
in mancanza di un accordo tra tali 
soggetti scattano le previsioni di 
legge; altrimenti l’intesa negoziale 
è in grado di sostituire interamen-
te il testo normativo che in so-
stanza non si applica poiché si ri-
tiene già raggiunto il fine che il 
legislatore si era prefisso di conse-
guire. Nel caso della direttiva CAE 
il risultato è stato di oltre 600 ac-
cordi stipulati fino ad oggi: in pra-
tica oltre un terzo delle multina-
zionali hanno preferito la strada 
negoziale all’applicazione della 
legge. Il Governo considera e-
stremamente interessante 
questo tipo di intervento legi-
slativo che riconosce un ruolo 
non tanto promozionale quan-
to premiale alla contrattazione 
collettiva e ritiene che la diret-
tiva CAE dovrebbe dunque es-
sere assunta come modello 
anche in Italia ai fini dell’inter-
vento normativo nella materia del 
diritto del lavoro e delle relazioni 
industriali. Del resto il compro-
messo adottato al Consiglio euro-
peo di Nizza (dicembre 2000) sugli 
aspetti partecipativi riguardanti la 

Società Europea è largamente i-
spirato a questo modello. Il Go-
verno auspica di ricevere su que-
sta proposta adeguati approfondi-
menti delle parti sociali, allo scopo 
di progettare nuove misure che 
riprendano questa metodologia 
adottata in sede comunitaria, e 
conferire alle parti sociali un ruolo 
sostanzialmente para-legislativo in 
modo di stimolare il raggiungi-
mento di intese per realizzare as-
setti regolatori più confacenti alle 
singole realtà aziendali. 
 
I.3.3. «Norme leggere» (soft laws) 
 
L’ordinamento giuridico del lavoro 
in Italia è stato costruito sul pre-
supposto che i rapporti tra datori e 
prestatori di lavoro siano presidiati 
da regole vincolanti, dettate dal 
legislatore o convenute in sede di 
contrattazione collettiva. Un’impo-
stazione precettiva e prescrittiva 
che, nella normalità dei casi, pro-
duce norme inderogabili, cioè tali 
da escludere la libera pattuizione 
individuale e comunque tali da non 
lasciare alcuna flessibilità alle par-
ti, se non in senso migliorativo per 
il lavoratore. Spesso si tratta di 
precetti eccessivamente rigidi, 
sovente inattuabili, tali da favorire 
l’evasione e gli aggiramenti, fo-
mentando comunque il contenzio-
so. Ancora una volta l’esperienza 
comparata dimostra che è possibi-
le modernizzare l’ordinamento del 
lavoro anche sul piano delle tecni-
che di regolazione. Nei Paesi di 
tradizione di common law esistono 
strumenti diversi, come per esem-
pio i codes of practice e, più in 
generale, le soft laws («norme 
leggere»), che mirano ad orienta-
re l’attività dei soggetti destinata-
ri, senza peraltro costringerli ad 
uno specifico comportamento, vin-
colandoli tuttavia al conseguimen-
to di un determinato obiettivo. Tali 
tecniche sono entrate ormai a far 
parte dell’ordinamento giuridico 
comunitario. Nell’ambito della 
Strategia europea per l’occupazio-
ne vengono annualmente definiti 
dal Consiglio gli «orientamenti» in 
materia di occupazione che costi-
tuiscono senz’altro forme di soft 
laws. Il Consiglio europeo di Stoc-
colma (aprile 2001) ha preannun-
ciato l’elaborazione, a cura del 
Consiglio di concerto con la Com-
missione, di indicatori (anche 
quantitativi) sulla qualità del lavo-
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ro, da adottarsi al Consiglio euro-
peo di Laeken (dicembre 2001). 
Ancora una volta si tratterà di 
«norme leggere»,  focalizzate sul-
l’obiettivo finale da conseguire 
assai più che non sulla coercizione 
ad osservare un comportamento 
predeterminato minuziosamente in 
sede legislativa. Il Governo in-
tende contribuire alla riflessio-
ne in corso circa l’identificazio-
ne di indicatori di qualità a li-
vello europeo, nella consape-
volezza che, in ogni caso, essi 
non dovranno tradursi in ulte-
riori vincoli, bensì in strumenti 
per incentivare opportuni inve-
stimenti, anche di carattere 
formativo, nelle risorse umane. 
Tutto lascia quindi prevedere che 
questa tecnica regolatoria si dif-
fonderà sempre più. I primi esem-
pi di «norme leggere» potrebbero 
essere sperimentalmente inseriti 
all’interno dei contratti collettivi 
nazionali di lavoro, sotto forma di 
clausole che rinviino alla contrat-
tazione di secondo livello, pur pre-
figurando il conseguimento di o-
biettivi predeterminati e precon-
cordati. Le stesse parti sociali a 
livello comunitario hanno peraltro 
già cominciato a sperimentare la 
stipulazione di accordi sotto forma 
di «linee guida», com’è accaduto 
nel dialogo sociale settoriale che 
ha prodotto recentemente intese 
sulla regolamentazione del telela-
voro. Il Governo esprime gran-
de interesse nei confronti della 
recente intesa intercategoriale 
sul telelavoro a livello comuni-
tario sulla base di linee-guida 
od orientamenti. Essa riveste, 
infatti, un grande significato para-
digmatico, costituendo un utile 
modello per la possibile utilizzazio-
ne di questo strumento anche su 
scala  nazionale,  soprattutto  nel-
l’ottica di una transizione verso un 
assetto federalista anche in mate-
ria di lavoro. Poiché non si tratta 
di un accordo quadro non sarà 
necessario un intervento del Con-
siglio al fine di rendere l’intesa 
vincolante tramite l’adozione di 
una direttiva che a sua volta do-
vrebbe essere trasposta. L’accordo 
resterà in un ambito strettamente 
privatistico e la sua attuazione su 
scala nazionale rimarrà del tutto 
nelle mani delle parti sociali. Una 
prospettiva di notevole interesse, 
compatibile con il diritto comunita-
rio che non esclude questo genere 

di accordi, al tempo stesso util-
mente sperimentabile in Italia an-
che per realizzare eventualmente 
un coordinamento «soft» di un 
modello contrattuale ad impianto 
federalista. In ogni caso il Go-
verno ritiene che già sul piano 
dell’intervento regolatorio 
pubblico sarà necessario speri-
mentare queste tecniche inno-
vative. Ad esempio una rivisita-
zione della normativa sulla salute 
e sicurezza del lavoratore dovrà 
comportare il passaggio dal 
management by regulation al 
management by objectives. Supe-
rare l’inderogabilità della norma 
giuridica dunque non basta: occor-
re dotare l’ordinamento del lavoro 
di una nuova gamma di strumenti 
regolatori che già sono in uso in 
Paesi con cui l’Italia si confronta 
nella competizione globale. Il Go-
verno considererà l’opportunità di 
ricorrere a questi strumenti rego-
latori di tipo innovativo ed auspica 
in quest’ambito di ricevere com-
menti e proposte dagli attori isti-
tuzionali e sociali. 
 
I.3.4. Norme semplici e certe 
 
Il Governo ritiene che l’ordina-
mento giuridico del lavoro italiano 
sia, al pari di altre branche del 
diritto dell’economia, estrema-
mente complesso, frutto di inter-
venti normativi stratificatisi nel 
tempo con un andamento alluvio-
nale che lo rendono, per molti ver-
si, inadeguato a disciplinare feno-
meni sociali nuovi e in continuo 
mutamento. I rapporti fra datori e 
prestatori di lavoro dovrebbero 
essere governati da un corpus 
normativo assai più semplificato, 
effettivamente utilizzabile dai di-
retti interessati senza ulteriore 
aggravio di costi per gli operatori 
economici di minori dimensioni. 
Modernizzare il sistema regolatorio 
dei rapporti di lavoro significa an-
che darsi l’obiettivo di una riorga-
nizzazione e di un riordino delle 
norme vigenti, ricorrendo anche 
allo strumento dei Testi Unici. Tale 
metodologia potrebbe risultare di 
grande utilità per le imprese ed a 
tal fine il Governo ha immediata-
mente disposto affinché venga 
opportunamente ordinata e sem-
plificata la normativa in materia di 
sicurezza e salute sul lavoro. Re-
gole più semplici e chiare contri-
buirebbero ad agevolare l’opera di 

regolarizzazione delle condizioni di 
lavoro con un effetto assai benefi-
co sul piano della correttezza della 
concorrenza fra imprese. Il Go-
verno ritiene che, una volta 
realizzata l’opera riformatrice 
delineata nel presente Libro 
Bianco, così come risulterà ar-
ricchita ed integrata dai sog-
getti istituzionali e sociali cui è 
rivolto, sarà comunque neces-
sario coordinare le nuove di-
sposizioni con la normativa 
preesistente all’interno di un 
Testo Unico sul lavoro. Tale in-
tervento potrà anche essere anti-
cipato nel corso della presente 
legislatura non appena saranno 
operative alcune significative rifor-
me, secondo uno schema di codifi-
cazione aperto e flessibile, che 
consenta un continuo aggiorna-
mento del Testo Unico stesso. Sa-
rà questa l’occasione per un op-
portuno raccordo con le legislazio-
ni regionali che nel frattempo si 
saranno formate. Il Governo au-
spica che sul punto si possano re-
gistrare utili commenti e proposte 
dai soggetti istituzionali e dalle 
parti sociali. 
 
I.3.5. «Statuto dei lavori» 
 
