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1. Attuazione della direttiva nei paesi dell'Unione europea: impostazione, limiti, e linee-guida dell'indagine comparatistica.

1.1. E' la stessa direttiva – in materia di lavoro a tempo determinato 
 – a delimitare l'oggetto ed a segnare le linee-guida dell'indagine comparatistica sulla propria attuazione nell'ambito degli ordinamenti interni di paesi membri dell'Unione europea.

Intanto l'oggetto d'indagine ne risulta limitato alle sole legislazioni 
, che hanno già dato attuazione alla direttiva in alcuni di quei paesi. 
  

Del resto, sono proprio queste legislazioni, infatti, che consentono di ottimizzare – insieme all'interpretazione della direttiva – anche la valutazione circa l'incidenza effettiva della direttiva medesima sugli ordinamenti interni dei paesi interessati, in funzione della loro armonizzazione sociale nella soggetta materia. 

Né può essere trascurato che tale armonizzazione persegue – fin dal trattato istitutivo della Comunità economica europea (art. 117) – l'obiettivo di "promuovere il miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro della mano d'opera, che consenta la loro parificazione nel progresso".

Coerentemente, la ratio della direttiva in esame – come dell'accordo-quadro, che ne risulta attuato – consiste, essenzialmente, nella "intenzione di migliorare la qualità del lavoro a tempo determinato, garantendo l'applicazione del principio di non discriminazione, nonché di creare un quadro per la prevenzione degli abusi derivanti dall'utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato" (punto 14 del preambolo della direttiva, in sostanziale conformità dell'"obiettivo (clausola 1) " dell'accordo-quadro). 
  

Né la ratio prospettata si limita ad assolvere soltanto il ruolo consueto nell'interpretazione della stessa direttiva 
.

1.2. Intanto identifica criteri oggettivi di valutazione – come tali, sottratti ad opzioni individuali e, talora, ideologiche– delle legislazioni nazionali a raffronto, che hanno già dato attuazione alla direttiva. 
  

In altri termini, ne risulta che condizione indefettibile di compatibilità con la direttiva é l'attitudine delle legislazioni nazionali a "migliorare la qualità del lavoro a tempo determinato". 

Il perseguimento di scopi diversi – quale, ad esempio, la liberalizzazione del contratto di lavoro a tempo determinato 
 – non sembra, invece, trovare riscontro nella direttiva.

Di conseguenza, la compatibilità prospettata non risulta soltanto dal giudizio comparativo di ciascuna disposizione delle stesse legislazioni nazionali – per verificarne la conformazione – con la disposizione corrispondente della direttiva comunitaria.

Ma – in coerenza, appunto, con la ratio – postula, altresì, il confronto tra i livelli di tutela – che, in ciascuno degli ordinamenti nazionali considerati, risultino garantiti prima e dopo la legislazione attuativa della direttiva – allo scopo di verificare l'osservanza della clausola di non regresso (n.8, paragrafo 3), in forza della quale l'applicazione dell'accordo-quadro – che la direttiva intende attuare – "non costituisce un motivo valido per ridurre il livello generale di tutela offerto ai lavoratori nell'ambito (del lavoro a tempo determinato, appunto) coperto dall'accordo stesso" 

In altri termini, con riferimento a ciascuna disposizione delle legislazioni – che hanno già dato attuazione alla direttiva nel nostro, come in altri paesi dell'Unione europea – il giudizio di compatibilità deve riposare non solo sull'esito del confronto con la disposizione corrispondente della direttiva medesima, ma anche sulla comparazione tra i livelli di tutela che – nell'ambito di ciascuno di quegli ordinamenti nazionali – risultano garantiti, prima e dopo l'adozione di detta legislazione, in materia, appunto, di lavoro a tempo determinato. 

All'evidenza, s'intende evitare che l'attuazione di una direttiva – volta a "migliorare la qualità del lavoro a tempo determinato" – diventi l'occasione per ridurne i livelli di tutela già garantiti dagli ordinamenti interni dei paesi membri dell'Unione europea. 

1.3. La stessa direttiva prevede, altresì, espressamente (clausola 8, paragrafo 1, dell'accordo-quadro che ne risulta attuato) – come altre direttive sociali 
 – il principio del favor, che consente a stati membri e parti sociali di "mantenere o introdurre disposizioni più favorevoli per i lavoratori di quelle stabilite nel presente accordo". 

Al pari di tale principio, la clausola di non regresso non é (o, comunque, non é soltanto) criterio selettivo della disciplina applicabile a fattispecie concrete, ma anche parametro di conformazione degli ordinamenti nazionali alla direttiva. 

Affatto diversi sono, comunque, gli ordinamenti da confrontare allo scopo di verificare il rispetto dei due principi: 

· la direttiva e l'ordinamento nazionale di ciascun paese membro, nel primo caso, allo scopo di verificare quale sia il trattamento più favorevole per il lavoratore a tempo determinato; 

· il livello di tutela – garantito al medesimo lavoratore, in ciascun ordinamento nazionale, prima e dopo l'attuazione della direttiva – allo scopo di verificare, nel secondo caso, quale sia il livello più elevato .

Resta il problema se il raffronto – per stabilire quale sia il trattamento più favorevole ed il livello di tutela più elevato per i lavoratori a tempo determinato – debba essere effettuato in concreto oppure in astratto e, soprattutto, se debba avere per oggetto il trattamento complessivo previsto da ciascuna fonte (tesi c.d. del conglobamento, secondo la terminologia usata in casi analoghi) oppure singole norme o istituti determinati, estraendo, così, da ciascuna fonte le disposizioni che, nel reciproco confronto, risultino più favorevoli, cumulandole tra loro (tesi c.d. del cumulo, secondo la stessa terminologia).

Quantomeno al fine della conformazione degli ordinamenti nazionali a quello comunitario, tuttavia, sembra preferibile che il raffronto sia effettuato in astratto ed abbia per oggetto, da un lato, i principi della fonte comunitaria – quale la direttiva al nostro esame, che non reca (o, comunque, non reca soltanto) norme di dettaglio – e, dall'altro, la disposizione (o le disposizioni) che ne danno attuazione negli ordinamenti interni di paesi membri dell'Unione europea. 

1.4. In entrambe le direzioni prospettate – della compatibilità con singole disposizioni, appunto, e con la clausola di non regresso – deve, quindi, snodarsi anche l'indagine comparatistica su ciascuno dei nodi problematici che saranno esaminati.

In tale prospettiva, assume rilievo evidente la "situazione di anticipata conformazione" del nostro ordinamento a quello comunitario in materia di lavoro a tempo determinato – già garantita dalla disciplina interna nella stessa materia (l.18 aprile 1962, n.230, successive modifiche ed integrazioni) 
, in vigore ancor prima della direttiva – che non sembra trovare riscontro, almeno negli stessi termini, in alcuno degli altri ordinamenti nazionali a raffronto.

Infatti, é la nostra Corte costituzionale a rilevarlo – nella sentenza n. 41 del 2000 
 – a sostegno della declaratoria contestuale d'inammissibilità del referendum abrogativo, proprio, di quella disciplina precedente nella soggetta materia (l.18 aprile 1962, n.230, successive modifiche ed integrazioni, cit., appunto).

Né possono sfuggirne le implicazioni sia sul piano del diritto interno che su quello del diritto comparato.

1.5. Da un lato, infatti, la prospettata "situazione di anticipata conformazione" preclude, bensì, la rimozione dal nostro ordinamento, in palese violazione della direttiva, di garanzie e tutele a favore del lavoro a tempo determinato – quale risulterebbe dall'abrogazione della ricordata disciplina precedente in materia (sia mediante il referendum, al quale si riferisce la ricordata sentenza della Corte costituzionale, sia ai sensi dell'art. 15 delle preleggi) – ma non é d'ostacolo, tuttavia, a modifiche della stessa disciplina – come la stessa Corte costituzionale sottolinea – purché risultino rispettose della direttiva. 

D'altro canto, la conformazione a singole disposizioni della direttiva – che fosse attuata dalle legislazioni nazionali a raffronto, in ipotesi, con disposizioni identiche o, comunque, sostanzialmente convergenti – potrebbe, tuttavia, essere incompatibile con la clausola di non regresso – soltanto in uno (od in alcuni) di quei paesi – ove ne risultasse, comunque, ridotto il livello precedente di tutela – in favore del lavoratore a tempo determinato – quale quello che, nel nostro ordinamento, era già garantito, appunto, dalla prospettata "situazione di anticipata conformazione".

1.6. Non ne vanno trascurate, tuttavia, modifiche ed integrazioni, che – essendo entrate in vigore prima della direttiva in esame – concorrono a determinare il livello di tutela irriducibile – in ossequio alla clausola di no regresso, appunto – sebbene fossero rimaste estranee al referendum abrogativo e, quindi, anche alla sentenza della Corte costituzionale (n. 41 del 2000) che ha rilevato, per quanto si é detto, la prospettata "situazione di anticipata conformazione" del nostro ordinamento alla direttiva stessa.  
Coerentemente, non si può quindi prescindere dalla considerazione che la disposizione (art.2, secondo comma della legge n.230 del 1962) in tema di prosecuzione del rapporto dopo la scadenza e di rinnovazione del contratto di lavoro a tempo determinato – che concorre a formare la "situazione di anticipata conformazione" rilevata dalla Corte costituzionale – é stata sostituita da disposizione del c.d. pacchetto Treu (l.n. 196 del 24 giugno 1997, art.12), che – pur essendo rimasta estranea alla stessa pronuncia della Corte costituzionale – é entrata in vigore prima della direttiva. 

