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Bilanciamento tra flessibilitàòinentrataóe flessibilitàòinuscitaó(art. 1, co. 1)

La presente legge dispone misure e interventi intesi a realizzareun mercato del lavoro inclusivo e dinamico, in

grado di contribuire alla creazione di occupazione, in quantità e qualità, alla crescita socialeed economica e alla

riduzione permanente del tassodi disoccupazione, in particolare:

a) favorendo l'instaurazione di rapporti di lavoro più stabili e ribadendo il rilievo prioritario del lavoro subordinato a
tempo indeterminato, cosiddetto «contratto dominante», quale forma comune di rapporto di lavoro;

b) valorizzando l'apprendistato come modalità prevalente di ingresso dei giovani nel mondo del lavoro;

c) ridistribuendo in modo più equo le tutele dell'impiego, da un lato contrastando l'uso improprio e strumentale

degli elementi di flessibilitàprogressivamente introdotti nell'ordinamento con riguardo alle tipologie

contrattuali ; dall'altro adeguando contestualmente alle esigenzedel mutato contesto di riferimento la disciplina

del licenziamento, con previsione altresìdi un procedimento giudiziario specifico per accelerare la definizione

delle relative controversie;

d) rendendo più efficiente, coerente ed equo l'assetto degli ammortizzatori sociali e delle politiche attive in una
prospettiva di universalizzazionee di rafforzamento dell'occupabilità delle persone;

e) contrastando usi elusividi obblighi contributivi e fiscalidegli istituti contrattuali esistenti;

f) promuovendo una maggiore inclusione delle donne nella vita economica;

g) favorendo nuove opportunità di impiego ovvero di tutela del reddito per i lavoratori ultracinquantenni in caso
di perdita del posto di lavoro;

h) promuovendo modalità partecipative di relazioni industriali in conformità agli indirizzi assunti in sede europea,
al fine di migliorare il processocompetitivo delle imprese.



TIPOLOGIE CONTRATTUALI

(parte prima)



CONTRATTO A TERMINE 1/10

Art. 1, co. 01, del d.lgs. n. 368/2001

Prima:

òIl contratto di lavoro subordinato è stipulato di regola a 
tempo indeterminatoó  (L. n. 247/2007)

Ora: 

òIl contratto di lavoro subordinato a tempo  indeterminato 
costituisce la forma comune di rapporto di lavoro ó 

Non ha contenuto immediatamente precettivo ma solo programmatico, utile a

costituire un canone interpretativo di altre norme
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1ª ipotesi
Peril primo rapporto a tempo determinato, sianella forma del contratto a

termine, sianel casodi prima missione(somministrazione a tempo determinato)

non è richiesto il requisito del c.d.òcausaloneó(ragioni di carattere tecnico,

produttivo, organizzativo o sostitutivo) (diversamente L. n. 230/1962)

- di durata non superiore a 12 mesi

- per lo svolgimento di qualunque tipo di mansione

- non è ammessa la proroga  
Lõobiettivo ¯ di porre fine allõenorme contenzioso sorto sul contratto a termine che derivava 

dallõinterpretazione secondo cui la temporaneit¨ attiene non solo alla durata, ma anche alle ragioni 

giustificatrici (imprevedibilità, eccezionalità, straordinarietà) (cfr. Circ. Min. Lav. n. 42/2002) 

Lõassenza di causale non ¯ una novit¨ assoluta: 

cfr. art. 2 d.lgs. n. 368/2001 lo consente per i servizi aeroportuali; trasporto aereo; servizi 

relativi alla concessione postale. Cfr. Direttiva comunitaria n. 70/1999 e Accordo quadro in cui la causale è 

richiesta solo in caso di rinnovo del contratto e non in caso di stipula del primo contratto
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Circolare Min. Lav. n. 18/2012
Cosa si intende per òprimo rapporto a tempo determinatoó?