Il Governo considera necessa-
rio alla luce di quanto sopra 
esposto procedere ad un’opera 
di complessiva modernizzazio-
ne dell’impianto dell’ordina-
mento  del lavoro in Italia nel-
l’ambito di uno «Statuto dei 
lavori» che riprende alcune idee 
progettuali già circolate nel corso 
della precedente legislatura, spun-
ti che il Governo intende valorizza-
re pienamente pervenendo ad un 
organico progetto riformatore sul 
quale si chiede il concorso dei sog-
getti istituzionali e sociali. Nell’ac-
cingersi a progettare un disegno 
riformatore di ampio respiro, oc-
corre tener conto dei vincoli di 
appartenenza dell’Italia a organi-
smi sopranazionali, unitamente 
alle logiche della globalizzazione e 
dell’internazionalizzazione dei 
mercati, ciò che impone di prende-
re le mosse da due documenti di 
particolare rilievo a livello interna-
zionale: la Dichiarazione dell’Orga-
nizzazione Internazionale del lavo-
ro sui principi e diritti fondamenta-
li sul lavoro approvata dalla Confe-
renza Internazionale del Lavoro 
nel giugno del 1998, nonché la 
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Carta dei diritti fondamentali della 
Unione Europea proclamata a Niz-
za lo scorso 7 dicembre. La Dichia-
razione dell’Organizzazione Inter-
nazionale del Lavoro sancisce 
quattro diritti fondamentali (la 
libertà di associazione e il diritto 
alla contrattazione collettiva; l’eli-
minazione di ogni forma di lavoro 
forzato od obbligatorio; l’effettiva 
abolizione del lavoro minorile; l’e-
liminazione di ogni discriminazione 
sul lavoro e nell’accesso all’impie-
go). La «Carta» dell’Unione Euro-
pea, accanto a questi diritti fonda-
mentali, ne indica in modo detta-
gliato una serie ulteriore, tra cui il 
diritto di lavorare e di esercitare 
una professione liberamente scelta 
o accettata; alla informazione e 
alla consultazione nell’ambito del-
l’impresa; di accedere a un servi-
zio di collocamento gratuito; alla 
tutela contro ogni licenziamento 
ingiustificato; a un equo compen-
so; a condizioni di lavoro sane, 
sicure e dignitose; di accesso alle 
prestazioni di sicurezza sociale e ai 
servizi sociali; alla protezione dei 
dati personali. A prescindere dal 
valore giuridico di questi docu-
menti, in essi sono indubbiamente 
contenuti alcuni principi profonda-
mente radicati nella tradizione 
culturale europea e, segnatamen-
te, italiana. A ben vedere, si tratta 
di principi e diritti formalmente 
sanciti dalla Carta Costituzionale 
del 1948. A seguito dei profondi 
mutamenti intercorsi nell’organiz-
zazione dei rapporti e dei mercati 
del lavoro, il Governo ritiene che 
sia ormai superato il tradizionale 
approccio regolatorio, che con-
trappone il lavoro dipendente al 
lavoro autonomo, il lavoro nella 
grande impresa al lavoro in quella 
minore, il lavoro tutelato al lavoro 
non tutelato. È vero piuttosto che 
alcuni diritti fondamentali devono 
trovare applicazione, al di là della 
loro qualificazione giuridica, a tut-
te le forme di lavoro rese a favore 
di terzi: si pensi al diritto alla tute-
la delle condizioni di salute e sicu-
rezza sul lavoro, alla tutela della 
libertà e della dignità del prestato-
re di lavoro, all’abolizione del lavo-
ro minorile, all’eliminazione di ogni 
forma di discriminazione nell’ac-
cesso al lavoro, al diritto a un 
compenso equo, al diritto alla pro-
tezione dei dati sensibili, al diritto 
di libertà sindacale. È questo zoc-
colo duro e inderogabile di diritti 

fondamentali che deve costituire la 
base di un moderno «Statuto dei 
lavori». Occorre precisare che il 
riconoscimento di questi diritti fon-
damentali a tutti i lavoratori che 
svolgano prestazioni a favore di 
terzi (datori di lavoro, imprendito-
ri, enti pubblici, committenti, etc.) 
non risponde solo ed esclusiva-
mente a istanze di tutela della po-
sizione contrattuale e della perso-
na del lavoratore. È vero anzi che 
il riconoscimento di standard mini-
mali di tutela a beneficio di tutti i 
lavoratori rappresenta – oggi più 
che nel passato – anche una ga-
ranzia dei regimi di concorrenza 
tra i soggetti economici, arginando 
forme di competizione basate su 
fenomeni di dumping sociale (dal 
lavoro nero tout court a forme di 
sfruttamento del lavoro minorile, 
etc.). Partendo dunque dalle rego-
le fondamentali, applicabili a tutti i 
rapporti di lavoro a favore di terzi, 
quale che sia la qualificazione giu-
ridica del rapporto, è poi possibile 
immaginare, per ulteriori istituti 
del diritto del lavoro, campi di ap-
plicazione sempre più circoscritti e 
delimitati, operando un’opportuna 
graduazione e diversificazione del-
le tutele in ragione delle materie 
di volta in volta considerate e non 
(come nel vecchio ordinamento) a 
seconda delle tipologie contrattuali 
di volta in volta considerate. Dun-
que non si tratta di sommare al 
nucleo esistente delle tutele previ-
ste per il lavoro dipendente un 
nuovo corpo normativo a tutela 
dei nuovi lavori (ivi comprese le 
collaborazioni coordinate e conti-
nuative). Non può certo essere 
condiviso l’approccio – proposto 
senza successo nel corso della 
precedente legislatura – di esten-
dere rigidamente l’area delle tute-
le senza prevedere alcuna forma 
di rimodulazione all’interno del 
lavoro dipendente. Individuato, 
dunque, un nucleo essenziale di 
norme e di principi inderogabili 
(soprattutto di specificazione del 
dettato costituzionale), comuni a 
tutti i rapporti negoziali aventi ad 
oggetto esecuzione di attività la-
vorativa in qualunque forma pre-
stata, occorrerà procedere a una 
rimodulazione delle tutele caratte-
ristiche del lavoro dipendente. Al 
di sopra di questo nucleo minimo 
di norme inderogabili, sembra op-
portuno lasciare  ampio spazio 
all’autonomia collettiva e indivi-

duale, ipotizzando una gamma di 
diritti inderogabili relativi, disponi-
bili a livello collettivo o anche indi-
viduale (a seconda del tipo di dirit-
to in questione). A ciò dovrà ag-
giungersi un corrispondente rias-
setto delle prestazioni previdenzia-
li. L’avvicinamento dei regimi pre-
videnziali contribuirebbe peraltro a 
sdrammatizzare il problema quali-
ficatorio delle singole fattispecie. 
Del resto il processo di riallinea-
mento o rimodulazione delle tutele 
caratteristiche del lavoro subordi-
nato riguarderà anche il profilo 
della stabilità dell’occupazione. A 
tal proposito si potrebbero ipotiz-
zare, per alcune categorie di lavo-
ratori e/o per determinate tipolo-
gie contrattuali, meccanismi di 
tipo risarcitorio ovvero garanzie 
crescenti a seconda dell’anzianità 
di servizio continuativo del lavora-
tore. Si realizzerà in altri termini 
un sistema di tutela a geometria 
variabile, raffigurabile in una serie 
di centri concentrici di diversa am-
piezza secondo le materie trattate, 
tali da comprendere tipologie più o 
meno ampie di rapporti. Sul piano 
della ridefinizione dei criteri di im-
putazione delle tutele del lavoro si 
potrebbe peraltro andare anche 
oltre la semplice predisposizione di 
un nucleo di disciplina comune a 
tutti i tipi di lavoro, rinunciando 
definitivamente ad una definizione 
generale e astratta di lavoro su-
bordinato, indicando invece, di 
volta in volta, il campo di applica-
zione di ogni intervento normati-
vo. Una soluzione, in questa pro-
spettiva, potrebbe essere quella 
della creazione di Testi Unici, che, 
oltre a ridefinire il campo di appli-
cazione – soggettivo e oggettivo – 
di ogni tutela (equo compenso, 
licenziamenti, sospensione del 
rapporto di lavoro, diritto di scio-
pero, sanzioni disciplinari, etc.), 
potrebbero anche concorrere alla 
semplificazione e razionalizzazione 
della normativa esistente. In sin-
tesi, il Governo ritiene che sia 
indispensabile una complessi-
va rivisitazione del nostro ordi-
namento giuridico del lavoro, 
innanzitutto estendendo livelli 
minimi di tutela a tutte le for-
me in cui si estrinseca l’attività 
lavorativa. Dunque partendo dal-
le regole fondamentali, applicabili 
a tutte le forme di attività lavorati-
va rese a favore di terzi, quale che 
sia la qualificazione giuridica del 
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rapporto, sarà poi possibile am-
mettere, per ulteriori istituti del 
diritto del lavoro, campi di applica-
zione via via più circoscritti, un 
sistema di cerchi concentrici, con 
una tutela che si intensificherà a 
favore di un novero sempre più 
ristretto di soggetti. Per consegna-
re alle imprese un nuovo sistema 
di gestione dei rapporti di lavoro, 
semplice ed agile, sarebbe utile 
infine sperimentare una procedura 
di certificazione, cioè di validazio-
ne anticipata della volontà delle 
parti interessate all’utilizzazione di 
una certa tipologia contrattuale. 
La funzione certificatoria, utile a 
prevenire controversie giudiziali 
sul piano qualificatorio, potrebbe 
essere esercitata da strutture pub-
bliche (in sede amministrativa) od 
anche sindacali (gli enti bilaterali, 
ad esempio). Il Governo auspica 
che su questa proposta possa-
no essere raccolte osservazioni 
ed integrazioni, nella convin-
zione che una riforma di tal 
genere necessiti del concorso 
progettuale di tutti gli attori, 
non esclusa la comunità scien-
tifica nell’ambito della quale 
esse sono state a lungo dibat-
tute. 
 
I.3.6. Responsabilità sociale delle 
imprese 
 
Il Governo condivide il recente 
Libro Verde della Commissione 
europea Promoting a European 
Framework for Corporate     
Social Responsibility (18 luglio 
2001, COM(2001)366 final), 
auspicando che gli operatori 
economici italiani possano svi-
luppare una cultura orientata 
verso la «responsabilità socia-
le». Con questo concetto si allu-
de, come noto, non soltanto al 
semplice adempimento degli obbli-
ghi di carattere legale imposti da 
precetti legislativi od anche di ori-
gine convenzionale, quanto anche 
all’impegno di andare oltre il sem-
plice adempimento investendo 
sempre più nelle risorse umane. 
Andare oltre le prescrizioni legali 
minime in campo sociale può, del 
resto, avere un impatto rilevante 
sulla produttività delle imprese, 
anche se non può certo conside-
rarsi una metodologia in alcun 
modo sostitutiva della regolazione 
dei diritti sociali fondamentali. La 
«responsabilità sociale», intesa 

come investimento in capitale u-
mano, può rappresentare una 
scelta strategica vincente per l’im-
presa, nel senso di migliorare il 
rendimento dei dipendenti, gene-
rando maggiori profitti, ed allo 
stesso tempo destando una cre-
scente attenzione nei consumatori 
e negli investitori. Del resto in al-
cune Regioni italiane la situazione 
del mercato del lavoro impone 
all’operatore economico un com-
portamento assai attento ai profili 
sociali, finalizzato ad attrarre e 
trattenere il capitale umano di mi-
gliore qualità. A questo fine non è 
certamente sufficiente attenersi 
agli obblighi di legge od a quanto 
previsto dal contratto collettivo: è 
necessario andare ben oltre. A 
ragione dunque la Commissione 
europea raccomanda lo sviluppo di 
una cultura della «responsabilità 
sociale» che valorizzi l’empower-
ment dei collaboratori, realizzando 
condizioni di formazione perma-
nente, sviluppo di carriera, mecca-
nismi di partecipazione ai profitti, 
puntando in definitiva alla realiz-
zazione di risorse umane di quali-
tà. Il Governo sollecita tutti gli 
attori a prestare attenzione al 
tema della «responsabilità so-
ciale» delle imprese, sperimen-
tandolo anche a mezzo di «codici 
di condotta» di tipo volontario che 
consentano ai lavoratori ed ai loro 
rappresentanti di valutare la politi-
ca delle risorse umane delle orga-
nizzazioni, instaurando un fruttuo-
so dialogo con il management. 
Occorre in definitiva sperimentare 
nuove tecniche, comprensive an-
che di un diverso funzionamento 
dei meccanismi delle assicurazioni 
sociali, che sia ispirato alla logica 
del management by objectives. 
Ciò pur nella consapevolezza della 
difficoltà di definire standard di 
comportamento validi universal-
mente, compresa quella del social 
auditing, del «marchio sociale» ed 
altre analoghe. La prospettiva 
suggerita dalla Commissione, au-
torevolmente confermata dal Con-
siglio europeo di Goteborg (giugno 
2001), appare in questo senso 
condivisibile: transitare da una 
prospettiva meramente regolatoria 
ad un developmental approach 
costituisce la garanzia per una 
visione non solo giuridico-
istituzionale, ma anche dinamica 
del funzionamento dei rapporti di 
lavoro e dei mercati in cui sono 

inseriti. Le tutele dell’ambiente, 
dell’igiene e sicurezza nel lavoro, 
dei diritti fondamentali nella filiera 
produttiva globale possono rap-
presentare gli ambiti in cui pro-
muovere lo sviluppo di queste ini-
ziative volontarie. 
 