Pertanto la disposizione sostituita (art.2, secondo comma della legge n.230 del 1962, cit.) non concorre a determinare il livello di tutela, che – in ossequio alla clausola di non regresso – non può essere ridotto.

Resta, tuttavia, l'esigenza di verificare la compatibilità della nuova disciplina, che ne risulta introdotta in sostituzione, con le disposizioni corrispondenti della direttiva (vedi infra).

Comunque la rimozione del riferimento esplicito (nell'art.2, secondo comma della legge n.230 del 1962, cit.) ad "assunzioni successive a termine intese ad eludere le disposizioni della presente legge" – in quanto non riproposto nella disposizione che ne risulta introdotta in sostituzione (art.12 l.n. 196 del 24 giugno 1997, cit.) – non esclude l'applicazione, al contratto di lavoro a tempo determinato, del principio generale della "frode alla legge" (art.1344, in relazione agli art.1418 e, per quel che qui interessa, 1419 c.c.), del quale il riferimento esplicito – ora rimosso – era nient'altro che una specificazione esplicita, peraltro non indispensabile. 

Anzi c'é da domandarsi se lo stesso principio generale della frode debba essere applicato, altresì, alle legislazioni nazionali che – nel dare attuazione alla direttiva – ne eludano le disposizioni.

1.7. E' la stessa ratio della direttiva, infine, che concorre – con le implicazioni che ne sono state prospettate – a realizzare le consuete funzioni – ermeneutiche e, ad un tempo, di contributo alle riforme – che anche l'indagine comparatistica programmata pare destinata a svolgere sulla nostra legislazione, come sulle altre legislazioni nazionali  a raffronto, parimenti attuative della direttiva in esame. 

In altri termini, il nostro ordinamento interno é l'angolo visuale dell'indagine comparatistica e, ad un tempo, il destinatario della prospettata funzionalizzazione dell'indagine medesima a fini interpretativi e di riforma.

E' ben vero, infatti, che i canoni ermeneutici possono avvalersi – nell'interpretazione della nostra legislazione in materia (decreto legislativo n. 368 del 2001, cit.) – di utili spunti, che emergono dai lavori preparatori relativi, e, segnatamente, dal breve passaggio parlamentare – dinanzi alle Commissioni lavoro del Senato e della Camera
, in sede consultiva – (dello schema) di quel decreto legislativo, prima di essere approvato – con qualche modifica 
 – nel testo definitivo 
. 

Tuttavia la prevalenza dell'ordinamento comunitario e l'obbligo di conformazione degli ordinamenti interni dei paesi membri, che ne consegue, impone – all'esito dello sforzo ermeneutico prospettato – il ricorso alla interpretazione adeguatrice che – tra diversi significati possibili della medesima disposizione della nostra legislazione nazionale – accorda la preferenza a quello che risulta conforme alla direttiva. 

Solo se l'interpretazione adeguatrice non fosse nella specie possibile – in dipendenza del contrasto, insuperabile per via interpretativa, fra il significato della nostra disposizione interna e la direttiva – la conformazione andrebbe affidata al processo riformatore, possibilmente, in sede di correzione dello stesso decreto legislativo (ai sensi della norma di delega, di cui all'art.1, comma 4, l. n. 422 del 2000: vedi infra).

1.8. Restano, peraltro, i rimedi giurisdizionali – contro l'inadempimento (eventuale) del nostro paese all'obbligo di conformazione – non solo dinanzi alla Corte di giustizia delle Comunità europee – in sede di procedura d'infrazione oppure di rinvio pregiudiziale – ma anche dinanzi alla nostra Corte costituzionale. 

Potrebbe, infatti, essere prospettata – in sede di giudizio incidentale dinanzi alla stessa Corte – questione di legittimità costituzionale (in riferimento all'articolo 76 della costituzione), ove il decreto legislativo (n. 368 del 2001, cit.) – delegato ad attuare la direttiva nel nostro ordinamento nazionale (dall'art.1, commi 1, 3  e allegato B, l. n. 422 del 2000: vedi infra) – disattenda principi e criteri direttivi stabiliti (anche) dalla direttiva medesima. 

1.9. Brevi notazioni – su tempi e modi di attuazione, in alcuni paesi membri dell'Unione europea, della direttiva comunitaria in materia di lavoro a tempo determinato – precedono il sintetico esame comparatistico – entro i limiti e sulla falsariga, che sono stati prospettati – essenzialmente sui nodi problematici seguenti: a) permanente specialità del contratto di lavoro a tempo determinato; b) misure per la prevenzione di abusi in pregiudizio del lavoratore a tempo determinato; c) principio di non discriminazione per il medesimo lavoratore. 

2. Direttiva in materia di lavoro a tempo determinato: tempi di attuazione nei paesi dell'Unione europea. 

2.1. Decisamente positiva, per il nostro paese, é la prima notazione che – in materia di lavoro a tempo determinato – emerge dal panorama comparatistico europeo.

Ne risulta, infatti, virtuosamente invertita la tendenza ad adempiere in ritardo – non di rado, solo a seguito di condanna della Corte di giustizia – l'obbligo di conformare il nostro ordinamento a quello comunitario. 

Intanto la legislazione specifica (decreto legislativo n. 368 del 6 settembre 2001, cit., in Gazzetta ufficiale n. 235 del 9 ottobre 2001, entrato in vigore il 24 ottobre successivo allo scadere della vacatio legis) – volta a dare attuazione, nel nostro ordinamento, alla direttiva nella soggetta materia (1999/70/CE del Consiglio del 28 giugno 1999, cit.) – si colloca temporalmente fra le prime che risultano finora adottate da pochi paesi dell'Unione europea, al medesimo scopo, anche se é l'ultima di questo gruppetto di testa e l'unica arrivata oltre il termine assegnato all'uopo (10 luglio 2001, prorogabile fino ad un anno). 

Né basta.

2.2. Infatti, sarebbe stato, addirittura,  rispettato quel termine (10 luglio 2001, appunto) – che risulta, peraltro, sforato solo di poco – se non fosse intervenuto qualche incidente di percorso: da un lato, lo sforzo generoso, quanto vano, di coagulare il consenso unanime delle parti sociali – intorno ad un'ipotesi condivisa (una sorta di intesa comune) di recepimento della direttiva – e, dall'altra, i tempi tecnici per le elezioni politiche e per l'insediamento successivo del nuovo Governo, che ha provveduto, finalmente, ad esercitare (con il decreto legislativo n. 368 del 6 settembre 2001, cit., appunto) la delega che era stata tempestivamente conferita con la legge comunitaria 2000 (art. 1, commi 1 e 3, e allegato B l. n. 422 del 29 dicembre 2000).

Ma v'é ancora di più.

2.3. In questo caso, non era neanche necessaria – per dare attuazione alla direttiva nel nostro ordinamento – la legislazione specifica adottata a tal fine (decreto legislativo n. 368 del 6 settembre 2001, cit.).

Infatti, una "situazione di anticipata conformazione" del nostro ordinamento alla direttiva in materia di lavoro a tempo determinato – come é stato ricordato (vedi retro) – risultava già garantita dalla disciplina interna (l.18 aprile 1962, n.230, successive modifiche ed integrazioni) che, nella stessa materia, era in vigore ancor prima della direttiva.

Tuttavia l'inusuale tempestività nel dare attuazione alla direttiva stessa  – benché, nella specie, fosse superflua – non può essere considerata espressione di ritrovata fede europeista del nostro paese, nell'adempimento degli obblighi di conformazione che gli derivano dall'appartenenza all'Unione europea.

Infatti é l'intenzione di innovare la disciplina nazionale precedente nella stessa materia – come pure é stato ricordato (vedi retro) – la ragione di fondo dell'attuazione della direttiva, nonostante la prospettata "situazione di anticipata conformazione".
3.  Direttiva in materia di lavoro a tempo determinato: modi di attuazione nei paesi dell'Unione europea. 

3.1. Dopo avere ispirato la formazione della direttiva – che attua, infatti, l'accordo quadro CES, UNICE, e CEEP sul lavoro a tempo determinato – il dialogo sociale prosegue, nei paesi membri, per conformare gli ordinamenti interni alla direttiva stessa.

Le comprensibili divergenze tra le parti sociali – circa il contenuto normativo del provvedimento interno di attuazione della direttiva – non condizionano, di regola, l'adozione del provvedimento medesimo. 

Non é accaduta la medesima cosa nel nostro paese. 

Benché la delega sia stata tempestivamente conferita (fin dalla legge comunitaria 2000, cit.) ed il dialogo sociale sia stato tempestivamente avviato – nella XIII legislatura – dal Governo di centrosinistra allora in carica, la delega é stata esercitata (con il decreto legislativo n. 368 del 2001, cit.), nella legislatura successiva, dal Governo di centrodestra, recependo l'accordo tra parti sociali, sebbene non avesse ricevuto il consenso unanime delle parti sociali. 
Proprio la ricerca di tale consenso unanime – che pare inusuale nel panorama comparatistico europeo – aveva determinato la scelta dello stesso Governo – che, a tale scopo, aveva avviato il dialogo sociale – di non procedere all'attuazione della direttiva nel nostro ordinamento.

Tuttavia non era una scelta necessaria sul piano giuridico. 

3.2. Intanto sono affatto diverse – per la contrattazione collettiva e per la concertazione – sia la base che la configurazione giuridica. 