La deroga al cd. òcausaloneó ¯ consentita òuna e una sola volta tra due
medesimi soggetti stipulanti il contratto a tempo determinato.
In altre parole, il causalone sarebbe quindi richiesto nel caso in cui il
lavoratore venga assunto a tempo determinato o inviato in missione
presso un datore di lavoro/utilizzatore con cui ha intrattenuto già un
primo rapporto lavorativo di natura subordinata ó.

Se cõ¯ stato un precedente rapporto  di lavoro subordinato (indeterminato, 

determinato)  òSI òal causalone 

Se cõ¯ stato un precedente rapporto di lavoro autonomo /parasubordinato  òNOó 

al causalone 

Il periodo di 12 mesi non è frazionabile (non posso instaurare più rapporti per una 

durata max di 12 mesi)
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2ª ipotesi
non è richiesto il requisito del c.d. òcausaloneó(ragioni di carattere

tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo)

òI contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e
dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative sul piano
nazionale possono prevedere, in via diretta a livello interconfederale o
di categoria ovvero in via delegata ai livelli decentrati, che in luogo
dell'ipotesi di cui al precedente periodo il requisito di cui al comma 1
non sia richiesto nei casi in cui l'assunzione a tempo determinato o la
missione nell'ambito del contratto di somministrazione a tempo
determinato avvenga nell'ambito di un processo organizzativo
determinato dalle ragioni di cui all'articolo 5, comma 3, nel limite
complessivo del 6 per cento del totale dei lavoratori occupati
nell'ambito dell'unita' produttiva ó.
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condizioni legittimanti 

1. previsione collettiva

2. entro il limite del 6% del totale dei lavoratori occupati nellõunit¨ produttiva

3. nellõambito di un processo organizzativo (avvio di nuova attività; lancio di un 
prodotto o di un servizio innovativo; implementazione di un rilevante 
cambiamento tecnologico; fase supplementare di un significativo progetto di 
ricerca e sviluppo; rinnovo o proroga di una commessa esistente)

caratteristiche 

ipotesi alternativa

non prevede un limite di durata massima

non richiede che sia il primo rapporto di lavoro
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Prosecuzione del rapporto (oltre la scadenza)

prolungamento del periodo entro il quale il rapporto può proseguire

- da 20 a 30 giorni se la durata è inferiore a 6 mesi

- da 30 a 50 giorni per contratti di durata superiore a 6 mesi

(il datore di lavoro deve comunicare  prima della scadenza al Centro per lõImpiego la durata

della prosecuzione)

Riassunzione (lõintervallo di tempo necessario alla stipula di un

nuovo contratto a tempo determinato tra le stesse parti)

- da 10 a 60 giorni se la durata è inferiore a 6 mesi

- da 20 a 90 giorni se la durata è superiore a 6 mesi 
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éintema di riassunzione

òI contratti collettivi stipulati dalle organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di 
lavoro comparativamente più rappresentative sul piano nazionale possono prevedere, 
in via diretta a livello interconfederale o di categoria ovvero in via delegata ai livelli 
decentratió 

la riduzione dei periodi di òintervalloó, rispettivamente fino a 20 e 30 giorni , nei casi in cui 
lõassunzione a termine avvenga nellõambito di un processo organizzativo determinato:
dallõavvio di una nuova attivit¨;  dal lancio di un prodotto o di un servizio innovativo;
dallõimplementazione di un rilevante cambiamento tecnologico; dalla fase supplementare di 
un significativo progetto di ricerca e di sviluppo; dal rinnovo o dalla proroga di una 
commessa consistente.
In mancanza di un intervento della contrattazione collettiva il Min. Lav. decorsi 12 mesi 
interverrà per individuare le specifiche condizioni in cui operano le riduzioni.

L. n. 134/ 2012
ha previsto che i termini ridotti (20 e 30 giorni) trovano applicazione per le attività stagionali (DPR
1525/ 1963) e in ogni altro casoprevisto dai contratti collettivi stipulati ad ogni livello dalle organizzazioni
sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale.