I.3.7. Giustizia del lavoro 
 
In un quadro regolatorio moderno 
dei rapporti di lavoro anche la pre-
venzione e la composizione delle 
controversie individuali di lavoro 
deve ispirarsi a criteri di equità ed 
efficienza, ciò che senza dubbio 
non risponde alla situazione attua-
le. La crisi della giustizia del lavoro 
è, infatti, tale, sia per i tempi con 
cui vengono celebrati i processi, 
sia per la qualità professionale con 
cui sono rese le pronunce, da ri-
solversi in un diniego della mede-
sima, con un danno complessivo 
per entrambe le parti titolari del 
rapporto di lavoro. È necessario 
anche in proposito guardare alle 
esperienze straniere più consolida-
te (dai tribunali industriali britan-
nici ai probiviri francesi) per trarne 
motivo di riflessione e di approfon-
dimento. La situazione, special-
mente in alcune sedi giudiziarie, è 
davvero grave e deve essere af-
frontata con assoluta urgenza. A 
tal proposito il Governo conside-
ra assai interessante la propo-
sta, da più parti avanzata, di 
sperimentare interventi di col-
legi arbitrali che siano in grado 
di dirimere la controversia in 
tempi sufficientemente rapidi. 
Tutte le controversie di lavoro po-
trebbero essere amministrate con 
maggiore equità ed efficienza per 
mezzo di collegi arbitrali. Con par-
ticolare riferimento al regime e-
stintivo del rapporto di lavoro in-
determinato, si potrebbe anche 
considerare a riguardo la possibili-
tà di conferire allo stesso collegio 
arbitrale di optare per la reinte-
grazione o per il risarcimento, a-
vuto riguardo alle ragioni stesse 
del licenziamento ingiustificato, al 
comportamento delle parti in cau-
sa, alle caratteristiche del mercato 
del lavoro locale. Fra l’altro alcune 
recenti intese fra le parti sociali 
hanno certamente rafforzato la 
soluzione arbitrale in alternativa a 
quella giudiziale, pur nei limiti e 
nel rispetto dei principi costituzio-
nali che vietano l’obbligatorietà di 
tale mezzo di soluzione delle con-
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troversie (v. recentemente Cass. 
SU 527/2000). Il Governo a ri-
guardo considera con perplessità 
le conclusioni, non unanimi, cui è 
app roda t a  su l  pun t o  l a 
«Commissione per lo studio e la 
revisione della normativa proces-
suale del lavoro» che ha operato 
nel corso della passata legislatura 
per incarico del Ministero della 
Giustizia e del Ministero del Lavoro 
e della Previdenza Sociale. Si leg-
ge, infatti, nella Relazione che non 
si è raggiunto consenso sull’abro-
gazione – pure sostenuta da nu-
merosi commissari – del divieto di 
compromettibilità in arbitri delle 
controvers ie ex  art .  409 
cod.proc.civ. e su clausole com-
promissorie, trasfuse nel contratto 
collettivo e richiamate nel contrat-

to individuale, che consentano la 
devoluzione in arbitri anche quan-
do abbiano ad oggetto diritti dei 
lavoratori derivanti da disposizioni 
inderogabili di legge o da contratti 
collettivi, nonché sull’impugnabili-
tà, in un unico grado davanti alla 
Corte d’Appello, e solo per vizi 
procedimentali. Insufficiente a 
rilanciare l’istituto arbitrale nelle 
controversie di lavoro sarebbe poi 
la soluzione che vincola l’arbitro al 
rispetto della legge e dei contratti 
collettivi – impedendo così giudizi 
basati sull’equità – e considera 
impugnabile il lodo, per qualunque 
vizio, innanzi alla Corte di Appello. 
Occorre approfondire comunque il 
confronto su questa prospettiva, 
nella convinzione che in ogni caso 
l’immediata esecutività del lodo 

nonostante l’impugnazione propo-
sta (principio accolto anche nelle 
stesse intese fra le parti sociali) 
potrebbe incentivare considerevol-
mente questo istituto processuale. 
Pure nel rispetto dei limiti di natu-
ra costituzionale che impediscono 
di dichiarare il lodo non impugna-
bile, l’istituto arbitrale sarebbe 
assai incentivato nel ricorso volon-
tario delle parti se la decisione 
venisse resa su base equitativa – 
unica garanzia per tempi certi – e 
l’impugnabilità potesse essere pro-
posta solo per vizi di procedura. Il 
Governo auspica che su questo 
punto si apra un confronto ca-
pace di produrre una proposta 
capace di modernizzare la ge-
stione della giustizia del lavo-
ro. 

1. Quali sarebbero secondo 
voi le priorità di un programma 
coerente di riforma del diritto 
del lavoro? 
 
Italia e Francia sottolineano la ne-
cessità di accompagnare all’evolu-
zione delle forme contrattuali di 
lavoro un rafforzamento da un lato 
delle misure di sostegno della di-
soccupazione e dall’altro degli 
strumenti di formazione e longlife 
learning. 
L’Inghilterra chiede alla Comunità 
Europea di aiutare gli Stati mem-
bri sia segnalando e diffondendo 
esempi di buone pratiche naziona-
li, sia raccogliendo dati per meglio 
elaborare indirizzi generali sulle 
politiche del lavoro. 
 
2. L’adattamento del diritto 
del lavoro e degli accordi col-
lettivi può contribuire a miglio-
rare la flessibilità e la sicurez-
za dell’occupazione e a ridurre 
la segmentazione del mercato 
del lavoro? Se sì, come? 
 
L’Italia sostiene che il diritto del 
lavoro dovrebbe essere adattato 
per creare una serie di tutele che 
renda sostenibile la flessibilità. 

Inghilterra e Germania si dichiara-
no favorevoli alla creazione di una 
cornice di diritti minimi che costi-
tuisca una protezione elementare 
per i lavoratori, lasciando agli ac-
cordi collettivi il ruolo di combina-
re flessibilità e sicurezza. La Dani-
marca invoca un aumento di fles-
sibilità nella legislazione da attuar-
si tramite la contrattazione collet-
tiva. 
 
3. La regolamentazione esi-
stente – sotto forma di leggi 
e/o di contratti collettivi – fre-
na o stimola le imprese ed i 
lavoratori nei loro sforzi per 
cogliere le opportunità di au-
mentare la produttività e di 
adeguarsi alle nuove tecnolo-
gie e ai cambiamenti collegati 
alla concorrenza internaziona-
le? Come può essere migliora-
ta la qualità della regolamen-
tazione applicabile alle PMI, 
mantenendone gli obiettivi? 
 
La Danimarca sostiene con fer-
mezza l’insufficienza della regola-
mentazione esistente per migliora-
re la produttività e la competitività 
delle imprese, soprattutto delle 
PMI; le imprese, di qualsiasi di-

mensione, dovrebbero poter facil-
mente aumentare o diminuire il 
numero dei dipendenti. Nettamen-
te contraria l’Italia, che sostiene 
come la legislazione esistente sia 
fin troppo flessibile e non garanti-
sca adeguata tutela ai lavoratori. 
 
4. Come facilitare il recluta-
mento mediante contratti a 
tempo indeterminato e deter-
minato, sia per via legislativa 
sia attraverso accordi colletti-
vi, in modo da aumentare la 
flessibilità di tali contratti ga-
rantendo al tempo stesso un 
livello sufficiente di sicurezza 
sul lavoro e di protezione so-
ciale? 
 
La Francia propone di puntare sul-
la formazione continua e sull’ag-
giornamento professionale. La 
Germania suggerisce di prediligere 
a livello europeo determinati con-
tratti atipici la cui utilità sociale sia 
comprovata da scelte datoriali e 
da esigenze dei lavoratori. La Da-
nimarca sottolinea la necessità di 
termini flessibili di assunzione uniti 
ad alti livelli di sicurezza sociale, 
che comprenda da un lato sussidi 
economici alla disoccupazione e 

Modernizzare il diritto del lavoro 
per rispondere alle sfide del XXI secolo 
Le risposte dei Governi nazionali al Libro Verde 
 
a cura di Maria Rita Gentile 
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dall’altro offerte di formazione o, 
in alternativa, di lavori equivalenti 
alla professionalità del lavoratore 
inoccupato. 
 
5. Sarebbe utile prendere in 
considerazione una combina-
zione di una normativa di tute-
la dell’occupazione più flessibi-
le e di una ben congegnata as-
sistenza per i disoccupati, sot-
to forma di compensazioni per 
la perdita di reddito (politiche 
passive del mercato del lavo-
ro) ma anche di politiche attive 
del mercato del lavoro? 
 
Danimarca, Francia ed Inghilterra 
puntano sul bilanciamento tra so-
stegno economico alla disoccupa-
zione e promozione della forma-
zione continua. La Germania evi-
denzia il ruolo centrale della con-
trattazione collettiva per promuo-
vere il lifelong learning, unico 
strumento in grado di rispondere 
alle sfide economiche, globali e 
sociali; propone l’introduzione di 
congedi parentali e misure di so-
stegno all’occupazione femminile, 
al fine di consentire ai giovani una 
ottimale transizione formazione-
lavoro per la creazione di una pro-
pria famiglia. 
 
6. Quale può essere il ruolo 
della legge e/o degli accordi 
collettivi negoziati dalle parti 
nella promozione dell’accesso 
alla formazione e le transizioni 
tra le varie forme di contratto, 
al fine di sostenere la mobilità 
verticale lungo tutto l’arco di 
una vita professionale piena-
mente attiva? 
 
L’Italia sottolinea il ruolo essenzia-
le delle parti sociali nell’accesso 
alla formazione professionale, un 
diritto riconosciuto al lavoratore 
lungo tutto l’arco della sua vita 
lavorativa. Tale posizione è soste-
nuta dall’Inghilterra, che riconosce 
la centralità sotto tale profilo della 
contrattazione collettiva. 
 
7. Le definizioni giuridiche 
nazionali del lavoro dipenden-
te e del lavoro autonomo devo-
no essere chiarite in modo da 
facilitare le transizioni in buo-
na fede tra lo status di lavora-
tore dipendente e quello di la-
voratore autonomo e vicever-
sa? 

L’analisi delle differenti posizioni 
nazionali ha mostrato quanto pro-
fonde siano le differenze tra le 
definizioni di lavoratore dipenden-
te presenti negli Stati membri. 
Emerge, tuttavia, una diffusa vo-
lontà di creare degli strumenti 
normativi idonei a smascherare il 
falso lavoro autonomo. 
 
8. È necessario prevedere un 
«nucleo di diritti» relativo alle 
condizioni di lavoro di tutti i 
lavoratori, indipendentemente 
dalla forma del loro contratto 
di lavoro? Quale sarebbe, se-
condo voi, l’impatto di tali re-
quisiti minimi sulla creazione 
di posti di lavoro e la tutela dei 
lavoratori? 
 