La contrattazione collettiva, infatti, trova la propria copertura nella garanzia costituzionale dell'articolo 39. Non é riconducibile, invece, al "quadro tipizzato" nell'articolo 39 della Costituzione – ma non si pone, tuttavia, in contrasto con la costituzione medesima – l'accordo concertativo trilaterale tra Governo e parti sociali, appunto, che si inserisca nel processo di formazione della legge, senza tuttavia intaccare prerogative e responsabilità del Parlamento o del Governo, come di ogni altra parte pubblica coinvolta nell'accordo. 

Lo stesso l'accordo concertativo – mentre esula, all'evidenza, dal nostro sistema costituzionale di fonti formali – é coerentemente, quanto correttamente, configurato come fonte extra ordinem – di matrice contrattuale – della nostra costituzione in senso materiale. 

Lungi dal produrre immediatamente una propria normativa, la stessa fonte é destinata ad influenzare, appunto, l'esercizio della funzione legislativa o, comunque, pubblica, inserendosi nel processo di formazione della legge o di altro provvedimento.

Come tale, fonda sulla effettività la propria esistenza e validità. 

La legittimità riposa invece, essenzialmente, sul rispetto dei principi fondamentali del nostro ordinamento, quali prerogative, competenze e responsabilità di Parlamento, Governo.

Ne risulta il coinvolgimento delle parti sociali in funzioni pubbliche e, con esso, l'ottimizzazione della rappresentatività complessiva del nostro sistema attraverso la partecipazione all'esercizio di quelle funzioni, insieme ai soggetti che ne sono titolari, anche delle rappresentanze degli interessi che ne siano coinvolti.

L'impostazione prospettata risulta diffusamente condivisa, né la sua concreta attuazione ha, di regola, dato luogo a problemi. La materia del tempo di lavoro, tuttavia, ha proposto, ripetutamente, il problema del rapporto tra concertazione e funzione legislativa del Parlamento, confermandone la soluzione prospettata.

Intanto la stessa riduzione dell'orario normale (a quaranta ore settimanali) ed incentivi a riduzioni ulteriori e rimodulazioni dello stesso orario (art.13, commi 1 e, rispettivamente, 2 e seguenti legge n. 196 del 1997, c.d. Pacchetto Treu) – in difetto di qualsiasi intesa concertativa (nell'Accordo per il lavoro del 24 settembre 1996) – risultano introdotti mediante emendamento d'iniziativa parlamentare e, rispettivamente, mediante previsione nel testo originario del disegno di legge governativo (AS n. 1918 della XIII legislatura). 

Né ha dato luogo a rilievi, almeno sul piano del rispetto del metodo concertativo. 

Lo stesso può dirsi per la "disciplina sanzionatoria del contratto a tempo determinato" (art. 12 dello stesso pacchetto Treu; cit.).

Infatti risulta introdotta – sin dal testo originario del disegno di legge governativo (AS n. 1918 della XIII legislatura, cit.) – parimenti in difetto del consenso unanime delle parti sociali. 

Coerentemente, il prospettato difetto del consenso unanime delle parti sociali non é stato d'ostacolo – sul piano giuridico – all'attuazione della direttiva in esame nel nostro ordinamento.

Resta, tuttavia, il prblema sul piano politico e su quello delle relazioni sindacali. 

4. Attuazione della direttiva in paesi dell'Unione europea: la permanente specialità del contratto di lavoro a tempo determinato.

4.1. La direttiva – e l'accordo-quadro che ne risulta attuato – non sembra lasciare adito a dubbi circa la permanente specialità del contratto di lavoro a tempo determinato.

Intanto "i contratti a tempo indeterminato sono e continueranno ad essere la forma comune del rapporto di lavoro" – si legge in apertura del  preambolo (ed, in sostanziale conformità, al punto 6 delle considerazioni generali) dell'accordo-quadro –  contestualmente riconoscendo, tuttavia, che "i contratti a tempo determinato rispondono, in alcune circostanze, sia alle esigenze dei datori di lavoro sia a quelle dei lavoratori".

Coerentemente, "l'utilizzazione di contratti del lavoro a tempo determinato" – come pure si legge nell'accrdo-quadro (punto 7 delle Considerazioni generali) – "é basata su ragioni oggettive".
Queste restano, quindi, elementi essenziali del tipo contrattuale del lavoro a tempo determinato, appunto, e ne confermano la permanente specialità".

Né rileva, in contrario, la definizione di "lavoratore a tempo determinato" (clausola 3 dell'accordo-quadro) come "persona con un contratto o rapporto di lavoro (.......) il cui termine é determinato da condizioni oggettive, quali il raggiungimento di una certa data, il completamento di un compito specifico o il verificarsi di un evento specifico".

Non si tratta, infatti, della definizione – fondata, in via esclusiva, sull'apposizione di un termine certo (quantomeno sull'an) 
 – del tipo contrattuale di lavoro a tempo determinato, in palese contrasto, peraltro, con elementi essenziali ulteriori del tipo (quali le "ragioni oggettive"), che – per quanto si é detto – sono previsti altrove dalla stessa direttiva.

La definizione in esame pare volta, piuttosto, a delimitare il campo d'applicazione della direttiva. 

Ne risulta che l'apposizione di un termine al contratto o al rapporto di lavoro – lungi dall'esaurire la conformazione al tipo contrattuale imposto dalla direttiva – rappresenta soltanto il criterio di qualificazione delle fattispecie che sono soggette alla disciplina della direttiva stessa.

Di conseguenza, le fattispecie – che siano riconducibili alla definizione in esame – sono soggette alla disciplina della direttiva, sia per quanto riguarda i requisiti essenziali del tipo contrattuale – quali, appunto, le "ragioni oggettive" – sia per quanto riguarda l'applicazione del principio di non discriminazione, le misure per la prevenzione di abusi , come ogni altra disposizione della direttiva.

Coerentemente, gli stati membri sono facultizzati ad escludere – dal campo d'applicazione della direttiva (clausola 2 dell'accordo-quadro) – alcuni contratti di lavoro (quali quelli di formazione, di apprendistato, d'inserimento) – che rientrano nella definizione ricordata, essendone "il termine determinato da condizioni oggettive" – proprio perché, in difetto di espressa esclusione, sarebbero soggetti alla disciplina della direttiva medesima.

4.2. In coerenza con la direttiva, il decreto legislativo (n 368 del 2001, cit.) – che ne reca l'attuazione nel nostro ordinamento – parimenti conferma la permanente specialità del contratto di lavoro a tempo determinato.

In tale prospettiva, assumono rilievo non secondario – nell'interpretazione del decreto legislativo – utili spunti che emergono – come é stato anticipato – dai lavori preparatori relativi, e, segnatamente, dal breve passaggio parlamentare – dinanzi alle Commissioni lavoro del Senato e della Camera, in sede consultiva – (dello schema) di quel decreto legislativo, prima di essere approvato – con qualche modifica 
 – nel testo definitivo. 

Invero – nella prima relazione del Governo allo schema di decreto legislativo – si legge testualmente: "i due tipi di contratto di lavoro – a tempo indeterminato, a tempo determinato – avranno, d'ora in poi, parità di "status giuridico", nel rispetto di un preciso catalogo di garanzie".

Provocato dal dibattito nelle Commissioni lavoro di Senato e Camera, tuttavia, il rappresentante del Governo (Sottosegretario Sacconi) riconosce che "é stato giustamente criticato l'infelice passaggio contenuto nella (...) relazione (....) in contrasto con l'accordo quadro, secondo il quale il contratto di lavoro a tempo indeterminato é e sarà la forma comune e preferibile di rapporto di lavoro" . 

Lo stesso decreto legislativo (n 368 del 2001, cit.), poi, prevede (art.1, comma1) , bensì, che l'apposizione del termine al contratto di lavoro é consentita "a fronte di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo".

Sulla falsariga della direttiva (clausola 5 dell'accordo quadro) 
 , tuttavia, il decreto legislativo – solo nella Disciplina della proroga (art.4) del termine del contratto – prevede espressamente (comma 1) che la proroga stessa é ammessa "a condizione che sia richiesta da condizioni oggettive" e, contestualmente, stabilisce (comma 2) che "l'onere della prova relativa all'obiettiva esistenza delle ragioni che giustificano l'eventuale proroga (...)é a carico del datore di lavoro". 

Parimenti provocato dal dibattito nelle Commissioni lavoro di Senato e Camere, tuttavia, lo stesso rappresentante del Governo (Sottosegretario Sacconi) fuga ogni dubbio residuo, con un duplice chiarimento 
:

· "infondata appare l'interpretazione dell'articolo 1, secondo la quale, nella fase di stipulazione del primo contratto, non vi sarebbe l'obbligo di indicare la motivazione oggettiva che giustifica l'apposizione del termine;

· "l'onere di provare le ragioni oggettive che giustificano l'apposizione del termine, anche per il primo contratto di lavoro, deve certamente intendersi a carico del datore di lavoro". 

In punto di specialità del contratto di lavoro a tempo determinato – rispetto al tipo contrattuale a tempo indeterminato – nonché di indicazione in contratto ed onere probatorio a carico del datore di lavoro per le ragioni obiettive – che giustificano l'apposizione del termine – il decreto legislativo (n.368 del 2001, cit.) risulta, quindi, conforme alle disposizioni corrispondenti della direttiva, nonché – in ossequio alla clausola di non regresso – anche alla precedente disciplina interna nella stessa materia. 
 

Resta, tuttavia, il problema del rispetto – sotto un profilo diverso – della stessa clausola di non regresso.