òOgnialtro casoóda intendersi anche ipotesi diversee ulteriori rispetto a quelle legate ai processi
organizzativi (Circ. Min. Lav. n. 27/ 2012)
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Computo periodo massimo di occupazione 

viene stabilito che ai fini del computo dei 36 mesi di durata massima

comprensivi di proroghe e rinnovi, devono essereconsiderati

anche i periodi di missione aventi ad oggetto mansioni equivalenti, svolti

fra i medesimi soggetti, nellõambitodel contratto di somministrazione a

tempo determinato .

CircolareMin. Lav. n. 18/ 2012
La norma vuole evidentemente evitare che, attraverso il ricorso alla somministrazione di lavoro, si possano aggirare i limiti
allõimpiegodello stesso lavoratore con mansioni equivalenti ; in tal modo, pertanto, nel limite dei 36 mesi andranno
computati anche i periodi di occupazione ðsempre con mansioni equivalenti ðlegati ad una somministrazione a
tempo determinato .

Si ricorda, in ogni caso, che il periodo massimo di 36 mesi, peraltro derogabile dalla contrattazione collettiva, rappresenta
un limite alla stipulazione di contratti a tempo determinato e non al ricorso alla somministrazione di lavoro. Ne
consegue che raggiunto tale limite il datore di lavoro potrà comunque ricorrere alla somministrazione a tempo
determinato con lo stessolavoratore anche successivamenteal raggiungimento dei 36 mesi.

Interpello n. 32/ 2012

Alla luce delle considerazioni sopra svolte, in risposta al quesito avanzato, si ritiene dunque che un datore di lavoro, una
volta esaurito il periodo massimo di trentasei mesi, possa impiegare il medesimo lavoratore ricorrendo alla
somministrazione di lavoro a tempo determinato .
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Contribuzione

dal 1°gennaio 2013, contributo addizionale, a carico del datore di lavoro, 

pari allõ1,4 % della retribuzione imponibile ai fini previdenziali. 

Tale contributo è escluso relativamente ai lavoratori a termine assunti in 

sostituzione di lavoratori assenti o per attività stagionali.

In caso di trasformazione a tempo indeterminato ¯ previsto un òpremio di 

stabilizzazioneó a favore del datore di lavoro: restituzione del contributo 

addizionale del 1,4% (massimo 6 mensilità).

Tale restituzione avviene anche in caso di assunzione a tempo 

indeterminato entro il termine di sei mesi dalla cessazione del 

precedente contratto a termine.
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licenziamenti individuali (modifiche allõart. 32 L. n. 183/2010)

Se il licenziamento presuppone la risoluzione di questioni relative
- alla qualificazione del rapporto di lavoro
- alla nullità del termine apposto al contratto

Il termine, decorrente dalla cessazione del contratto,
per lõimpugnazione stragiudiziale del licenziamento è fissato in 120 giorni (ora 60)(perch® lõintervallo di 

tempo nella successione dei contratti è ora di 90 gg. per cui se non rinnovato il lavoratore ha tempo 
per impugnare)

per deposito del ricorso o la comunicazione della richiesta di tentativo di conciliazione o arbitrato è 
stabilito in 180 giorni (ora 270)

*Per le cessazioni verificatesi a partire dal  01.01.2013

Norma di interpretazione autentica dellõart. 32, co. 5, L. 183/2010 (risarcimento in caso di conversione del 
contratto a termine in rapporto a tempo indeterminato).

Lõindennit¨ risarcitoria onnicomprensiva, tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 12 mensilit¨, prevista nei 
casi di conversione del contratto a termine, copre interamente il danno sofferto dal lavoratore 
(retribuzione e contributi) per tutto lõarco temporale compreso fra la scadenza del termine e la pronuncia 
giudiziale di ricostituzione del rapporto lavorativo.
(Corte Cost. n. 303/2011; Corte Cost. 102/2012; Cass. 3305/2012; Cass. n. 1411/2012)
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Abrogato (artt. 54-59 d.lgs. n. 276/2003)

a) soggetti di età compresa tra i diciotto e i ventinove anni;

b) disoccupati di lunga durata da ventinove fino a trentadue anni;