Francia ed Inghilterra si dichiarano 
favorevoli alla creazione di un 
«nucleo di diritti» minimo da ga-
rantire ad ogni lavoratore, soprat-
tutto in materia di salute e sicu-
rezza sul lavoro. La Germania op-
pone l’impossibilità di stabilire una 
soglia minima di diritti a prescin-
dere dalla tipologia contrattuale; 
la contrattazione collettiva dovreb-
be individuare e garantire tutele 
basilari a seconda delle categorie 
di lavoratori. La Danimarca sostie-
ne che la creazione di un «nucleo 
di diritti» per tutti i lavoratori non 
sia né necessaria né realizzabile e 
potrebbe addirittura influenzare 
negativamente la creazione di una 
normativa flessibile e di nuovi po-
sti di lavoro. 
 
9. Ritenete che la responsabi-
lità delle varie parti nell’ambi-
to di rapporti di lavoro multipli 
dovrebbero essere precisate 
per determinare su chi incom-
be la responsabilità del rispet-
to dei diritti del lavoro? Sareb-
be realizzabile ed efficace ri-
correre alla responsabilità sus-
sidiaria per stabilire questa 
responsabilità nel caso dei su-
bappaltatori? In caso di rispo-
sta negativa, vedete altri mez-
zi che consentano di garantire 
una sufficiente tutela dei lavo-
ratori nei «rapporti di lavoro 
triangolari»? 
 
L’Inghilterra ritiene non ipotizzabi-
le a livello comunitario una defini-
zione univoca delle responsabilità 
delle varie parti nei rapporti di 
lavoro multipli; la competenza 

spetterebbe invece agli Stati 
membri che, in base alla loro si-
tuazione nazionale, potrebbero 
attribuire ad ogni parte il rispetto 
solamente di determinati diritti, 
ma non di tutti. La Francia, invece, 
auspica un intervento comunitario 
in tale settore, soprattutto per 
combattere i fenomeni, sempre 
più diffusi, delle «catene di subap-
palti» e delle «esternalizzazioni 
opportunistiche». 
 
10. È necessario chiarire lo 
Statuto dei lavoratori impiegati 
dalle Agenzie fornitrici di lavo-
ro temporaneo? 
 
L’Italia propone di introdurre a 
livello europeo una responsabilità 
solidale tra l’Agenzia fornitrice di 
lavoro temporaneo e le imprese 
utilizzatrici; auspica un intervento 
comunitario in materia. Di opposto 
avviso la Danimarca, che dichiara 
che un intervento comunitario a-
vrebbe un effetto negativo su fles-
sibilità e mobilità; afferma che 
spesso i lavoratori interinali scel-
gono volontariamente quel tipo di 
contratto ed in molti casi guada-
gnano più dei lavoratori standard. 
 
11. Come si potrebbero modifi-
care i requisiti minimi in mate-
ria di organizzazione dell’ora-
rio di lavoro al fine di offrire 
una maggiore flessibilità ai da-
tori di lavoro e ai lavoratori 
garantendo allo stesso tempo 
un elevato livello di protezione 
della salute e della sicurezza 
dei lavoratori? Quali dovrebbe-
ro essere gli aspetti dell’orga-
nizzazione dell’orario di lavoro 
da trattare in via prioritaria da 
parte della Comunità? 
 
L’Inghilterra sostiene la validità 
della clausola opt-out di 48 ore 
settimanali; la scelta dell’orario da 
osservare dovrebbe spettare al 
singolo lavoratore, che dovrebbe 
poterla gestire secondo le proprie 
esigenze, integrando eventual-
mente il proprio salario col ricorso 
al lavoro straordinario. L’Italia 
propone invece di eliminare la 
clausola opt-out. 
La Francia ritiene che la direttiva 
n. 93/104/CE sull’orario di lavoro 
sia un buon compromesso tra fles-
sibilità e sicurezza. La Danimarca 
la ritiene invece non abbastanza 
flessibile. 
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12. Come è possibile garantire 
nell’insieme della Comunità i 
diritti del lavoro di lavoratori 
che effettuano prestazioni in 
un contesto transnazionale, in 
particolare dei lavoratori fron-
talieri? Ritenete che sia neces-
sario migliorare la coerenza 
delle definizioni di «la-
voratore» contenute nelle di-
rettive europee, in modo da 
garantire che questi lavoratori 
possano esercitare i loro diritti 
connessi alle loro attività lavo-
rative, quale che sia lo Stato 
membro nel quale lavorano? O 
ritenete che gli Stati membri 
debbano mantenere un margi-
ne di manovra in questo setto-
re? 
 
Danimarca ed Inghilterra ritengo-
no non pratico né necessario tro-
vare una definizione europea di 
lavoratore; agli Stati membri spet-
terebbe la competenza ad interve-
nire in questo settore. La Dani-
marca aggiunge che lo status dei 
lavoratori frontalieri dovrebbe es-
sere disciplinato da accordi bilate-
rali e regionali. Di tutt’altro avviso 
Italia e Francia, che auspicano la 
definizione di norme minime appli-

cabili a tale categoria di prestatori 
di lavoro, nell’ottica della libera 
circolazione dei lavoratori. 
 
13. Ritenete che sia necessario 
rafforzare la cooperazione am-
ministrativa tra le autorità 
competenti, in modo che esse 
possano controllare più effica-
cemente il rispetto del diritto 
comunitario? Ritenete che le 
parti sociali abbiano un ruolo 
da svolgere in tale cooperazio-
ne? 
 
Favorevoli ad un potenziamento 
della cooperazione amministrativa 
tra le autorità statali si dichiarano 
Francia, Inghilterra ed Italia, in 
particolare con l’obiettivo di raffor-
zare il controllo sull’effettivo ri-
spetto delle direttive comunitarie; 
ruolo fondamentale in questo pro-
cesso assumerebbero le parti so-
ciali. La Germania nega tale ne-
cessità, dando atto che la coope-
razione amministrativa già sussi-
ste ed è in continua crescita, so-
prattutto grazie ad accordi bilate-
rali tra Stati membri. 
 
14. Ritenete che altre iniziative 
siano necessarie a livello del-

l’UE al fine di sostenere l’azio-
ne degli Stati membri nella lot-
ta contro il lavoro non dichia-
rato? 
 
Francia ed Italia invocano un in-
tervento comunitario, attuato se-
condo il principio della sussidiarie-
tà, per integrare l’azione statale 
nella lotta al lavoro non dichiara-
to; nel febbraio 2004 queste due 
Nazioni si sono impegnate in un 
progetto finanziato dalla Commis-
sione Europea nel quadro del pro-
gramma Apprendimento reciproco 
e condivisione delle conoscenze. 
Danimarca ed Inghilterra, invece, 
ritengono che gli Stati membri si 
trovino in una posizione privilegia-
ta per valutare e combattere il 
lavoro non dichiarato; la Comunità 
Europea potrebbe intervenire solo 
per incentivare una collaborazione 
minima tra Stati ed uno scambio 
di buone pratiche. 
 

Maria Rita Gentile 
Scuola internazionale di Dottorato 

in Diritto delle relazioni di lavoro 
Università degli studi 

di Modena e Reggio Emilia 
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Dall’analisi delle posizioni delle 
principali parti sociali europee 
(ETUC – Confederazione europea 
dei sindacati, BUSINESSEUROPE – 
Associazione delle imprese euro-
pee, CEEP – che raggruppa le im-
prese a partecipazione pubblica e 
le imprese di interesse economico 
generale, UEAPME – che rappre-
senta gli interessi dell’artigianato e 
delle piccole e medie imprese) in 
risposta al Libro Verde della Com-
missione Europea emergono pro-
fonde differenze nella visione del 
diritto e delle relazioni di lavoro e 
nelle prospettive di riforma indivi-
duate. Ripercorriamole brevemen-
te. 
 
Priorità dell’agenda di riforma 
e modalità di intervento 
Pur concordando su alcune priorità 
dell’agenda di riforma (come ad 
esempio l’importanza di politiche 
attive e di investimenti formativi 
volti ad aumentare l’occupabilità 
dei lavoratori), le parti sociali eu-
ropee divergono su alcuni punti 
estremamente rilevanti. Se le or-
ganizzazioni imprenditoriali si di-
chiarano infatti favorevoli ad una 
maggiore flessibilità della legisla-
zione e ad una riduzione dei costi 
del lavoro e chiedono di concen-
trare gli sforzi sulla creazione di 
nuovi posti di lavoro, i sindacati 
europei mettono in guardia dalla 
crescente segmentazione e preca-
rizzazione dei mercati del lavoro 
nazionali ed insistono sull’impor-
tanza di garantire tutele adeguate 
a tutti i lavoratori, indipendente-
mente dal loro profilo contrattuale. 
Diverse sono anche le modalità di 
intervento ritenute appropriate: 
mentre i sindacati insistono per 
un’azione comunitaria che pro-
muova un nuovo quadro legislati-
vo, le organizzazioni imprendito-
riali rivendicano l’autonomia degli 
Stati ed invitano le istituzioni co-
munitarie a limitarsi alla diffusione 
di buone pratiche e ad un semplice 
coordinamento delle azioni nazio-
nali. 
 
Le transizioni professionali 
Secondo le organizzazioni impren-
ditoriali, un alleggerimento della 

normativa lavoristica (la cosiddet-
ta employment protection legisla-
tion) faciliterebbe le transizioni 
professionali, con conseguenti ef-
fetti positivi sui livelli occupaziona-
li. Diametralmente opposta la po-
sizione dei sindacati che, oltre a 
contestare questa visione, chiedo-
no da un lato di elaborare nuove 
disposizioni per agevolare il pas-
saggio dai contratti cosiddetti 
«atipici» ai contratti a tempo inde-
terminato e dall’altro di adattare i 
sistemi di sicurezza sociale affin-
ché essi siano in grado di assistere 
l’individuo nelle diverse fasi della 
vita lavorativa. 
Tuttavia, il tema delle transizioni 
professionali attiene anche alle 
politiche in campo formativo. Su 
questo punto, tutte le parti sociali 
hanno sottolineato l’importanza 
degli accordi collettivi nella pro-
spettiva dell’apprendimento per-
manente. 
 