4.3.Risulta abrogata (art.11 decreto legislativo n. 368 del 2001), infatti, la preterminazione tassativa delle ipotesi di apposizione di un termine – alla durata del contratto dei lavoro subordinato – che, nel vigore della disciplina precedente (l.n.230 del 1962, successive modifiche ed integrazioni, cit.), era affidata alla legge oppure – in forza di rinvio 
 e, rispettivamente,  di delega 
 della stessa legge – a fonti secondarie oppure alla contrattazione collettiva.

La predeterminazione prospettata, invero, non pare stabilita dalla direttiva. Questa, anzi, sembra privilegiare il contratto individuale di lavoro ("definiti direttamente fra i datore di lavoro e il lavoratore": clausola 3 dell'accordo quadro) .

Resta, tuttavia, il problema se ne risulti ridotto – in violazione della clausola di non regresso, appunto – il livello di tutela, per il lavoratore a tempo determinato, in dipendenza della sostituzione – alla predeterminazione eteronoma – della individuazione, nel contratto individuale, di "ragioni obiettive" che giustifichino l'apposizione, come la proroga, del termine.

E' ben vero, infatti, che – in difetto di predeterminazione eteronoma – ne risultano ridotte le garanzie per la parte debole del rapporto di lavoro.

C'é da domandarsi, tuttavia, se tale perdita di garanzia risulti comunque compensata.

In tale prospettiva, non può essere trascurato che la delega alla contrattazione collettiva – per la predeterminazione, appunto, di ipotesi ulteriori di apposizione del termine al contratto di lavoro subordinato – talora é stata configurata, dalla prassi contrattuale, come una sorta di delega in bianco – sia pure di contestata legittimità 
 – che ha consentito alla contrattazione di prevedere non solo ragioni oggettive – sulla falsariga delle previsioni di legge corrispondenti – ma anche ipotesi soggettive di apposizione del termine.

Infatti, le ipotesi soggettive prospettate – una volta esaurita l'ultrattività dei contratti collettivi nazionali vigenti, stabilita in via transitoria (art.11, comma 2, decreto legislativo n 368 del 2001) – non possono essere più previste dagli stessi contratti collettivi. 

Né possono, comunque, giustificare l'apposizione del termine, che – nella disciplina vigente (art.1, comma 1, decreto legislativo n 368 del 2001) – é consentita soltanto a fronte dell'esistenza effettiva di ragioni oggettive (di carattere tecnico, produttivo, organizzativo e sostitutivo), che devono giustificare ciascun contratto individuale di lavoro a tempo determinato.

Né garanzie e tutele possono ritenersi sacrificate per il solo fatto che – analogamente a quanto avviene già per la definizione delle fattispecie legittimanti il licenziamento e (addirittura in termini testuali identici) il trasferimento dei lavoratori 
 – si ricorra ad una clausola generale (quale, appunto, ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo e sostitutivo) per definire l'unica ipotesi, che – nella disciplina vigente in materia (decreto legislativo n.368 del 2001, art.1, cit.) – consente l'apposizione del termine alla durata del contratto di lavoro subordinato.

Né va trascurato che il prospettato ricorso a detta clausola generale – come la relativa definizione concreta, in sede di contratto individuale – consente l'auspicabile adattabilità del tipo contrattuale (di lavoro a tempo determinato, appunto) alle variabili situazioni aziendali, nonché "alle esigenze sia dei datori di lavoro sia a quelle dei lavoratori" (come auspica lo stesso accordo-quadro, in apertura del Preambolo), che possono sfuggire, invece, alle predeterminazioni tassative – in via generale ed astratta – di legge, fonte secondaria o contrattazione collettiva.

Il principio generale della frode alla legge – che continua a trovare applicazione, per quanto si é detto, nella soggetta materia – completa l'attuale livello di tutela, per il lavoro a tempo determinato, e consente di prospettarne – sia pure in termini problematici – la coerenza con la clausola di non regresso.
Non assume rilievo, invece, la prospettiva di mera liberalizzazione del lavoro a tempo determinato 
, a prescindere dalle ricadute sul livello di tutela per i lavoratori. La clausola di non regresso, infatti, ne garantisce l'irriducibilità. Nè l'ipotesi di concentrazione delle tutele nel mercato del lavoro  – prospettata in dottrina 
 ed, ora, trasfusa in una delle linee di politica del lavoro dell'attuale Governo di centrrodestra 
 – può compensare (eventuali) riduzioni di tutele nel rapporto, che non sono compatibili – per quanto si é detto –con la clausola di non regresso.

4.4. In punto di specialità del contratto di lavoro a tempo determinato, nonché di subordinazione dell'apposizione (come della proroga) del termine a ragioni obiettive, anche le legislazioni – che finora hanno dato attuazione alla direttiva in altri paesi – risultano coerenti con le disposizioni corrispondenti della direttiva medesima e, peraltro, non sembrano discostarsi, nella sostanza, dal decreto legislativo (n.368 del 2001, cit.)  che, parimenti, ne ha dato attuazione nel nostro paese.

Per le legislazioni di quei paesi, a differenza della nostra, non sembra porsi, invece, neanche il problema di coerenza con la clausola di non regresso.

Valga, tuttavia, il vero.

In Germania, la legislazioni attuative della direttiva 
 reca (§ 3) una definizione di lavoratore e di contratto di lavoro a tempo determinato (befristeter Arbeitsnehmer, Arbeitsvertrag) che – sulla falsariga della direttiva stessa (clausola 3 dell'accordo quadro) – ha la durata condizionata al raggiungimento di una determinata data (Kalendermassiger Arbeitsvertrag: contratto a calendario) oppure determinata dal tipo, dalla finalità e dal carattere della prestazione lavorativa (zweckbefristeter Arbeitsvertrag: contratto finalizzato).

Del parii coerente con la direttiva, é la disciplina (§14) – in tema di ammissibilità della limitazione temporale del contratto di lavoro (Zulassigkeit der Befristung) – laddove stabilisce che la determinazione della durata del contratto di lavoro é ammissibile solo se giustificata da una condizione oggettiva (sachlicher Grund).

Questa sussiste, poi, in otto ipotesi – elencate contestualmente – quali: "1.se nell'azienda la prestazione lavorativa é richiesta solo temporaneamente; (....); 3.se il lavoratore viene assunto in sostituzione di un altro lavoratore; 4. se il carattere particolare della prestazione lavorativa giustifica il contratto a tempo determinato; 5. se il contratto é a tempo determinato per motivo di prova; 6. se (.....) é giustificato da motivi legati alla persona del lavoratore; (......)" . 

La predeterminazione per legge, che ne risulta, delle ipotesi di condizione obiettiva – in dipendenza dell'ampio significato (di almeno alcune) delle definizioni relative – non sembra discostarsi, nella sostanza, dalla identificazione – mediante clausola generale – delle ipotesi di legittima apposizione del termine al contratto di lavoro subordinato.

Coerente con il precetto prospettato, poi, é la previsione espressa (§ 16) della sanzione relativa, che – per il caso dell'apposizione di termine "inefficace giuridicamente" – consiste, appunto, nella sostanziale conversione in contratto di lavoro a tempo indeterminato.

Peraltro la deroga allo stesso precetto – prevista contestualmente (comma 3 del medesimo § 14), per i lavoratori assunti dopo il compimento del cinquantottesimo anno di età – non consente, tuttavia, di prescindere dalla sussistenza di una condizione obiettiva – che giustifichi il contratto a tempo determinato – "se esiste uno stretto legame oggettivo – con un precedente rapporto di lavoro a tempo indeterminato con lo stesso datore di lavoro" – la cui sussistenza "si presume (....) se tra i due rapporti di lavoro é intercorso un periodo inferiore ai sei mesi".

Parimenti la legislazione attuativa della direttiva in Finlandia 
 subordina (§ 3 del capitolo primo) – alla sussistenza di un fondato motivo – l'apposizione del termine al contratto di lavoro determinato.

Né il ricorso ad una clausola generale – analogamente al nostro paese – sembra precluderne, per quanto si é detto, la coerenza con la direttiva.

Anche la legislazione attuativa della direttiva in Spagna  
, infine, subordina (articolo primo, § 8) l'apposizione del termine – entro i previsti limiti massimi di durata (sei mesi) e di intervallo temporale (nell'arco di dodici mesi) rispetto al fatto giustificativo (tuttavia elevabili, entrambi,  dalla contrattazione collettiva)  – alla sussistenza effettiva di "particolari condizioni del mercato, l'eccesso di richieste" ("las circustancias del mercado, acumulaciòn de tareas o exceso de pedidos") , che sembra riecheggiare i nostri picchi stagionali.

Contestualmente, la stessa legge (articolo primo, § 8, cit.) rimette ai contratti collettivi la determinazione delle attività per le quali é possibile assumere lavoratori con contratto di lavoro flessibile.

Nei tre paesi considerati, peraltro, non pare ridotto il livello di tutela precedentemente garantito ai lavoratori a tempo determinato – come é già stato anticipato – in ossequio alla clausola di non regresso della direttiva.

Anzi sembra risultarne, talora, una reformatio in melius – per i lavoratori – di legislazioni precedenti.

5. Attuazione della direttiva in paesi dell'Unione europea: misure di prevenzione degli abusi. 
5.1.Certamente la più controversa, fra le parti della direttiva in esame, é l'attuazione, nel nostro – più che in altri – paesi dell'U.E., di misure di prevenzione degli abusi.

La direttiva (clausola 5 dell'accordo-quadro) – al dichiarato scopo (ratio) di "prevenire gli abusi derivanti derivanti dall'utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato" – impone ai paesi membri l'adozione di misure relative a:

a) ragioni obiettive per la giustificazione del rinnovo dei suddetti contratti o rapporti;

b) durata massima totale dei contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato;

c) numero dei rinnovi dei suddetti contratti o rapporti.