c) lavoratori con più di cinquanta anni di età che siano privi di un posto di lavoro;

d) lavoratori che desiderino riprendere una attività lavorativa e che non abbiano lavorato per almeno due anni;

e) donne di qualsiasietà residenti in una area geografica in cui il tassodi occupazione femminile determinato con apposito
decreto del Ministro dei lavoro e delle politiche sociali di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze entro
sessantagiorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto, sia inferiore almeno del 20 per cento di quello
maschileo in cui il tassodi disoccupazione femminile superi del 10 per cento quello maschile;

f) persone riconosciute affette, ai sensidella normativa vigente, da un grave handicap fisico,mentale o psichico.

a) e b) apprendistato

c) e e) sistemadi incentivi allõoccupazione(agevolazioni contributive 50%) art. 4, co. 8-11 L. n. 92/ 2012

*Eõprevista una clausola di salvaguardia per i contratti in corso e per quelli che saranno stipulati fino al 31.12.2012,

rispetto ai quali continua ad applicarsi la disciplina normativa previgente.
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D.Lgs. n. 167/ 2011 cd.òTestoUnico dellõapprendistatoó

- durata minima del rapporto di apprendistato non inferiore a 6 mesi
(tranne che per attività in cicli stagionali per le quali i CCNLpossono prevedere specifiche

modalità di svolgimento del contratto di apprendistato anche a tempo determinato)

- nel periodo di preavviso continua a trovare applicazione la disciplina del

contratto di apprendistato (il preavviso decorre dal termine del periodo di

formazione)

- limiti numerici (*a decorrere dal 1°.01.2013)

- il rapporto tra apprendisti e maestranze qualificate e specializzate è di 3 a 2

- per i datori di lavoro che occupano meno di 10 dipendenti il rapporto è 1 a 1

- in assenza di lavoratori qualificati, o in numero inferiore a 3, il datore di lavoro può 

assumere fino a 3 apprendisti
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Clausola di stabilizzazione (legale) (solo per i datori che occupano almeno 

10 dipendenti )

Per lõassunzionedi un nuovo apprendista è necessario che il datore di lavoro abbia

mantenuto in servizio (confermato) , nei 36 mesi precedenti la nuova assunzione, almeno il

3 0 % ( * i l 5 0 % a p a r t i r e d a l 1 8 . 0 7 . 2 0 1 5 ) d e g l i a p p r e n d i s t i .

Non sono computati nella percentuale i rapporti cessati per recesso durante il periodo di 

prova, per dimissioni o per licenziamento per giusta causa

Nel caso in cui non sia rispettata tale percentuale ¯ ammessa in ogni caso lõassunzione di un 

ulteriore  apprendista rispetto a quelli confermati ovvero di 1 apprendista in caso di totale 

mancata conferma.

Sanzione 

Gli apprendisti assunti in violazione dei predetti limiti sono considerati lavoratori 

subordinati a tempo indeterminato sin dalla data di costituzione del rapporto
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Circolare Min. Lav. n. 18/2012
-La clausola di stabilizzazione òlegaleó (L. n. 92) opera per i datori con 

almeno 10 dipendenti

-La clausola di stabilizzazione òcontrattualeó (D.lgs. n. 167) opera per i 

datori con meno di 10 dipendenti

Per i datori con più di 10 dipendenti (in cui operano contestualmente i 

limiti legali e contrattuali) a prevalere visto il carattere speciale è la 

previsione legislativa. Solo al superamento dei limiti legali operano le 

conseguenze sanzionatorie (trasformazione del contratto).

Si potrebbe verificare una situazione paradossale per i datori con meno di 10 dipendenti qualora la 

normativa collettiva preveda limiti più stringenti rispetto a quella legale.
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Può essere utilizzatocon contratto di apprendistato un lavoratore in 

somministrazione  a tempo indeterminato (staff leasing) in tutti i settori 

produttivi e per qualunque attività (non incontrando i limiti di cui allõart. 