Autonomia vs. subordinazione 
e insicurezza giuridica 
Di fronte alla crescente diversifica-
zione contrattuale e alla estensio-
ne della «zona grigia» tra lavoro 
dipendente e lavoro autonomo, le 
organizzazioni imprenditoriali ri-
tengono superfluo un intervento di 
chiarificazione a livello europeo, 
considerando sufficienti in tal sen-
so le definizioni nazionali. Al con-
trario, la confederazione dei sinda-
cati invita la Commissione a svi-
luppare linee guida, basate sulla 
giurisprudenza comunitaria ma 
anche su buone pratiche nazionali, 
che possano favorire la tutela dei 
lavoratori «atipici». 
D’altronde, le posizioni sono molto 
lontane anche sulla possibilità di 
individuare un «nucleo di diritti» 
valido per tutti i lavoratori: i datori 
di lavoro affermano che esso è già 
garantito dalle direttive europee 
contro la discriminazione, mentre 
l’ETUC invita esplicitamente la 
Commissione a sviluppare un qua-
dro giuridico europeo di sostegno 
costituito da una combinazione di 
«regole del gioco» e di standard 
minimi e certi per tutti i lavoratori. 
Rapporti di lavoro triangolari 
La discussione si è concentrata 

sulla proposta di direttiva comuni-
taria sul lavoro interinale (cfr. In-
dice A-Z, voce Lavoro interinale): i 
sindacati considerano la sua ado-
zione complementare alla direttiva 
sul distacco dei lavoratori e alla 
cosiddetta «direttiva-servizi», 
mentre le organizzazioni imprendi-
toriali ritengono sufficiente la defi-
nizione di «lavoratore temporane-
o» fornita dalle legislazioni nazio-
nali. Non solo. I sindacati europei 
avanzano la proposta di una inizia-
tiva comunitaria volta ad affronta-
re la questione della «re-
sponsabilità a catena», in partico-
lare nel caso di subappalti, mentre 
le organizzazioni imprenditoriali 
negano una responsabilità delle 
imprese utilizzatrici in caso di 
mancata osservanza delle disposi-
zioni nazionali da parte dei subap-
paltatori. 
 
Organizzazione dell’orario di 
lavoro 
Il focus del dibattito è stato la re-
visione della direttiva sull’orario di 
lavoro, ed in particolare la prevista 
clausola di non-partecipazione 
(cosiddetto opt-out). Quest’ultima 
è osteggiata dalle organizzazioni 
sindacali e sostenuta invece dalle 
organizzazioni imprenditoriali che 
la considerano una modalità utile 
per garantire una maggiore flessi-
bilità del mercato del lavoro. An-
che in questo caso le associazioni 
imprenditoriali hanno criticato la 
regolamentazione comunitaria, 
sostenendo che le regole in mate-
ria di orario di lavoro debbano es-
sere definite dagli Stati membri, 
anche per tenere conto delle di-
verse situazioni ed esigenze nazio-
nali. 
 
Mobilità dei lavoratori 
Un’ulteriore questione riguarda la 
tutela dei diritti dei lavoratori fron-
talieri e specialmente l’ipotesi di 
dare maggiore coerenza alle defi-
nizioni nazionali di lavoratore. Le 
organizzazioni imprenditoriali sono 
contrarie a qualsiasi tentativo di 
convergenza o armonizzazione di 
tali definizioni, mentre la confede-
razione sindacale riconosce che 
eventuali linee guida comunitarie 

Le posizioni delle principali parti sociali europee. 
Quale modernizzazione del diritto del lavoro? 
 
a cura di Anna Maria Sansoni 
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potrebbero giovare all’efficacia 
della legislazione comunitaria, co-
me ad esempio nel caso della di-
rettiva sul distacco. 
 
Lotta al lavoro sommerso 
Vi è ovviamente ampio consenso 
sulla necessità di contrastare con 
forza il lavoro sommerso e le parti 
sociali riconoscono il contributo 
che anch’esse possono dare da 
questo punto di vista. Si noti però 
che le organizzazioni imprendito-
riali insistono anche sull’importan-
za di eliminare quei fattori, quali 
gli eccessivi oneri amministrativi, 
che possono scoraggiare la regola-
rizzazione dei rapporti di lavoro, 
mentre le organizzazioni sindacali 
propongono la creazione di una 
struttura europea permanente che 
promuova il coordinamento tra gli 
ispettorati nazionali. 
Nonostante i forti contrasti, ETUC, 
BUSINESSEUROPE, CEEP, UEAPME 
hanno presentato, in occasione del 
Vertice Sociale Tripartito di Lisbo-
na del 18 ottobre 2007 e a seguito 
di un lungo e complesso processo 
di negoziazione, un’analisi con-
giunta delle sfide-chiave alle quali 
si trovano confrontati i mercati del 
lavoro europei: insufficienti pro-
gressi occupazionali, crescita del 
gap di produttività nei confronti di 
altri concorrenti sulla scena inter-
nazionale, invecchiamento della 
popolazione e conseguente ridu-
zione della forza-lavoro, solo per 
citarne alcuni (cfr. ETUC, BUSI-
NESSEUROPE, CEEP, UEAPME, Key 
challenges facing European labour 
markets: a joint analysis of Euro-
pean  social partners,  Ottobre 
2007). Il documento appare estre-
mamente significativo, poiché get-
ta il seme per possibili e condivise 
azioni di riforma del diritto del la-
voro. Particolare rilievo assume il 
riconoscimento della flexicurity 
come di un gioco a somma positi-
va sia per i datori di lavoro che 
per i lavoratori, purché essa sia 
applicata in tutte le sue compo-
nenti e si accompagni ad una co-
stante attenzione alla dimensione 
della qualità. Di conseguenza essa 
appare, sempre più, una scom-
messa da vincere. 
 

Anna Maria Sansoni 
Scuola internazionale di Dottorato 

in Diritto delle relazioni di lavoro 
Università degli studi  

di Modena e Reggio Emilia 

Il peso della frammentaria  
regolamentazione regionale 
nel contratto di apprendistato 
Con le tre nuove tipologie di ap-
prendistato (artt. 48-50, d.lgs. n. 
276/2003) il Legislatore mira a 
favorire l’inserimento dei giovani 
nel mercato del lavoro secondo 
percorsi di qualità. In modo parti-
colare la seconda tipologia di ap-
p r e n d i s t a t o ,  c o s i d d e t t o 
«professionalizzante», si segnala 
per la frammentazione e disomo-
geneità dei provvedimenti delle 
Regioni, a cui è stata demandata 
l’operatività dell’istituto. 
Le difficoltà di regolazione dell’ap-
prendistato professionalizzante da 
parte delle Regioni sono senza 
dubbio imputabili alla riforma del 
Titolo V della Costituzione che ha 
determinato una sovrapposizione 
tra competenze statali, regionali e 
della contrattazione collettiva. In 
questo contesto si è reso necessa-
rio anche l’intervento della Corte 
Costituzionale che, con la nota 
sentenza n. 50/2005, ha dovuto 
chiarire anche che il conflitto di 
competenze tra lo Stato e le Re-
gioni deve essere risolto sulla base 
del principio di leale collaborazio-
ne. 
La stessa Corte è dovuta poi inter-
venire a più riprese per valutare la 
legittimità di numerose legislazioni 
regionali, tra cui quelle di Toscana, 
Marche e Puglia, stabilendo – in 
quest’ultimo caso – che la Regione 
ha violato il dovere di leale colla-
borazione tra Stato e Regioni, in-
vaso le competenze esclusive dello 
Stato in materia di ordinamento 
civile e non ha coinvolto nella re-
golamentazione dell’istituto asso-
ciazioni di rappresentanza non 
certo secondarie. 
Sono state approvate le leggi e 
emanati gli atti di attuazione sol-
tanto in Friuli Venezia Giulia, Emi-
lia Romagna, Provincia di Bolzano, 
Lazio, Toscana, Marche e Puglia 
(che hanno emanato la legge e gli 
atti di attuazione). Le Regioni in 
cui, pur essendo stata varata la 
legge, non sono stati ancora ema-

nati gli atti di regolamentazione 
sono Piemonte, Lombardia, Pro-
vincia di Trento, Basilicata, Um-
bria, Molise e Sardegna. Quelle in 
cui sono state emanate soltanto 
sperimentazioni limitate a specifici 
settori sono Valle d’Aosta, Provin-
cia di Trento, Veneto, Liguria, A-
bruzzo, Campania, Lombardia, 
Umbria, Lazio, Sicilia. 
Le normative regionali si segnala-
no per l’imposizione di numerosi 
vincoli di comunicazione – entro 
limiti temporali ristretti – al Centro 
per l’impiego o agli Enti Bilaterali, 
nonché per le eterogenee proce-
dure autorizzatorie all’assunzione 
(si pensi alla Provincia di Bolzano 
la cui legislazione prevede una 
vera e propria procedura autoriz-
zatoria, o al parere di conformità 
che occorre ottenere se per esem-
pio si voglia assumere un appren-
dista, nel caso della Regione Mar-
che). Non esiste poi una definizio-
ne unica di formazione formale e 
manca anche una modulistica uni-
forme per la realizzazione del pia-
no formativo individuale (in parti-
colare emergono per la disciplina 
di dettaglio della formazione e per 
la previsione di un sistema di qua-
lifiche la legge dell’Emilia Roma-
gna e per la modulistica la Regio-
ne del Veneto che, a differenza di 
altre, offre alle aziende un servizio 
telematico per la presentazione 
delle domande da parte delle a-
ziende). 
La situazione – come detto sopra 
– si presenta dunque estrema-
mente diversificata. Questo com-
porta che, se un soggetto possiede 
un’azienda a Bolzano e intende 
assumere un disoccupato napole-
tano con contratto di apprendista-
to per la sua sede di Bari, gli oc-
correrà ottenere una autorizzazio-
ne all’assunzione dalla Provincia di 
Bolzano e, poiché il rapporto di 
apprendistato si svolge in Puglia, 
in base alla l. n. 40/2006 di modi-
fica della l. n. 13/2005, dovrà co-
municare entro 5 giorni dall’assun-
zione dell’apprendista il piano for-
mativo individuale al Centro per 

L’apprendistato 
Scheda di sintesi 
del quadro normativo 
 
a cura di Paola De Vita 
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l’impiego. Per quanto riguarda l’ar-
ticolazione della formazione dovrà 
andare a guardare il contratto col-
lettivo di riferimento (come previ-
sto dalla legge regionale pugliese) 
con il vincolo, posto sempre dalla 
legislazione regionale pugliese, 
che la formazione esterna sia pre-
valente. 
 
I chiarimenti ministeriali 
Sono state necessarie numerose 
risposte ministeriali ad istanze di 
interpello, avanzate al fine di chia-
rire questioni pratico-operative 
sorte in riferimento all’istituto del-
l’apprendistato professionalizzan-
te. 
Recentissima è la presa di posizio-
ne ministeriale (risposta del 5 no-
vembre 2007) sulla inapplicabilità 
della Cassa Integrazione Guadagni 
Straordinaria alle nuove tipologie 
del contratto di apprendistato, in 
considerazione della specialità di 
tale rapporto di lavoro. In merito 
al trattamento retributivo dell’ap-
prendistato il Ministero ha stabilito 
che non è ammesso il cumulo tra il 
principio di percentualizzazione e il 
sottoinquadramento. Non è am-
missibile quindi una retribuzione 
inferiore  a  quella  risultante  dal-
l’applicazione del principio del sot-
toinquadramento (risposta del 1° 
ottobre 2007). Il Ministero ha 
chiarito anche che il contratto di 
apprendistato non viene prorogato 
nel caso in cui si verifichi una ma-

lattia di durata inferiore ad un me-
se dell’apprendista o qualora si 
verifichi una sospensione del rap-
porto per un periodo di tempo non 
inferiore a quello ritenuto congruo 
dalla contrattazione collettiva 
(risposta ad istanza di interpello 
dell’11 luglio 2007). 
 