Allo stesso scopo, impone agli stati membri di stabilire, altresì, "a quali condizioni i contratti e i rapporti di lavoro a tempo determinato :

a) devono essere considerati successivi;

b) devono essere ritenuti contratti o rapporti a tempo indeterminato.".
Ne risulta, a carico degli stati membri, un obbligo di risultato – in coerenza con la prospettata ratio – nonché l'obbligo strumentale di adottare, quantomeno, le misure di prevenzione specificamente previste.

Resta, peraltro, da osservare – anche in materia di prevenzione degli abusi – la clausola di non regresso (clausola 8, paragrafo 3, dell'accordo-quadro, cit.).

5.2. E' subordinata soltanto alla "condizione che sia richiesta da condizioni oggettive e si riferisca alla stessa attività lavorativa per la quale il contratto é stato stipulato a tempo determinato" e, peraltro, va contenuta entro i limiti di "durata complessiva del rapporto (....) non (...) superiore a tre anni" – a norma della disciplina (art.4) dettata dal decreto legislativo in materia (n.368 del 2001)  – la proroga dello stesso contratto che, tuttavia, continua ad essere  "ammessa una sola volta". 

La stessa disciplina (art.5) ribadisce, poi, il sistema sanzionatorio già previsto (dal c.d. pacchetto Treu, art. 12, cit.) per il caso di continuazione del rapporto dopo la scadenza del termine.

Ne risultano comminate, infatti, soltanto maggiorazioni retributive per il primo periodo (variabile in relazione alla durata del rapporto) di continuzione dopo la scadenza. 

 E, solo per il caso di continuazione ulteriore, é comminata la conversione –peraltro ex nunc – in contratto di lavoro a tempo indeterminato.

 In caso di rinnovo del contratto a termine, poi,  la stessa conversione risulta comminata – ex nunc oppure, rispettivamente,  ex tunc – a seconda che il rinnovo avvenga in pendenza del prescritto intervallo (parimenti variabile in relazione alla durata del rapporto) – oppure "senza alcuna soluzione di continuità" – rispetto al contratto a termine immediatamente precedente.

Resta, tuttavia, la possibilità di un numero illimitato di rinnovi, purché sia rispettato il prescritto intervallo fra l'uno e l'altro. 

Cé da domandarsi, quindi, se ne risultino rispettate le disposizioni della direttiva, che impongono agli stati membri di stabilire il "numero dei rinnovi".

C'é da domandarsi, altresì, se ne risulti rispettato l'obiettivo (ratio) di "prevenire gli abusi derivanti derivanti dall'utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato".

Induce a dubitarne, infatti, la stessa possibilità di rinnovare illimitatamente – purché si rispetti il breve intervallo temporale prescritto – i contratti a tempo determinato, utilizzandone proprio quella "successione" che la direttiva intende evitare.

La situazione risulta aggravata, se possibile, dalla prospettata (vedi retro) reformatio in peius – che, parimenti, pone pone anche un problema di rispetto della clausola di non regresso – della disciplina della proroga del contratto di lavoro a tempo determinato. 

Questa – prima della legislazione, che ha dato attuazione alla direttiva nel nostro ordinamento (decreto legislativo n.368 del 2001, art.4, cit) – aveva carattere "eccezionale", era subordinata alla sussistenza di "esigenze contingenti ed imprevedibili" ed era limitata ad "un tempo non superiore alla durata del contratto iniziale" (art. 2 l. 230/62, cit.). 

Del resto, lo stesso rappresentante del Governo (Sottosegretario Sacconi) – provocato dal dibattito in Commissione lavoro del Senato – ha dichiarato:

"la questione del regime della successione dei contratti é uno dei tipici problemi che dovranno essere oggetto del monitoraggio: al momento il Governo intende attenersi alla lettera dell'avviso comune, ma é disposto a valutare la possibilità di modificare la normativa proposta, in sede di adozione del decreto correttivo, ove si riscontrino gravi e reiterati abusi".

A prescindere dalla riforma prospettata, tuttavia, non può essere trascurato il rilievo che può assumere il principio generale di "frode alla legge" (art.1344, in relazione agli art.1418 e, per quel che qui interessa, 1419 c.c., cit.) – che continua a trovare applicazione, per quanto si è detto, nella soggetta materia – al fine di garantire maggiore tutela al lavoratore e, per tale via, colmare o, comunque, ridurre lo scostamento del nostro ordinamento da quello comunitario.

5.3.Certamente meno controversa, negli altri paesi, é l'attuazione di misure di prevenzione degli abusi.
In Germania, la legislazione attuativa della direttiva 
 prevede (§ 14) precisi limiti – derogabili, tuttavia dalla contrattazione collettiva – sia alla durata massima complessiva (due anni) sia al numero dei rinnovi (tre).

Peraltro la prosecuzione, dopo la scadenza del rapporto di lavoro a tempo determinato ne comporta (§ 15) – quale sanzione – l'immediata conversione in rapporto a tempo indeterminato.

Parimenti la legislazione attuativa della direttiva in Finlandia 
 esplicitamente subordina (§ 3 del capitolo primo) – alla sussistenza di un fondato motivo –  anche la proroga del contratto di lavoro a tempo determinato e, per il caso di difetto, commina la conversione del contratto  .

La conversione immediata é comminata (§ 5 del titolo 6), altresì, quale sanzione della prosecuzione, dopo la scadenza .del rapporto di lavoro a tempo determinato-

Anche la legislazioni attuativa della direttiva in Spagna  
, infine, rimette alla contrattazione collettiva la previsione di "requisiti per prevenire abusi" (articolo primo, § 10).

Peraltro impone limiti (articolo primo, § 8) sia alla durata, sia al numero dalle proroghe.

La prosecuzione del rapporto dopo la scadenza, infine, parimenti ne comporta  l'immediata conversione (articolo terzo, §1).

Non sembrano quindi emergere scostamenti rispetto alle misure di prevenzione che – per quanto si é detto – risultano imposte dalla direttiva.

Nei tre paesi considerati, peraltro, non pare ridotto il livello di tutela precedentemente garantito ai lavoratori a tempo determinato – come é già stato anticipato – in ossequio alla clausola di non regresso della direttiva.

Anzi sembra risultarne, talora, una reformatio in melius – per i lavoratori – di legislazioni precedenti.

6. Attuazione della direttiva in paesi dell'Unione europea: principio di non discriminazione per il lavoratore a tempo determinato.

6.1.Pare invece la meno controversa, fra le parti della direttiva in esame, l'attuazione – nel nostro, come  in altri paesi dell'U.E. – del principio di non discriminazione .

"per quanto riguarda le condizioni d'impiego, i lavoratori a tempo determinato non possono essere trattati in modo meno favorevole dei lavoratori a tempo determinato comparabili (......) – stabilisce chiaramente la direttiva (clausola 4 dell'accordo-quadro) – ed all'uopo "se del caso, si applicherà il principio del pro rata temporis". 

Né lasciano adito a dubbi – circa la coerenza con la direttiva – le legislazioni che nel nostro, come in altri paesi dell'U.E. ne hanno già dato attuazione.

6.2. Al prestatore di lavoro con contratto a tempo determinato spetta – a norma della disciplina (art.6) dettata dal decreto legislativo in materia (n.368 del 2001) – "ogni (.....) trattamento in atto nell'impresa per i lavoratori con contratto di lavoro a tempo indeterminato comparabili, intendendosi per tali quelli inquadrati nello stesso livello (....) ed in proporzione al periodo lavorativo prestato, sempre che non sia obiettivamente incompatibile con la natura del contratto a termine".

Evidente ne risulta la coerenza con le disposizioni corrispondenti della direttiva.

Peraltro l'introduzione del precedente sistema sanzionatorio amministrativo, per le violazioni del prospettato precetto, nel testo definitivo del decreto legislativo (art.12) – siccome era stato suggerito dai "pareri" delle Commissioni lavoro di Senato e Camera – assicura, altresì, il rispetto della clausola di non regresso.

6.3. Parimenti coerenti con la direttiva sono le legislazioni che, in altri paesi europei, hanno già dato attuazione alla direttiva.

In Germania, la legislazione attuativa della direttiva 
 reca (§ 4) il divieto di trattamenti meno favorevoli per i lavoratori a tempo determinato rispetto ai lavoratori a tempo indeterminato comparabili, come tali intendendosi i lavoratori impiegati nello stesso stabilimento con un'attività identica o simile (§ 3/2).

Parimenti la legislazione attuativa della direttiva in Finlandia 
 reca (§ 2 del capitolo secondo) il divieto di condizioni di lavoro meno favorevoli per i lavoratori a tempo determinato.

Anche la legislazioni attuativa della direttiva in Spagna  
, infine, prevede (§ 10/6 dell'articolo primo) che "i lavoratori assunti con contratto a tempo determinato godono dei medesimi diritti dei lavoratori assunti con contratto a tempo determinato".

Nei tre paesi considerati, peraltro, non pare ridotto il livello di tutela precedentemente garantito ai lavoratori a tempo determinato – come é già stato anticipato – in ossequio alla clausola di non regresso della direttiva.

Anzi sembra risultarne, talora,  una reformatio in melius – per i lavoratori – di legislazioni precedenti.

7. Note conclusive.

Brevi notazioni, infine, solo per ribadire, in rapida sintesi, le funzioni che l'indagine comparatistica – sull'attuazione, nei paesi dell'Unione europea, della direttiva (n.1999/70/CE del Consiglio del 28 giugno 1999, cit.) in materia di lavoro a tempo determinato – può svolgere ai fini della conformazione del nostro ordinamento a quello comunitario nella stessa materia.