20, co. 3 d.lgs. n. 276/2003) legge n. 134/2012

Non può essere utilizzatocon contratto di apprendistato un lavoratore in 

somministrazione a tempo determinato di cui allõart. 20, co. 4 d.lgs. n. 276/2003

(si supera lõequivocit¨ dallõart. 2, co. 3 del T.U.)

Allõarticolo 4, comma 2, del cd. Testo Unico le parole: çper le figure professionali 

dell'artigianato individuate dalla contrattazione collettiva di riferimento » sono 

sostituite dalle seguenti: «per i profili professionali caratterizzanti la figura 

dell'artigiano individuati dalla contrattazione collettiva di riferimento ». 

(cfr. Interpello n. 40/2011)
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Art. 18 L. n. 196/1997

Tirocini formativi e di orientamento

Al  fine  di  realizzare  momenti  di alternanza tra studio e lavoro  e di agevolare le 

scelte professionali mediante la conoscenza diretta  del mondo  del  lavoro,  

attraverso  iniziative di tirocini pratici  e  stages  a  favore  di  soggetti  che  hanno  

già assolto l'obbligo  scolastico ai sensi della legge 31 dicembre 1962, n. 1859, con  

decreto  del  Ministro del lavoro e della previdenza sociale, di concerto  con il 

Ministro della pubblica istruzione, dell'università e  della  ricerca  scientifica  e  

tecnologica, da adottarsi ai sensi dell'articolo  17  della  legge 23 agosto 1988, n. 

400, sono emanate, entro nove mesi dalla data di entrata in vigore della presente 

legge, disposizioni nel rispetto dei seguenti principi e criteri generali:[é]

D.M. n. 142 del 25.03.1998
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4 TIPOLOGIE:

non curriculari : finalizzati a favorire le scelte professionali, la 

transizione scuola/lavoro, la formazione in ambiente produttivo ( innovato da 

legge nazionale n. 148/2011 );

di reinserimento o inserimento : disoccupati, inoccupati e

lavoratori in mobilità ( norme regionali );

per categorie disagiate: disabili, invalidi, tossicodipendenti, 

detenuti, immigrati, ecc (norme regionali );

curriculari: inclusi in piani di studio scolastici o universitari (norme 

regolamentare degli istituti formativi );
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Art. 11 d.l. n. 138/2011 conv. L. n. 148/2011 (cfr. Circ. Min. Lav. n. 24/2011)

Livelli di tutela essenziali per l'attivazione dei tirocini

1. I tirocini formativi e di orientamento possono essere promossi unicamente da 
soggetti in possesso degli specifici requisiti preventivamente determinati dalle 
normative regionali in funzione di  idonee garanzie all'espletamento delle 
iniziative medesime. Fatta eccezione per i disabili, gli invalidi fisici, psichici e 
sensoriali, i soggetti in trattamento psichiatrico, i tossicodipendenti, gli alcolisti 
e i condannati ammessi a misure alternative di detenzione, i tirocini formativi e 

di orientamento non curriculari non possono avere una durata superiore 
a sei mesi, proroghe comprese,e possono essere promossi unicamente a 
favore di neo-diplomati o neo -laureati entro e non oltre dodici mesi dal 
conseguimento dei relativo titolo di studio . 

2. In assenza di specifiche regolamentazione regionali trovano applicazione, per 
quanto compatibili con le disposizioni di cui al comma che precede, l'articolo 
18 della legge 24 giugno 1997 n. 196 e il relativo regolamento di attuazione. 
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Entro 180 gg. dallõentrata in vigore della leggeGoverno e Regioni in sede di 

Conferenza permanente (cfr. art. 117, co. 4, Cost., la formazione è di competenza  

esclusiva delle Regioni) dovranno definire le linee-guida sulla base dei seguenti 

criteri: 

a) revisione della disciplina dei tirocini formativi, anche in relazione alla 
valorizzazione di altre forme contrattuali a contenuto formativo; 

b) previsione di azioni e interventi volti a prevenire e contrastare un uso distorto 
dell'istituto, anche attraverso la puntuale individuazione delle modalità con cui 
il tirocinante presta la propria attività; 

c) individuazione degli elementi qualificanti del tirocinio e degli effetti conseguenti 
alla loro assenza; 

d) riconoscimento di una congrua indennità, anche in forma forfetaria, in relazione 
alla prestazione svolta. 