La contrattazione collettiva 
Alla contrattazione collettiva è sta-
to assegnato un ruolo di rilevo 
nella regolamentazione dell’ap-
prendistato professionalizzante 
(art.  49,  comma 5,  d.lgs.  n. 
276/2003) in attesa dell’emana-
zione delle leggi regionali. Molti 
dei contratti collettivi rinnovati 
subito dopo il d.lgs. n. 276/2003 
non contengono una disciplina del-
l’apprendistato professionalizzante 
e si sono limitati a rinviare a suc-
cessivi accordi integrativi la disci-
plina. Per quanto riguarda le ore 
da dedicare alla formazione in 
molti casi i contratti collettivi addi-
rittura hanno previsto una riduzio-
ne anche consistente dell’impegno 
formativo in relazione al titolo di 
studio posseduto rispetto alle 120 
ore previste dalla legge (si pensi al 
contratto collettivo Ombrelli Indu-
stria, Pelli e cuoio Industria, Penne 
spazzole pennelli). Fa eccezione il 
contratto metalmeccanico che, 
superando il monte ore minimo 
stabilito dalla legge, prevede l’ag-
giunta di 40 ore annue al I anno 
dedicate a materie trasversali e 20 

ore nel II anno, prevedendo anche 
modalità alternative di erogazione 
della formazione aziendale. Lo 
stesso contratto prevede poi 12 
ore di formazione per il tutor a-
ziendale, superando la previsione 
di 8 ore del decreto ministeriale). 
Scarni sono anche i requisiti indi-
cati dai contratti collettivi per l’e-
rogazione della formazione interna 
che si limita a riconoscerli nella 
presenza di risorse umane idonee, 
tutor con competenze adeguate e 
disponibilità di locali idonei in rela-
zione agli obiettivi da conseguire, 
senza ulteriori specificazioni. 
 

Paola De Vita 
Scuola internazionale di Dottorato 

in Diritto delle relazioni di lavoro 
Università degli studi  

di Modena e Reggio Emilia 

 

 

I Dossier di Adapt propongono focus di interventi, articoli e ricerche di collaboratori 
Adapt e di collaboratori esterni su tematiche di settore di notevole risonanza 
nazionale e internazionale. Dal settembre 2006 i Dossier offrono sintetici 
approfondimenti che colgono tempestivamente gli aspetti attuali e concreti 
riguardanti il mercato del lavoro, l’applicazione dei contratti collettivi e le novità 
legislative in materia.  
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La frammentazione della nor-
mativa sulla sicurezza e la ne-
cessità di una sua razionalizza-
zione 
La normativa sulla sicurezza sul 
lavoro vigente in Italia innanzitut-
to si caratterizza per la particolare 
stratificazione rimanendo in vigore 
ancora molte disposizioni risalenti 
addirittura al 1955 a cui ha fatto 
seguito poi il d.lgs. n. 626/1994, 
decreti ministeriali (per esempio 
sul tema della formazione dei la-
voratori) e decreti legislativi. 
Quindi c’è una serie di norme tra 
cui  molti decreti (n.  547/1955,  
n. 303/1956,  n. 154/1966, n. 
277/1991) e il datore di lavoro, a 
fronte di rischi specifici, dovrà os-
servare la normativa contenuta in 
ciascuno di questi. I datori di lavo-
ro, anche quando abbiano alle 
proprie dipendenze un solo lavora-
tore, hanno una serie di obblighi in 
tema di valutazione dei rischi, de-
vono fornire notizia circa l’anda-
mento degli infortuni e malattie 
professionali della propria azienda, 
devono comunicare di aver fornito 

a tutti i lavoratori i dispositivi di 
protezione individuale e custodire 
sul luogo di lavoro il registro degli 
infortuni, vidimato dalla Asl. 
Quando ricorrono certe condizioni 
la ditta deve provare anche di es-
sere in possesso del certificato di 
prevenzione incendi, della denun-
cia di installazione e dei verbali 
delle verifiche degli apparecchi di 
sollevamento, del piano operativo 
di sicurezza se opera all’interno 
dei cantieri. C’è poi la nuova l. n. 
123/2007 con le disposizioni im-
mediatamente precettive indicate 
negli artt. da 2 a 12 della legge 
che ha introdotto 10 nuovi adem-
pimenti a carico dei datori di lavo-
ro: obbligo di un unico documento 
di valutazione del rischio per elimi-
nare le interferenze per i contratti 
d’opera e appalto, negli appalti 
pubblici obbligo di indicare i costi 
relativi alla sicurezza sul lavoro, 
nonché gli altri obblighi indicati 
nella tabella sottostante. 
Per quanto riguarda l’apparato 
sanzionatorio, si prevede per reati 
omissivi senza effetti lesivi sul la-

voratore la pena dell’arresto fino a 
3 anni o ammende fino a 100 mila 
euro. Si prevede, in caso di viola-
zioni solo formali, una ammenda 
fino a 20 mila euro e si conferma-
no le sanzioni penali anche per la 
semplice mancanza di comunica-
zioni. 
Inoltre, dopo la l. n. 123/2007 si 
applicano le disposizioni sulla re-
sponsabilità amministrativa delle 
persone giuridiche di cui al d.lgs. 
n. 231/2001 anche ai reati di omi-
cidio colposo e lesioni colpose gra-
vi o gravissime, commesse in vio-
lazione delle norme antinfortuni-
stiche e di tutela dell’igiene e sicu-
rezza sul lavoro. 
Appare chiaro dunque che il siste-
ma presenta un gran numero di 
norme e appare fortemente buro-
cratizzato, a danno soprattutto 
delle piccole e medie imprese. 
 

Paola De Vita 
Scuola internazionale di Dottorato 

in Diritto delle relazioni di lavoro 
Università degli studi  

di Modena e Reggio Emilia 

La sicurezza sui luoghi di lavoro 
Scheda di sintesi del quadro normativo 
 
a cura di Paola De Vita 

Soggetti tutelati 

Garanzia della applicazione della normativa in materia di salute e sicurezza sul lavoro a 
tutti i lavoratori o lavoratrici, indipendentemente dal tipo di contratto, autonomo o su-
bordinato, prevedendo misure di particolare tutela per alcune categorie di lavoratori e 
lavoratrici, o in relazione a particolari tipologie di lavoro, e adeguate e specifiche misure 
di tutela per i lavoratori autonomi (lett. c), art. 1, l. n. 123/2007). 

Soggetti coinvolti nella gestione del sistema sicurezza 

Datore di lavoro, lavoratori, responsabili e addetti del servizio di prevenzione e protezio-
ne, rappresentante per la sicurezza (art. 18, d.lgs. n. 626/1994 come modificato dalla l. 
n. 123/2007), medico competente (art. 17, d.lgs. n. 626/1994), rappresentante dei la-
voratori per la sicurezza, rappresentante per la sicurezza del sito produttivo (introdotto 
dalla l. n. 123/2007). 

Obblighi a carico dei datori di lavoro 

Obbligo alla nomina del rappresentante del servizio di prevenzione e protezione (art. 8, 
d.lgs. n. 626/1994), obbligo di indizione della riunione periodica per la valutazione dei 
rischi, obblighi in tema di prevenzione incendi, formazione e informazione dei lavoratori 
oltre agli obblighi generali di tutela (art. 3, d.lgs. n. 626/1994). Il datore di lavoro deve 
consegnare al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza copia del documento di va-
lutazione del rischio e copia del registro degli infortuni (l. n. 123/2007). 

Quadro di sintesi della disciplina sulla tutela della salute e sicurezza sul lavoro alla luce della recente legge n. 
123/2007 
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Obblighi a carico dei lavoratori 

Oltre agli obblighi generali di tutela di cui all’art. 5 del d.lgs. n. 626/1994 i lavoratori al-
le dipendenze delle imprese appaltatrici e subappaltatrici sono tenuti ad esporre la tes-
sera di riconoscimento che contiene fotografia, generalità e indicazione del datore di la-
voro. Il lavoratore che non provvede ad esporre la tessera di riconoscimento è punito 
con la sanzione amministrativa da euro 50 a euro 300. 

Sicurezza nelle esternalizzazioni 

Nei contratti di somministrazione, appalto e subappalto devono essere specificamente 
indicati i costi relativi alla sicurezza (art. 3, l. n. 123/2007). I datori di lavoro devono 
promuovere il coordinamento e la cooperazione, elaborando un unico documento di va-
lutazione del rischio che indichi le misure utilizzate per eliminare le interferenze (art. 3, 
comma 7, d.lgs. n. 626, modificato dalla l. n. 123). Nell’ambito delle attività svolte in 
regime di appalto o subappalto il personale occupato dall’impresa appaltatrice deve es-
sere munito di apposita tessera di riconoscimento, obbligo gravante anche sui lavoratori 
autonomi che sono tenuti a provvedervi per proprio conto. Nel caso in cui abbiano alle 
proprie dipendenze meno di 10 lavoratori l’obbligo può essere assolto mediante annota-
zione su apposito registro vidimato dalla Direzione provinciale del lavoro territorialmen-
te competente. 

Apparato sanzionatorio 

Il personale ispettivo del Ministero del lavoro e della previdenza sociale, anche su se-
gnalazione delle Amministrazioni Pubbliche secondo le rispettive competenze, può adot-
tare provvedimenti di sospensione di un’attività imprenditoriale qualora riscontri l’impie-
go di personale non risultante dalle scritture o da altra documentazione obbligatoria in 
misura pari o superiore al 20% del totale dei lavoratori regolarmente occupati, ovvero 
in caso di reiterate violazioni della disciplina in materia di superamento dei tempi di la-
voro,  di  riposo giornaliero e settimanale,  di cui agli artt. 4, 7 e 9  del d.lgs. 8 aprile 
2003, n. 66, e successive modificazioni, ovvero di gravi e reiterate violazioni della disci-
plina in materia di tutela della salute e della sicurezza sul lavoro. L’adozione del provve-
dimento di sospensione è comunicata alle competenti Amministrazioni, al fine dell’ema-
nazione da parte di queste ultime di un provvedimento interdittivo alla contrattazione 
con le Pubbliche Amministrazioni ed alla partecipazione a gare pubbliche di durata pari 
alla citata sospensione, nonché per un eventuale ulteriore periodo di tempo non inferio-
re al doppio della durata della sospensione e comunque non superiore a 2 anni. 
Condizioni per la revoca del provvedimento da parte del personale ispettivo del Ministe-
ro del lavoro e della previdenza sociale di cui al comma 1 sono: 
a) la regolarizzazione dei lavoratori non risultanti dalle scritture o da altra documenta-

zione obbligatoria; 
b) l’accertamento del ripristino delle regolari condizioni di lavoro nelle ipotesi di reitera-

te violazioni della disciplina in materia di superamento dei tempi di lavoro, di riposo 
giornaliero e settimanale, di cui al d.lgs. 8 aprile 2003, n. 66, o di gravi e reiterate 
violazioni della disciplina in materia di tutela della salute e della sicurezza sul lavoro; 

c) il pagamento di una sanzione amministrativa aggiuntiva rispetto a quelle di cui al 
comma 3 della legge pari ad 1/5 delle sanzioni amministrative complessivamente ir-
rogate. 

È comunque fatta salva l’applicazione delle sanzioni penali, civili e amministrative vigen-
ti. 
Nel caso in cui siano violate le disposizioni relative all’esibizione della tessera di ricono-
scimento per il personale delle imprese appaltatrici e subappaltatrici, al datore di lavoro 
può essere irrogata una sanzione amministrativa da euro 100 ad euro 500 per ciascun 
lavoratore. 