In tale prospettiva, risulta prioritario – all'esito dello sforzo ermeneutico concernente la legislazione nazionale, che ha dato attuazione alla medesima direttiva nel nostro ordinamento (decreto legislativo n. 368 del 2001, cit.) – il ricorso alla interpretazione adeguatrice che – tra diversi significati possibili della medesima disposizione della nostra legislazione nazionale – accorda la preferenza a quello che risulta conforme alla direttiva. 

Solo se l'interpretazione adeguatrice non fosse possibile – in dipendenza del contrasto, insuperabile per via interpretativa, fra il significato della nostra legislazione nazionale e la direttiva – la conformazione andrebbe affidata al processo riformatore, possibilmente, in sede di correzione dello stesso decreto legislativo (ai sensi della norma di delega, di cui all'art.1, comma 4, l. n. 422 del 2000, cit.).

La prospettata funzionalizzazione dell'indagine comparatistica – a fini sia interpretativi che di riforma 
 – risulta, quindi, di evidente utilità.

In altri termini, la conformazione di altri ordinamenti nazionali – alla direttiva in esame – può rappresentare un utile modello per interpretare ed, eventualmente, riformare la legislazione nazionale, che parimenti ne ha dato attuazione nel nostro ordinamento (decreto legislativo n. 368 del 2001, cit., appunto) .

Il processo riformatore, tuttavia, pare indispensabile – per quanto si é detto – soltanto sul punto della prevenzione di abusi in danno dei lavoratori a tempo determinato: il contrasto della nostra legislazione nazionale con la direttiva – insanabile per via interpretativa – viene sostanzialmente riconosciuto, infatti,dallo stesso Governo . 

Sul punto prospettato, possono essere attinti utili spunti – per il processo riformatore, appunto – proprio dalle legislazioni nazionali di altri paesi, che – per quanto si é detto 
 – hanno realizzato, sul medesimo punto, una migliore conformazione alla direttiva.

La nostra legislazione nazionale – come quella degli altri paesi dell'Unione europea, che parimenti hanno già dato attuazione alla direttiva in esame – non da luogo, invece, a problemi di conformazione alla direttiva medesima, per quanto riguarda il principio di non discriminazione. 

Per i probemi di conformazione alla direttiva – in punto di permanente specialità del contratto di lavoro a tempo determinato (e, segnatamente, di ricorso a clausola generale e di concreta definizione, a livello individuale, delle ragioni che giustificano l'apposizione del termine) 
 – é stata prospettata, infine, una soluzione, che – pur presentando margini di opinabilità – assicura, tuttavia, l'auspicabile adattabilità del contratto di lavoro a tempo determinato alle "esigenze sia dei datori di lavoro che dei lavoratori" – siccome auspicato dallo stesso accorso-quadro in materia (in apertura del Preambolo) –  senza che ne risulti, necessariamente, una qualsiasi riduzione del livello di tutela per i lavoratori medesimi. 

� Relazione al Convegno sul tema La nuova disciplina del lavoro a termine, organizzato dal Centro nazionale studi di diritto del lavoro "Domenico Napoletano", con il patrocinio del Consiglio nazionale dell'economia e del lavoro (Roma, Cnel, Sala della biblioteca, 25 gennaio 2002).





� Direttiva 1999/70/CE del Consiglio del 28 giugno 1999 relativa all'accordo quadro CES, UNICE e CEEP sul lavoro a tempo detrminato.





� Intese, secondo il lessico consueto degli ordinamenti trasnazionali ed internazionali,  come normative di fonti diverse: non solo primarie (di legge, cioé, o di atti aventi forza di legge), ma anche secondarie e contrattuali.


 


� Oltre l'Italia (decreto legislativo n. 368 del 6 settembre 2001, in G.U. n. 235 del 9 ottobre 2001) – che comunque, in questo gruppetto di testa, arriva da ultima e, peraltro, é l'unica a sforare il termine assegnato (10 luglio 2001, tuttavia, prorogabile di un anno) – hanno comunicate all'U.E. legislazioni attuative della direttiva i seguenti paesi membri:


Germania: Gesetz uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage und zur Anderung und Aufhebung arbeitsrechtlicher Bestimmungen, TzBfG 21 dezember 2000, BGBI I, 2000, 1966 (Legge sul lavoro a tempo parziale e sui contratti di lavoro a tempo determinato nonché di modifica e di abolizione di alcune norme del diritto del lavoro) del 21 dicembre 2000 : 


Titolo primo – Disposizioni generali: § 1 (Finalità); § 3 (Definizione di lavoratore a tempo determinato); § 4 (Divieto di discriminazione) ; 


parte terza – Contratti di lavoro a tempo determinato : § 14 (Ammissibilità della limitazione temporale del contratto di lavoro); § 15 (Cessazione del contratto di lavoro a tempo determinato); §16 (Conseguenze in caso di inefficacia della limitazione temporale del contratto); § 17 (Ricorso al Tribunale del lavoro); § 18 (Informazioni sulla disponibilità di posti di lavoro a tempo determinato); § 19 (Formazione e aggiornamento professionale); § 20(Informazione della rappresentanza dei lavoratori); § 21 (Contratti di lavoro con clausola di scioglimento); 


parte quarta – Disposizioni comuni: § 22 (Deroghe); § 23 (Disposizioni di legge speciali).





Finlandia: Tyosopimuslaki (Legge sui contratti di lavoro) 55/2001 del  26 gennaio 2001: 


capitolo 1 – Disposizioni generali: § 3 (Forma e durata del contratto di lavoro); 


capitolo 2 – Obblighi del datore di lavoro: § 2 (Divieto di discriminazione e parità di trattamento); § 6 (Avviso dei posti di lavoro liberi); 


titolo 6 – Disposizioni generali sullo scioglimento del contratto di lavoro: § 1 (Contratti a tempo determinato); § 5 (Prolungamento tacito del rapporto).





 Spagna: Real decreto-ley 5/2001, de 2 de marzo  2001 (BOE 54/2001, 3 marzo 2001), Ley 12/2001 de 9 de julio 2001 (BOE 164/2001, 10 de julio 2001), de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad (regio decreto-legge del 2 marzo 2001 e legge del 9 luglio 2001 sulle misure urgenti di riforma del mercato del lavoro finalizzato agli aiuti all'occupazione e all'innalzamento della qualità della stessa): 


capitolo I – Modifiche introdotte nella legge sullo statuto dei lavoratori , testo unico approvato mediante regio decreto legislativo 1/1995 del 24 marzo 1995: 


articolo primo (Forma, durata e modalità del rapporto di lavoro), § 8 (modifica della lettera b del § i dell'art.15), §10 (aggiunta di quattro paragrafi all'art. 15, in tema di contratto di lavoro a tempo determinato: prevenione di abusi, divieto di discriminazione e parità di trattamento, diritto d'informazione su posti di lavoro a tempo indeterminato vacanti, oltrechè di contratto a tempo indeterminato a chiamata); 


articolo terzo – Risoluzione del contratto (sostituzione della lettera c, § 1, dell'art. 49) § 1, in tema di scadenza del termine e di prosecuzione successiva della prestazione; §2 (aggiunta di lettera c all'art. 49) in tema di contratti di lavoro a tempo determinato stipulati direttamente da enti pubblici o enti senza fini di lucro.





Austria: Landes gesetz mit dem das O.o. Landes –Vertragsbedienstetengesetz geandert wird  (legge di modifica della legge relativa ai dipendenti a contratto del Land Alta Austri) del 30 marzo 2001, che reca soltanto modifiche alla disciplina del rapporto di lavoro di quel personale del Land Alta Austria . Si tratta, tuttavia, di una legge di Land e, peraltro, non sembra offrire elementi utili per l'indagine comparatiztica che ci occupa.





� Sul decreto legislativo n. 368 del 6 settembre 2001, vedi:


M.PAPALEONI, Luci ed ombre nella riforma del contratto a termine, Riv.it.dir.lav., 2001, I, 369; L.RUGGIERO, M.PAPALEONI, G.CIAMPOLINI, G.BONATI, F.BASENGHI, G.SUPPIEJ, La nuova disciplina sul contratto a tempo detreminato, Mass.giur.lav., 2001, 1071 ss.; A.VALLEBONA, C.PISANI, Il nuovo lavoro a termine, Padova 2001; L.MENGHINI (a cura di), La nuova disciplina del lavoro a termine, Milano, 2002, con contributi di: L.MENGHINI, R.NUNIN, A.VALLEBONA, F.LUNARDON, R.COSIO, M.MISCIONE, G.MATTAROLO, L.de ANGELIS, D.PIZZONIA, C.OGRISEG, C.CESTER, V.FILI, E.BRIDA, C.ROMEO, A.ALLAMPRESE, A.PIOVESANA; A.M.PERRINO, Contratti a tempo determinato: prime notazioni su d.leg.6 settembre 2001 n. 368, Foro it., I, 3516, al quale si rinvia per irferimenti ulteriori; Adde: G.MANNACIO, Contratto a termine: prime riflessioni sulla nuova disciplina, id., 2002, I, 57; L.de ANGELIS, Il nuovo contratto a termine: considerazioni sul regime sanzionatorio, in Foro it., 2002, V, 36, al quale si rinvia (anche) per il riferimento a contributo dottrinario inedito di F.MAZZIOTTI;  A.D.CONTE, I nuovi contratti a termine: una riforma precaria, DL Riv. Critica dir lav.; G.PERA, Sulla nuova disciplina del contratto a termine e sul regime sanzionatorio del licenziamento ingiustificato, Riv. It. dir. lav., 2002, I, 15.  