Sanzione amministrativa in caso di mancata corresponsione dell'indennità in

misura variabile da un minimo di 1.000 a un massimo di 6.000 euro. 



CONTRATTO A TEMPO PARZIALE

D.Lgs. n. 61/2000

Reintroduzione del diritto di ripensamento (eliminato con il d.lgs. n. 276/2003 ), 

ossia la possibilità di recedere da clausole flessibili (variazione della collocazione temporale) o 

elastiche (aumento della durata ) stipulate tra le parti.

I contratti collettivi (a cui è rimessa in via esclusiva la regolamentazione di tali clausole L. 247/2007) 

stabiliscono le condizioni e le modalità che consentono al lavoratore di richiedere 

lõeliminazione o la modifica delle clausole flessibili ed elastiche.

Ai lavoratori che si trovano in determinate situazioni è riconosciuta la facoltà di 

revocare il consensoscritto prestato allõinserimento di clausole flessibili o elastiche 
(lavoratore, coniuge, figlio o genitore affetto da patologie oncologiche; lavoratore che assiste persona che 

beneficia della L. n. 104/92; lavoratori studenti).



CONTRATTO INTERMITTENTE 1/7

Artt. 33-40 d.lgs. n. 276/2003 (abrogato con L. n. 247/2007, reintrodotto con L. n. 133/2008)

Il lavoro intermittente può sempre essere concluso:

- per lo svolgimento di prestazioni di carattere discontinuo o intermittente, individuate dal 

CCNLovvero, in mancanza, dal Min. Lav. con decreto (D.M. 2004 che ha rinviato al  R.D. n. 

2657/1923)

- soggetti con più di 55 (prima 45) anni di età e con meno di 24 (prima 25) anni di età (le 

prestazioni devono essere svolte entro il 25°anno di età)

- durante periodi predeterminati nellõarco della settimana del mese e dellõanno (Art. 37) (Circ.

Min. n. 4/2005) (ipotesi non più prevista, abrogato art. 37)

*I contratti di lavoro intermittente già sottoscritti che non siano compatibili con le nuove disposizioni, 

cessano di produrre effetti decorsi 12 mesi dalla data di entrata in vigore della legge. 
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Obbligo di comunicazione della chiamata

Il datore di lavoro, prima dellõinizio della prestazione

lavorativa o di un ciclo integrato di prestazioni di durata non 

superiore a 30 giorni, debba comunicare alla DTL competente

per territorio la durata della prestazione stessa, mediante 

sms, fax, o posta elettronica 

sanzione amministrativa

in caso di omessa comunicazione da 400 a 2.400 euro per ogni lavoratore 
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CircolareMin. Lav. n. 18/ 2012
- Ai fini della stipula del contratto il lavoratore non deve aver compiuto 24

anni.

- Ai fini della effettiva prestazione il il lavoratore non deve aver compiuto 

25 anni.

La violazione determina la trasformazione in un rapporto di lavoro subordinato a

tempo pieno e indeterminato

- Le parti sociali con CCNL possono reintrodurre la previsione contenuta 

nellõabrogato art. 37

- Già a far data dal 18.07.2012 non è possibile sottoscrivere contratti secondo la 

previgente disciplina

- I contratti già stipulati ed incompatibili cessano di produrre effetti entro 

il18.07.2013 e lõeventuale prestazione resa in violazione dei divieti sar¨ considerata

in nero
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Circolare Min. Lav. n. 18/2012

la comunicazione 

-va fatta òsenza particolari formalitàó con posta elettronica (anche non 
certificata) e con fax ai recapiti ufficiali delle DTL;

- deve contenere i dati identificativi del lavoratore (òil giorno o i giorni in 
cui lo stesso ¯ occupato nellõambito di un periodo non superiore a 30 

giorni dalla comunicazione stessaó);