 

32 

BOLLETTINO ADAPT – NEWSLETTER IN EDIZIONE SPECIALE N.  33 DEL 4 DICEMBRE 2007 

A ben vedere (cfr. scheda che se-
gue), anche la normativa in mate-
ria di comunicazioni obbligatorie 
dovute dai datori di lavoro in caso 
di instaurazione, trasformazione e 
cessazione di rapporti di lavoro è 
un esempio degli «adempimenti 
burocratici e oneri procedurali» (si 
veda M. Tiraboschi, Quali sono i 
vincoli allo sviluppo e alla attrazio-
ne di capitali esteri? Burocrazia e 
iper-regolazione; nello stesso sen-
so anche M. Tiraboschi, L’insoste-
nibile peso della regolazione, en-
trambi in q. Dossier) che appesan-
tiscono il nostro sistema e costitui-
scono un ostacolo al dinamismo 
delle imprese. 
La difficoltà maggiore, peraltro, 
non è tanto l’adempimento degli 
obblighi previsti, quando piuttosto 
la loro precisa conoscenza. Sareb-
be sostanzialmente impossibile – o 
quanto meno molto arduo – per 
una piccola impresa (mediamente 
dotata di personale impiegatizio 
esperto in materia) riuscire a rico-
struire in modo autonomo il qua-
dro completo delle incombenze 

amministrative della gestione dei 
rapporti di lavoro. Infatti, si tratta 
di compiere una estenuante caccia 
al tesoro tra leggi, decreti legisla-
tivi, decreti ministeriali e circolari, 
cosa che rende indubbiamente 
indispensabili le varie categorie di 
consulenti ai quali le imprese de-
vono necessariamente affidarsi. 
Con la Finanziaria 2007 sono stati 
inaspriti alcuni adempimenti, come 
per esempio la comunicazione en-
tro il giorno precedente invece che 
contestuale come precedentemen-
te previsto (anche se termine mai 
entrato in vigore). Questa, come 
altre disposizioni, oscilla tra il fa-
vorire l’emersione o la catalizza-
zione del lavoro irregolare. Infatti, 
l’obiettivo è la maggiore tutela dei 
lavoratori e l’incremento della le-
galità, ma il provvedimento rischia 
contemporaneamente di avere 
effetti negativi portando, in parti-
colare per rapporti di lavoro di-
scontinui, stagionali, occasionali, a 
preferire l’irregolarità, piuttosto 
che notevoli incombenze ammini-

strative e organizzative per le im-
prese. 
Ora, l’introduzione (da tempo ipo-
tizzata e già sperimentata con 
successo in alcune realtà regiona-
li) delle comunicazioni obbligatorie 
per via telematica (si veda il dm 
30 ottobre 2007, in Indice A-Z, 
voce Collocamento) sembra una 
novità importante nell’ottica di uno 
snellimento delle procedure ammi-
nistrative e un risparmio di tempo, 
non solo per aziende, ma anche 
per i Centri per l’impiego. 
Ma, in realtà, se in parte possono 
essere velocizzate le procedure di 
compilazione e invio delle comuni-
cazioni, le norme vigenti rendono 
difficile se non impossibile una 
vera semplificazione. 
 

Silvia Spattini 
Ricercatore 

Fondazione «Marco Biagi»  
Università degli studi  

di Modena e Reggio Emilia 

Le comunicazioni obbligatorie dei datori di lavoro 
 
di Silvia Spattini 

Scheda sulle comunicazioni obbligatorie e le nuove modalità di trasmissione 

Obblighi di comunicazione 

In caso di instaurazione, trasformazione e cessazione di rapporti di lavoro, i datori di 
lavoro sono obbligati ad inviare al servizio competente per territorio la relativa comuni-
cazione. 

Destinatario della comunicazione 

Servizio competente nel cui ambito territoriale è ubicata la sede di lavoro. 
- Servizio competente: «i centri per l’impiego [...] e gli altri organismi autorizzati o ac-

creditati a svolgere le previste funzioni, in conformità alle norme regionali e delle Pro-
vince autonome di Trento e Bolzano». La specifica normativa delle Regioni e delle Pro-
vince autonome in materia di organizzazione dei servizi per l’impiego definisce quali 
sono i servizi competenti. 

- Sede di lavoro: luogo in cui si svolge la prestazione di lavoro. 

Tipologie di rapporti di lavoro soggette all’obbligo di comunicazione preventiva 

- Rapporto di lavoro subordinato. 
- Rapporto di collaborazione coordinata e continuativa. 
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- Rapporto di collaborazione coordinata e continuativa nella modalità a progetto. 
- Rapporto di collaborazioni occasionali di cui all’art. 61, comma 2 (c.d. mini-co.co.co.). 
- Contratto di agenzia e rappresentanza commerciale caratterizzati dal coordinamento, 

dalla continuità e dalla personalità della prestazione. 
- Rapporto di socio lavoratore di cooperativa. 
- Rapporto di associato in partecipazione con apporto lavorativo. 
- Prestazioni sportive. 
- Prestazioni rientranti nel settore dello spettacolo. 
- Tirocini formativi (non curriculari). 

Soggetti obbligati alla comunicazione 

- Datori di lavoro privati (compresi datori di lavoro agricoli). 
- Committenti, in caso di rapporto di lavoro autonomo soggetto alla comunicazione. 
- Enti pubblici economici. 
- Pubbliche Amministrazioni. 
- Soggetti ospitanti di tirocini formativi. 

Contenuti della comunicazione 
- Instaurazione di un rapporto di lavoro: la comunicazione deve indicare i dati anagrafici 

del lavoratore, la data di assunzione, la data di cessazione qualora il rapporto non sia 
a tempo indeterminato, la tipologia contrattuale, la qualifica professionale e il tratta-
mento economico e normativo applicato. 

- Trasformazione e proroga: devono essere comunicate le seguenti variazioni del rap-
porto: 
a) trasformazione da rapporto di tirocinio e di altra esperienza assimilata a rapporto di 

lavoro subordinato; 
b) proroga del termine inizialmente fissato; 
c) trasformazione da tempo determinato a tempo indeterminato; 
d) trasformazione da tempo parziale a tempo pieno; 
e) trasformazione da contratto di apprendistato a contratto a tempo indeterminato; 
f) trasformazione da contratto di formazione e lavoro a contratto a tempo indetermi-
nato; 
g) trasferimento del lavoratore; 
h) distacco del lavoratore; 
i) modifica della ragione sociale del datore di lavoro; 
j) trasferimento d’azienda o di ramo di essa. 

- Cessazione: la comunicazione deve indicare il nome e la qualifica del lavoratore, non-
ché la data di cessazione del rapporto di lavoro a tempo indeterminato e del rapporto 
di lavoro a tempo determinato qualora la scadenza non coincida con la data finale indi-
cata al momento della comunicazione di assunzione. 
In caso di rapporto di lavoro autonomo, deve essere comunicata la data di cessazione 
del rapporto nel caso in cui non fosse stata indicata nella comunicazione di instaura-
zione del rapporto di lavoro ovvero in caso di non coincidenza con la stessa. 

Termini per le comunicazioni 
- Instaurazione di un rapporto di lavoro: comunicazione preventiva, entro il giorno pre-

cedente (cioè entro le ore 24 del giorno precedente). 
Eccezioni: 
a) assunzioni d’urgenza connessa a «esigenze produttive»: entro il giorno anteceden-

te una comunicazione sintetica (dati essenziali riferiti alla data di inizio della presta-
zione lavorativa e alle generalità del datore di lavoro e del lavoratore (ragione so-
ciale, nome e cognome, codice fiscale), seguita da normale comunicazione entro 5 
giorni successivi. 
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b) assunzioni effettuate a causa di «forza maggiore», in caso di avvenimenti di carat-
tere straordinario (incendi, alluvioni, terremoti, ecc.) che il datore di lavoro non 
può oggettivamente prevedere e che impongono un’assunzione immediata: entro 5 
giorni successivi. 

- Trasformazione del rapporto di lavoro: entro 5 giorni. 
- Cessazione del rapporto di lavoro: entro 5 giorni. 

Modalità di comunicazione 

La comunicazione deve avvenire mediante documentazione avente data certa di tra-
smissione. 
- Nuove modalità di comunicazione, a decorrere dall’entrata in vigore del dm del 30 ot-

tobre 2007: 
a) trasmissione delle comunicazioni esclusivamente attraverso i servizi informatici resi 

disponibili dai servizi competenti; 
b) ricevuta di avvenuta trasmissione con indicazione di data e ora (data certa di tra-

smissione). 
Deroga: 
per i datori di lavoro domestico la trasmissione dei moduli è consentita anche con mo-
dalità diverse, purché idonee a documentare la data certa di trasmissione (vecchie 
modalità di trasmissione: fax, raccomandata, consegna diretta). 
Eccezione: 
in caso di mancato funzionamento del sistema informatico, obbligo all’invio di una co-
municazione sintetica d’urgenza (con apposito modulo Unificato Urg).  Permane poi 
l’obbligo all’invio della comunicazione ordinaria tramite il sistema informatico. 

- Modulistica 
a) Unificato Lav: modulo per le comunicazioni obbligatorie; 
b) Unificato Urg: modulo per le comunicazioni di assunzione effettuate in casi di ur-

genza connessa ad esigenze produttive e in caso di malfunzionamento dei servizi 
informatici; 

c) Unificato VARDatori: modulo per la comunicazione di variazione della ragione so-
ciale, del trasferimento d’azienda o di ramo di essa. 

- Regime transitorio 
L’obbligo di invio esclusivo tramite servizi informatici decorre dal 1° marzo 2008. 

Pluriefficacia della comunicazione 

A decorrere dall’entrata in vigore del dm del 30 ottobre 2007, le comunicazioni inviate 
al servizio competente per via telematica sono valide ai fini dell’assolvimento degli ob-
blighi di comunicazione nei confronti degli altri enti a cui è dovuta la comunicazione 
(Inail, Inps, Direzioni regionali e provinciali del lavoro, altri enti previdenziali, Prefettura 
– Ufficio territoriale del Governo). 

Sanzioni 

- Comunicazione di assunzione: omissione o ritardo (giorno precedente) nell’invio, san-
zione da 100 a 500 euro. 

- Comunicazione di trasformazione e proroga: omissione o ritardo (entro 5 giorni), san-
zione da 100 a 500. 

- Comunicazione di cessazione: omissione o ritardo (entro 5 giorni), sanzione da 100 a 
500. 
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Agenzie di somministrazione di lavoro 
 

Termini per la comunicazione 

Possono effettuare le comunicazioni di assunzione, cessazione e proroga del rapporto di 
lavoro dei lavoratori in somministrazione entro il 20° giorno del mese successivo a quel-
lo in cui è avvenuta l’assunzione, cessazione e proroga dei medesimi rapporti di lavoro. 

Modulistica 

Unificato Somm: modulo per le comunicazioni obbligatorie delle Agenzie di somministra-
zione. 

Sanzioni 

Comunicazione di assunzione, proroga e cessazione per le Agenzie di somministrazione: 
omissione o ritardo (entro 20° giorno del mese successivo), sanzione da 50 a 250 euro. 