� Esula da questa indagine comparatistica, invece, la verifica circa la conformazione alla stessa direttiva degli ordinamenti di altri paesi membri, che – non avendo adottato legislzioni specifiche, che ne diano attuazione – all'evidenza non offrono elementi utili per l'interpretazione della direttiva e la conoscenza della sua incidenza sugli ordinamenti nazionali, ma consentono il diverso accertamento – che esula, appunto, da questa indagine – circa l'adempimento degli obblighi di conformazione nascenti dall'appartenenza all'Unione europea, in funzione di procedure d'infrazione.


� La ratio della direttiva risulta, significativamente, richiamata nella relazione governativa al decreto legislativo n.368 del 2001.


� Sul rilievo della ratio nella interpretazione della legge vedi, per tutti, R.GUASTINI, Le fonti del diritto e l'interpretazione, Milano 1993, 323 ss., spec.368; ID., Teoria e dogmatica delle fonti, Milano 1998, spec. 261 ss.





� Sui criteri di valutazione dei diritti nazionali a raffronto nell'indagine comparatistica, vedi: G.GORLA, Diritto comparato e straniero, voce Enc.giur.Treccani, vol.XI, spec.3 ss, ed ivi riferimenti ulteriori; R.SACCO, Introduzione al diritto comparato, Torino 1981, passim.





� Sulla diffusa querelle circa la liberalizzazione del contratto di lavoro a tempo determinato – affatto estranea alla prospettata ratio della direttiva, per quanto si é detto, ma sicuramente coerente con la flessibilità voluta dalle imprese – oltre alla relazione governativa al decreto legislativo n.368 del 2001, vedi, per tutti, L.RUGGIERO, L'apposizione del termine nel decreto di attuazione della direttiva Ce 99/70, Mass.giur.lav. 2000, 1072 ss. ed, ivi, riferimennti ulteriori.





� Vedi M.DE LUCA, Normativa comunitaria in materia di lavoro e giurisprudenza dei giudici ordinari italiani, relazione al convegno internazionale sul tema Il lavoro nel diritto comunitario e l'ordinemento italiano Parma, 30 e 31 ottobre 1985), in Foro it., 1986, I, 234, spec.§ 3, 242 ss, al quale si rinvia per riferimenti ulteriori.





� Oltre che della legge 16 aprile 1962, n. n. 230, disciplina del contratto di lavoro a tempo determinato, si tratta delle leggi seguenti: d.l. 3 dicembre  1977 n.  876, conv. in l.3 febbraio  1978 n.18, disciplina del contratto di lavoro a tempo determinato nei settori del commercio e del turismo; l. 28 febbraio  1987 n.56, Norme sull'organizzazione del mercato del lavoro,art. 23; d.l. 20 maggio    1993 n. 148, conv. in l. 19 luglio    1993 n.  236, Interventi urgenti a sostegno dell'occupazione, art.  9 bis . A tali disposizioni – investite, tutte, da referendum abrogativo (dichiarato inammissibile da Corte cost.n. 41 de 2000: v. nota seguente) – va aggiunta la disposizione (l.24 giugno 1997, n.196, c.d. pacchetto Treu, art.12), parimenti anteriore alla direttiva, ma estranea al quesito referendario ed alla sentenza relativa della Corte costituzionale.


Sulla disciplina pregressa – in materia di lavoro a tempo detrminato – vedi ampi riferimenti nei primi contributi dottrinari dedicati alla nuova disciplina della stessa materia (decreto legislativo n. 368 del 2001, cit.), di cui alla nota 5.





� Vedi Corte cost. n.41 del 2000, in Foro it., 2000, I, 701, con nota di richiami di R.ROMBOLI.


� In tal senso, vedi Pret.Milano 30 aprile 1999, Foro it., Rep. 1999, voce Lav. Prev.(controversie), n.150 e, per esteso,  in Lavoro giur., 1999, II, 853, con nota di COLLIA. 


Sulla riconducibilità del riferimento esplicito (nell'art.2, secondo comma della legge n.230 del 1962, cit.) ad "assunzioni successive a termine intese ad eludere le disposizioni della presente legge" – al principio generale del "contratto in frode alla legge" (art.1344, in relazione all'art.1419, c.c.)  – vedi, per tutte, Cass. n. 276/90, 6104/88, 4304/86, 628, 629, 692, 693, 896/85.





� Sulle funzioni della comparazione giuridica, vedi: G.GORLA, Diritto comparato e straniero,cit., spec.5 ss. ed, ivi, riferimenti ulteriori; ID., Diritto comparato, voce Enc. dir.,XII, Milano 1964, 928 ss.; R.SACCO, Introduzione al diritto comparato, cit., I, § I; ID., Un metodo di lavoro nuovo: il seminario di Cornell, Riv.it.dir.civ., 1972, II, 172; T.ASCARELLI, Studi di diritto comparato e in tema di interpretazione, Milano, 1952, 43 ss.; M.ROTONDI, Buts et mèthodes du droit comparé, Padova 1973; ID, Diritto comparato, voce Nss.D.I., V, Torino, 1960, 819; R.SACCO, A.GAMBARO, Diritto comparato, voce Nss. D.I., Appendice, II, Torino, 1981, 1165; R.DAVID, Les grands systèmes de droit contemporain, traduzione italianaPadova, 1973. 





� Nelle sedute tra il 25 luglio ed il 2 agosto 2001.





� Si tratta di modifiche – suggerite dai pareri delle Commissioni parlamentari – concernenti il sistema sanzionatorio amministrativo  per violazioni del principio di non discriminazioni (art. 12, introdotto nel testo definitivo, in relazione all'art.6) e della rimozione della ribadita previsione (nel comma 4 dell'art.11 dello schema di decreto legislativo) dell'eventuale  correzione del decreto entro l'anno (già prevista dalla norma di delega: art.1, comma 4, l. n. 422 del 2000).





� Deliberato dal Consiglio dei Ministri nella riunione del 9 agosto 2001.


� Sulla interpretazione adeguatrice della legislazione nazionale – in coerenza con l'ordinamento comunitario – vedi: Corte giust.27 giugno 2000, in cause riunite C.240 - 244/98, in Foro it., 2000, IV, 413, con nota di richiami, alla quale si rinvia per riferimenti ulteriori.


� Su questioni di legittimità costituzionale (in riferimento all'art. 76 cost.)  – concernenti decreti legislativi adottati nell'esercizio di deleghe conferite da  leggi comunitarie – vedi: Corte cost. n. 49 del 1999 (in Foro it., 2000, I, 29; Giur. Cost., 647, con nota di D'ELIA; Giornale dir. amm., 1999, 1165, con nota di MATTARELLA); 456 del 1998 (in Foro it., 1999, I, 744;  Giur. Cost., 1998, fasc. 6; Riv. Pen. 1999, 427); 53 del 1997 (in Foro it., 1999, I, 1769; Giur. Cost., 1997, 479); 285 del 1993 (in Foro it., 1994, I, 392, con nota di DANIELE; con note di: PIGNATARO (in Dir.lav., II, 563), ROMEI(in Riv.it.dir.lav., II, 277), CAIAFA (in Mass. Giur. Lav., 1994, 4) ); ord. 256 del 1999 (Giur.cost., 1999, 2206).


Non si é trattato, tuttavia, di questioni di costituzionalità per violazione dei principi previsti da direttive comunitarie.


Sui principi del diritto – anche con riferimento alle fonti comunitarie – e sulla loro distinzione da altre norme della medesima fonte, vedi, per tutti, R.GUASTINI; Teoria e dogmatica delle fonti, cit., 271 ss.


� Sullo stato di conformità dell'ordinamento del nostro ordinamento interno al diritto comunitario, vedi riferimenti (ai sensi dell'art.2, comma 3, legge 9 marzo 1989, n. 86, come modifica dalla legge 5 febbraio 1999, n. 25) nella relazione governativa al disegno di legge (ora divenuto legge 1 marzo 2002, n.39) – recante Disposizioni per l'adempimento di obblighi derivanti dall'appartenenza dell'Italia alle Comunità europee – legge comunitaria 2001 (AC 1533 – XIV legislatura) – dalla quale risultano in corso (alla data del 30 giugno 2001): 83 lettere di costituzione in mora, 38 pareri motivati della Commissione europea per infrazioni del diritto comunitario, di cui 26 riguardano mancato recepimento di direttive comunitarie (totale: 121 procedure d'infrazione); 33 ricorsi promossi davanti alla Corte di giustizia delle Comunità europee; 14 sentenze d'inadempimento, per 7 delle quali é stata iniziata o sta per iniziare la procedura (di cui all'art. 228 Trattato CEE) per l'irrogazione di sanzioni allo stato inadempiente.





� Vedi riferimenti a nota 4.


� Con riferimento alla Spagna, ne dà atto ad esempio, la relazione al regio decreto legge in materia, citato a nota 4. Ma lo stesso può ripetersi con riferimento ad altri paesi membri dell'UE.





� Sulla concertazione, vedi riferimenti in M.DE LUCA, Tutela reale contro i licenziamenti e referendum: dieci anni dopo, in Foro it., 200, I, 1401, § 2 e nota 9, spec. ID., Patto sociale e concertazione, relazione al Convegno sul tema Patto sociale per lo sviluppo e l'occupazione, organizzato dall'Università di Parma (parma, 5 febbraio 1999), in corso di pubblicazione negli atti del convegno.