-non ¯ necessario indicare lõorario che il lavoratore svolger¨ nellõambito 

della singola giornata lavorativa;

- potrà riguardare anche più lavoratori;

-potr¨ essere effettuata anche nello stesso giorno dellõinizio della

prestazione lavorativa, òpurch® antecedentemente allõeffettivo impiegoó.
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Circolare Min. Lav. n. 18/2012

- può essere modificata o annullata in qualsiasi momento, mediante lõinvio di una nuova comunicazione 

da effettuarsi prima dellõinizio della prestazione (ovvero nel caso in cui il lavoratore non si presenti, entro 

48 ore successive - Circ. n. 20/2012) ;

- in assenza di modifica o annullamento della comunicazione inoltrata, òè da ritenersi comunque effettuata
la prestazione lavorativa per i giorni  indicati, con le relative conseguenze di natura retributiva e 
contributivaó;

- la chiamata del lavoratore in giorni non coincidenti con quelli comunicati, anche solo in caso di diversa 

collocazione temporale degli stessi (non solo, quindi, in caso di un numero maggiore o minore di giorni 

effettivamente lavorati) comporterà:

il riconoscimento del rapporto come òlavoro neroó 

la trasformazione a tempo indeterminato  

lõapplicazione della sanzione per mancata comunicazione preventiva.
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Nota Min. Lav. 39/0011779 del 9.8.2012

MODALITAõ DI INVIO DELLA COMUNICAZIONE PREVENTIVA:

- DAL 13/08/2012 a mezzo fax al n. 848800131 inviando apposito modello (un lavoratore ad invio).

- DAL 17/08/2012 a mezzo e-mail allõindirizzo intermittente@lavoro.gov.it inviando apposito modello

(fino a 6 lavoratori per il medesimo periodo).

- DAL 17/08/2012 inviando un SMS al numero 339-9942256 indicando: indirizzo e -mail del datore di

lavoro, codice comunicazione CO (solo per assunti dal 1°marzo 2008), codice fiscale del datore di

lavoro e del lavoratore (per rapporti iniziati prima del 1°marzo 2008), data di inizio della prestazione

- DAL 01/10/2012 modulo ON -LINE ðwww.clicalavoro.gov.it

Il 13/08/2012, a mezzo e-mail, la Direzione Generale per le politiche dei servizi per il lavoro, del

Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, ha modificato parzialmente la nota prot. n.

39/0011779 del 9 agosto 2012, prevedendo per il periodo fino al 15 settembre 2012 la possibilità di

continuare ad effettuare la comunicazione preventiva per i lavoratori intermittenti anche con le

òvecchieó modalit¨.
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· Nota Min. Lav.  39/0012728 del 14.09.2012

· òéé anche al fine di definire interventi di maggiore semplificazione dellõobbligo in questione, si

· ritiene opportuno, ééé, consentire la possibilit¨ di effettuare la comunicazione sia secondo le

· modalità indicate nella nota del 9 agosto 2012, sia ai recapiti istituzionali degli Uffici

· territoriali di questo Ministero sino alla completa definizione dei citati interventi, che saranno

· illustrati con successiva notaó.

· Inoltre chiarisce che

· òai fini della revoca di comunicazioni già effettuate, è sufficiente una successiva comunicazione in

· tal senso che indichi il lavoratore interessatoó.

· Quindi, lõentrata in vigore definitiva della ònuoveó modalit¨ di comunicazione preventiva dei lavoratori

· intermittenti da effettuare direttamente al Ministero, anziché alle D.T.L., viene rimandato a tempo

· indeterminato.

· Al momento sono valide sia le comunicazioni inviate al Ministero che quelle inviate alle D.T.L.
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PROGETTO (comma 1, art. 61 d.lgs. n. 276/2003)

I rapporti di collaborazione coordinata e continuativa

prevalentemente personale e senza vincolo di

subordinazione devono essere riconducibili a uno o più

progetti specifici .