Modena 
Lunedì 10 dicembre 2007 

Fondazione Marco Biagi 
 

LA CRISI DELLE RELAZIONI SINDACALI NEL SETTORE DEI TRASPORTI: LA CRISI DELLE RELAZIONI SINDACALI NEL SETTORE DEI TRASPORTI: 
SERVONO NUOVE REGOLE?SERVONO NUOVE REGOLE?  

  

Ore 14.30 – 15.00 
Relazione introduttiva 

 

Le relazioni industriali nei trasporti tra regole e conflitto 
Maria Rita Iorio, Ricercatore ADAPT Centro Studi Internazionali e Comparati “Marco Biagi” 

 
Ore 15.00 – 16.30 

Interventi programmati 
 

Le anomalie del modello italiano: il caso Alitalia 
Cesare Stumpo, Segretario generale Assaereo 

 
Le relazioni industriali nel settore portuale: un modello di successo? 

Luigi Robba, Segretario generale Assopirti 
 

L'equo contemperamento tra diritto di sciopero e diritti costituzionali nel settore dei trasporti 
Paolo Carcassi, Segretario Confederale UIL 

Giovanni Luciano, Segretario Generale Fit/Cisl Ferrovieri 
 

Ore 16.30 – 18.00 
Introduce e coordina il dibattito 

 

Clara Enrico, Università degli studi di Genova 
 

Al sito www.fmb.unimore.it maggiori informazioni 
 

La partecipazione è libera e aperta a tutti  
Per iscriversi è sufficiente inviare il modulo di adesione compilato all’indirizzo csmb@unimore.it oppure al n. di fax 059.205.6068 

Scuola internazionale Scuola internazionale   
di Dottorato in Diritto delle relazioni di lavoro di Dottorato in Diritto delle relazioni di lavoro   

Ciclo di seminari specialisticiCiclo di seminari specialistici  
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La regolazione del lavoro in appal-
to solleva tradizionalmente il tema 
centrale del difficile contempera-
mento tra istanze di tutela del la-
voro e flessibilità dell’organizzazio-
ne di impresa. Esemplificativa in 
questo senso la vicenda relativa 
alla legge n. 1369/1960, la difficile 
applicazione del divieto di interpo-
sizione, il farraginoso meccanismo 
di autorizzazione per la deroga al 
principio di parità di trattamento, 
la deroga stessa alla parità di trat-
tamento per attività oggi ricondot-
te alla somministrazione di lavoro 
a tempo indeterminato, la contro-
versa nozione di appalto endoa-
ziendale. Tutti vincoli che si sono 
tradotti in gravosi oneri per le im-
prese rispetto a soluzioni organiz-
zative nuove e competitive e che, 
per la loro ineffettività, non hanno 
raggiunto l’obiettivo di tutela del 
lavoro, soprattutto nel settore de-
gli appalti di servizi. In questo 
quadro, la Legge Biagi ha introdot-
to elementi di chiarezza recependo 
gli orientamenti evolutivi della giu-
risprudenza. Ancora irrisolto tutta-
via il nodo fondamentale della ma-
teria: il venir meno della persi-
stente (e spesso equivoca) distin-
zione tra interposizione e appalto, 
a fronte della individuazione di 
una regolazione unica della rela-
zione trilaterale rispetto alla quale 
si inserisca una piena correspon-
sabilità del datore di lavoro forma-
le e dell’utilizzatore. 
Una questione, questa, su cui an-
che il quadro comparato e il Libro 
Verde sollecitano a riflettere. 

Proprio dalla prospettiva della ef-
fettività delle tutele, piuttosto che 
da quella incerta derivante da a-
stratti schemi qualificatori, la Leg-
ge Biagi, nella regolazione del la-
voro in appalto, ha seguito la via 
di generalizzare a tutte le tipologie 
di appalto, e per tutti i settori, la 
responsabilità solidale del commit-
tente a tutti i debiti connessi all’u-
tilizzo del lavoro dipendente, ana-
logamente a quanto accade per la 
somministrazione di lavoro. La 
stessa strada è stata seguita an-
che nell’ambito delle invero e al-
quanto numerose riforme che so-
no intervenute sulla materia nel 
corso dell’ultimo anno. La respon-
sabilità solidale è stata estesa a 
tutta la filiera degli appalti inve-
stendo le imprese committenti di 
un ulteriore profilo di responsabili-
tà relativamente ai lavoratori alle 
dipendenze del subappaltatore. 
Proprio tali interventi, tuttavia, 
sollevano non pochi dubbi dalla 
prospettiva dei vincoli e rigidità 
che hanno imposto sulla materia. 
Se pienamente condivisibile risulta 
l’opzione di valorizzare lo stru-
mento della solidarità, non si capi-
sce perché sia stata estesa la re-
sponsabilità solidale del commit-
tente anche ai debiti dell’appalta-
tore come sostituto di imposta, se 
non per mere esigenze di continui-
tà del gettito che si traducono in 
una alterazione delle normali dina-
miche dei rapporti tra le imprese. 
Analogamente del tutto controver-
tibile appare l’intervento, contenu-
to nel Decreto Bersani e mai dive-
nuto operativo, che impone al 

committente un vero e proprio 
onere di controllo e verifica (a 
priori) sulla regolarità della gestio-
ne della forza-lavoro da parte del-
l’appaltatore. Altrettanto equivoci, 
anche per la propensione a gene-
ralizzare – indiscriminatamente, a 
tutti i settori e a tutte le tipologie 
di appalto, soluzioni specifiche –, 
sono i più recenti interventi in ma-
teria di cartellini indentificativi 
(misura originariamente pensata 
per l’edilizia), il vincolo di contenu-
to, in caso di stipulazione del con-
tratto di appalto, relativo all’indi-
cazione nel contratto di una appo-
sita voce di spesa relativa al costo 
della sicurezza (obbligo anche in 
questo caso originariamente intro-
dotto per il settore edile), la rinno-
vata equivocità, in materia di salu-
te e sicurezza, relativamente alle 
modalità di realizzazione dell’ob-
bligo di coordinamento circa le 
misure di sicurezza a carico del 
committente in caso di pluralità di 
appalti interni al ciclo produttivo 
dell’impresa. 
 

Chiara Bizzarro 
Assegnista di ricerca 

Scuola internazionale  
di Alta formazione in Relazioni  

industriali e di lavoro 
Adapt - Fondazione «Marco Biagi» 

Università degli studi di Modena  
e Reggio Emilia 

I vincoli alle esternalizzazioni 
mediante appalto nel settore privato 
 
di Chiara Bizzarro 

Vincoli alle esternalizzazioni produttive mediante appalto nel settore privato 
Quadro generale 

Limiti di ricorso all’appalto 

- Legali: non presenti. 
- Contrattuali: da verificare con riferimento al Ccnl applicabile. 

Oneri di forma e di contenuto 

- Formali: non presenti. 
- Di contenuto: indicazione dei costi relativi alla sicurezza sul lavoro. 
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Oggetto: debiti retributivi e contributivi + debiti 
del sostituto di imposta relativi ai redditi corrisposti 
a lavoratori dipendenti + danni derivanti da infor-
tuni sul lavoro non indennizzati dall’Inail. 

Oggetto: verifica dell’idoneità tec-
nico-professionale delle imprese 
appaltatrici; obbligo di fornire in-
formazioni dettagliate sui rischi 
specifici esistenti nell’ambiente in 
cui sono destinati ad operare e 
sulle misure di prevenzione e di 
emergenza adottate; obbligo di 
cooperazione con l’appaltatore nel-
la attuazione delle misure di pre-
venzione e protezione dai rischi sul 
lavoro incidenti sull’attività lavora-
tiva oggetto dell’appalto; obbligo 
di coordinamento degli interventi 
di protezione e prevenzione dai 
rischi cui sono esposti i lavoratori 
mediante la elaborazione di un u-
nico documento di valutazione dei 
rischi che indichi le misure adotta-
te per eliminare le interferenze. 

Conseguenze derivanti dalla errata qualificazione dell’appalto 
(appalto irregolare) 

Sanzioni penali Conseguenze sull’imputazione 
del rapporto di lavoro 

Nei casi di appalto non genuino (somministrazione 
di lavoro svolta da parte di un soggetto non auto-
rizzato), l’utilizzatore e il somministratore sono pu-
niti con la pena della ammenda di euro 50 per ogni 
lavoratore occupato e per ogni giornata di occupa-
zione. Se vi è sfruttamento dei minori, la pena è 
dell’arresto fino a 18 mesi e l’ammenda è aumen-
tata fino al sestuplo. 
(Si segnala, in discussione in Parlamento, un’ulte-
riore aggravamento di queste sanzioni come misu-
ra di contrasto allo sfruttamento del lavoro irrego-
lare). 

In caso di appalto non genuino 
(somministrazione di lavoro svolta 
da parte di un soggetto non auto-
rizzato), il lavoratore interessato 
può chiedere, mediante ricorso 
giudiziale a norma dell’articolo 414 
del Codice di procedura civile, no-
tificato anche soltanto al soggetto 
che ne ha utilizzato la prestazione, 
la costituzione di un rapporto di 
lavoro alle dipendenze di quest’ul-
timo. 

Responsabilità del committente 

Responsabilità solidale Responsabilità in tema 
di salute e sicurezza 

Ambito di applicazione: dipendenti dell’appaltatore 
e del subappaltatore. 

Ambito di applicazione: lavori al-
l’interno della azienda, o di una 
singola unità produttiva della stes-
sa, nell’ambito dell’intero ciclo pro-
duttivo dell’azienda medesima. 
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Approfondimenti e documentazioneApprofondimenti e documentazione  
  

Per ulteriori approfondimenti si veda il sito 
www.fmb.unimore.it, Indice A-Z 
Si vedano in particolare le voci Flexicurity, Lavoro irregolare, 
Libro Verde sul futuro del diritto del lavoro. 
 
Segnaliamo i seguenti documenti: 
 
Libro Verde sul futuro del diritto del lavoro 
 
Studi − ricerche − percorsi di lettura 
- Scuola di Alta formazione in Relazioni industriali e di lavoro, Tabelle comparate sulla legislazione del 

lavoro 
 - Il lavoro a termine nei principali Paesi Ue 
 - Il lavoro a tempo parziale nei principali Paesi Ue 
 - Le conseguenze del licenziamento illegittimo in Europa 
 - La somministrazione di lavoro somministrazione 
- 2007 – World Economic Forum – Global Competitiveness Report – Testo esteso consultabile sul sito 

www.gcr.weforum.org 
- 2007 – Banca Mondiale, Doing Business 2008. Comparing Regulations in 178 Economies. Overview 
- 2007 – Banca Mondiale, Doing Business 2008. Comparing Regulations in 178 Economies. Italy 
 
Lavoro irregolare 
 
Documentazione comunitaria 
- 24 ottobre 2007 – Commissione Europea – Comunicazione della Commissione al Consiglio, al Parla-

mento Europeo, al Comitato Economico e Sociale Europeo e al Comitato delle Regioni – Rafforzare la 
lotta al lavoro sommerso, COM(2007)628 def. 

 
Flexicurity 
 
Contrattazione collettiva – Relazioni industriali 
- Ottobre 2007 – BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP, ETUC – Key challenges facing European labour 

markets: a joint analysis of European Social Partners 
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