Eliminato il riferimento  a programmi di lavoro o fasi di esso.
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Circ. Min. Lav. n. 1/2004

IL PROGETTO

Il progetto consiste in un'attività produttiva ben identificabile e funzionalmente collegata ad 

un determinato risultato finale cui il collaboratore partecipa direttamente con la sua

prestazione. Il progetto può essere connesso all'attività principale od accessoria dell'impresa. 

L'individuazione del progetto da dedurre nel contratto compete al committente. 

Le valutazioni e scelte tecniche, organizzative e produttive sottese al progetto sono

insindacabili. 

IL PROGRAMMA  DI LAVORO O LA FASE DI ESSO 

Il programma di lavoro consiste in un tipo di attività cui non è direttamente riconducibile un

risultato finale. Il programma di lavoro o la fase di esso si caratterizzano, infatti, per la

produzione di un risultato solo parziale destinato ad essere integrato, in vista di un risultato 

finale, da altre lavorazioni e risultati parziali. 
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- Non pu¸ consistere in una mera riproposizione dellõoggetto

sociale del committente.

- Nel contratto individuale di lavoro la descrizione del 

progetto deve contenere lõindividuazione del  suo contenuto 

caratterizzante e del risultato finale che si intende conseguire.

- Non può comportare lo svolgimento di compiti meramente 

esecutivi o ripetitivi che possono essere individuati dai CCNL.
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CORRISPETTIVO (art. 63 d.lgs. n. 276/2003)

Il compenso corrisposto ai collaboratori a progetto deve essere :

PRIMA

proporzionato alla quantità e qualità del lavoro eseguito, e deve tenere 

conto dei compensi normalmente corrisposti per analoghe prestazioni di 

lavoro autonomo nel luogo di esecuzione del rapporto.

ORA

proporzionato alla quantità e alla qualità del lavoro eseguito  e, in 

relazione a ciò alla  particolare natura della prestazione e del contratto

che la regola;
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- non inferiore ai minimi stabiliti in modo specifico per ciascun settore di

attività , eventualmente articolati per i relativi profili professionali tipici e in

ogni caso sulla base dei minimi salariali applicati nel settore medesimo 

alle mansioni equiparabili svolte dai lavoratori subordinati , dalla 

contrattazione collettiva (interconfederale, di categoria, per delega 

decentrata).

- in assenza di contrattazione collettiva, il compenso non può essere

inferiore, a parit¨ di estensione temporale  dellõattivit¨ oggetto della 

prestazione,  alle retribuzioni minime previste dai contratti collettivi

nazionali di categoria applicati al settore di riferimento alle figure

professionali il cui profilo di competenza e di esperienza sia analogo a

quello del collaboratore a progetto .
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RECESSO(art. 67, co. 2, d.lgs. n. 276/2003)

PRIMA

Le parti possono recedere prima della scadenza del termine  per giusta

causa ovvero secondo le diverse causali o modalità, incluso il preavviso, 

stabilite dalle parti nel contratto di lavoro individuale.

ORA

Le parti possono recedere prima della scadenza del termine  per giusta causa.

Il committente può recedere  qualora siano emersi oggettivi profili di

inidoneità professionale del collaboratore tale da rendere impossibile la  

realizzazione del progetto.

Il collaboratore può recedere, dandone preavviso, nel caso in cui tale facoltà sia 

prevista nel contratto.
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PRESUNZIONI (art. 69, co. 1, d.lgs. n. 276/2003)

1. I rapporti di collaborazione coordinata e continuativa instaurati senza

lõindividuazione di uno specifico progetto, [programma di lavoro o fase di esso] ai 

sensi dellõart. 61, comma 1, sono considerati rapporti di lavoro

subordinato a tempo indeterminato sin dalla data di costituzione del 

rapporto.

presunzione relativa o assoluta?

Norma di interpretazione autentica

Lõart. 69 si interpreta nel senso che lõindividuazione di uno specifico 

progetto costituisce elemento essenziale di validità del rapporto di 

co.co.co., la cui mancanza determina la costituzione di un rapporto di 

lavoro subordinato a tempo indeterminato ( presunzione assoluta)