� Sulla base giuridica della concertazione, vedi Corte cost. n.34 del 1985, specie punto 4 della motivazione, in Foro it., 1985, I, 975, con nota di O.MAZZOTTA, Il neocontrattualismo alla prova.


Sulla configurazione giuridica della concertazione – come fonte extra ordinem – vedi: G.ZAGREBELSKY, Il sistema costituzionale delle fonti del diritto, Torino, 1984, 259 ss., spec.274 ss.; ID., Convenzioni costituzionali, voce dell'Enciclopedia giuridica Treccani, Roma, 1988, IX, spec.8.


� Vedi, per tutti, E.MANGANIELLO, La disciplina sanzionatoria del contratto a tempo determinato, in E.GHERA (a cura), OCCUPAZIONE E FESSIBILITA' – Legge n. 196/1997 e provvedimenti attuativi, Napoli, 1998, 109, spec.110; M.ROCCELLA, Contratti atermine:la nuova disciplina sanzionatoria, DPL, 1997, 2352. 





� C'é da domandarsi, tra l'altro, se le aspettative del Governo di centrosinistra – nel procrastinare l'attuazione della direttiva, in attesa del consenso unanime delle parti sociali – siano state sostanzialmente disattese dall'attuazione, che ne é stata successivamente realizzata dal Governo di centrodestra – in conformità dell'accordo non unanime delle parti sociali e, comunque, in coerenza con le linee della propria politica del lavoro (successivamente trasfuse nel Libro bianco sul mecato del lavoro in Italia, ottobre 2001, e da questo in AS 848, recante Delega al Governo in materia di occupazione e mercato del lavoro) – nonostante la prospettata "situazione di anticipata conformazione" nella stessa materia del lavoro a tempo determinato.


All'evidenza, si tratta di domanda meramente retorica. Né rappresente un caso isolato.


Solo a titolo di esempio, basta ricordare la riforma degli enti pubblici di previdenza : il Governo di centrosinistra, infatti, non ha dato attuazioene (vedi riferimenti in M.DE LUCA, Relazione sulle prospettive di riforma degli enti pubblici di previdenza e dei loro organi, Foro it., 2000, V, 169, spec. nota) a quella  stessa delega (di cui all'art. 57 legge 17 maggio 1999, n. 144), della quale il Governo di centrodestra richiama esplicitamente – per relationem – principi e criteri direttivi nell'art. 3 del disegno di legge (AS 2145 della XIV legislatura) , recante Delega al Governo in materia previdenziale, misure di sostegno alla previdenza complementare e all'occupazione stabile e riordino degli enti di previdenza e assistenza obbligatoria.


Risulta agevole, tuttavia, citare altri casi analoghi: dalla verifica del sistema previdenziale e successivi provvedimenti (sul punto vedi, ora AS 2145, cit., all'esito della relazione della Commissione per lavalutazione degli effetti della legge n.335/95 e successivi provvedimenti, c.d. Commissione Brambilla) alla riforma del diritto societario (sulla quale vedi, ora, la legge 3 ottobre 2001, n. 366, recante Delega al Governo per la riforma del diritto societario), dalla ratifica dell'accordo tra Italia e Svizzera, stipulato fin dal 10 settembre 1998, in tema di rogatorie ed, in genere, di assistenza giudiziaria in materia penale (sulla quale vedi, ora, la legge 5 ottobre 2001, n. 367, recante Ratifica ed esecuzione dell'Accordo tra Italia e Svizzera che completa la Convenzione europea di assistenza giudiziaria in materia penale del 20 aprile 1999 e ne agevola l'applicazione, fatto a Roma il 10 settembre 1998, nonché conseguenti modifiche ) allo stessa disciplina del conflitto d'interessi (sul quale vedi ora AC 1707 e connessi – A, recante Norme in materia di risoluzione del conflitto di interessi) .


� La "defini(zione) diretta fra il datore di lavoro e il lavoratore" – prevista contestualmente – sembra attenere, invece, al processo di formazione del contratto (vedi infra) . 


� E risulta necessaria per rendere applicabile la direttiva in tutti i paesi dell'Unione europea, a prescindere dalla disciplina nazionale nella soggetta materia.


� Si tratta di modifiche – suggerite dai pareri delle Commissioni parlamentari – concernenti il sistema sanzionatorio amministrativo per violazioni del principio di non discriminazioni (art. 12, introdotto nel testo definitivo, in relazione all'art.6) e della rimozione della ribadita previsione (nel comma 4 dell'art.11 dello schema di decreto legislativo) dell'eventuale  correzione del decreto entro l'anno (già prevista dalla norma di delega: art.1, comma 4, l. n. 422 del 2000).





� Così, testualmente, nella seduta della Commissione lavoro del Senato in data 1° agosto 2001. Posizione identica nella sostanza, tuttavia, risulta assunta dallo stesso rappresentante del Governo dinanzi all'omologa Commissione della Camera.


Significativamente, l'affermazione riportata nel testo ("i due tipi di contratto di lavoro – a tempo indeterminato, a tempo determinato – avranno, d'ora in poi, parità di "status giuridico", nel rispetto di un preciso catalogo di garanzie")  é, bensì, presente nella prima relazione governativa del luglio 2001 (approvata dal Consiglio dei Ministri insieme allo "schema" di decreto legilativo ed, insieme a questo, presa in esame dalle Commissioni parlamentari) – alla quale si riferisce la correzione del Sottosegretario Sacconi – mentre scompare dal testo della successiva relazione dell'agosto 2001 (entrambe le relazioni si possono leggere in L.MENGHINI, op.cit., 235, 240).





� Va segnalato, tuttavia, che la CES (confederazione europea dei sindacati) ha precisato – in una nota diffusa subito dopo la conclusione dell'accordo-quadro – che il riferimento alle "ragioni obiettive" deve ritenersi applicabile anche alla stipulazione del primo contratto di lavoro a tempo determinato.





� Nella stessa seduta della Commissione lavoro del Senato in data 1° agosto 2001. Posizione identica nella sostanza, tuttavia, risulta assunta dal medesimo rappresentante del Governo dinanzi all'omologa Commissione della Camera.





� Nello stesso senso, vedi anche il Libro bianco sul mercato del lavoro in Italia del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Roma, ottobre 2001, spec. parte seconda, § II.3.5, pag.71-72, laddove si legge: "incomberà pur sempre sul datore di lavoro l'onere della prova della giustificatezza dell'assunzione a termine".


� La legge 18 aprile 1962 –  ora abrogata (art.11 d.leg.vo n. 368 del 2001) – reca, infatti, le disposizioni seguenti:


"il contratto di lavoro si reputa a tempo determinato, salvo le eccezioni appresso indicate" art. 1, comma 1);


"l'onere della prova relativa all'obiettiva esistenza delle condizioni che giustificano sia l'apposizione del termine sia l'eventuale temporanea proroga del termine stesso é a carico del datore di lavoro" (art.3).


�Vedi, ad esempio, l'articolo 1, ultimo comma, della l- 230/62, che rinvia ad un regolamento la determinazione delle attività stagionali .


� Vedi l'articolo 23 della legge n. 56 del 1987, recante delega ai contratti collettivi nazionali o locali  – stipulati dai sindacati nazionali e locali aderenti alle confederazioni maggiormente rappresentative sul piano nazionale – l'individuazione di ulteriori ipotesi di apposizione del termine.


� Vedi Trib. Milano 30 marzo 2000 (D.L. Riv. Critica dir lav., 2000, 719 con nota di richiami – che nega il conferimento di una delega in bianco alla contrattazione collettiva (ai sensi dell'art.23 l. 56/1987) – mentre, in senso contrario, pare Cass. n.9174 del "000, in Foro it., 2000, I, 3487, con nota dirichiami, alla quale si rinvia.


� Il controllo giudiziale – circa l'effettiva sussistenza dei motivi , addotti a giustificazione del licenziamento o del trasferimento, e sulla riconducibilità dei motivi stessi alle clausole generali corrispondenti – ha finora garantito, infatti, adeguata tutela ai lavoratori.


Sulla fattispecie legittimante (ai sensi dell'art. 13 dello statuto dei lavoratori) il trasferimento  dei lavoratori ("comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive"), vedi: Cass. n. 7196 del 1996, Foro it., 1996, I, 3367 con nota alla quale si rinvia. Adde: Cass. n. 27/2001, id., Rep. 2001, voce Lavoro (rapporto), n. 28; 24/2000, id., Rep. 2000, voce cit., n.1030; 1912/98, id., Rep.1999, voce Lavoro (rapporto), n. 1142. 


Per una valutazione critica della giurisprudenza in materia, vedi: L.de ANGELIS, Rassegna critica della giurisprudenza degli anni novanta sul trasferimento del lavoratore, Lavoro giur., 1997, 891.


In dottrina, vedi: L.ANGIELLO, Il trasferimento del lavoratore, Padova, 1986; ID., Unità produttiva e trasferimento individuale:qualche riflessione, Dir.lav., 2000, I, 14; A.BONAIUTO, Il trasferimento dell'azienda e del lavoratore, Padova, 1999; P.TULLINI, Motivazione e controllo giudiziale sul trasferimento del lavoratore, Riv.it.dir.lav., 1999, II, 55; L.MENGHINI, Trasferimento del lavoratore ed esigenze aziendali di carattere temporaneo, Riv.giur. lav., 1989, II, 257; L.NOGLER, Sulla nozione di trasferimento del lavoratore, Riv.it.dir.lav., 1995, II, 601.


� Tanto più ove si consideri che la delega risulta dalla legge conferita soltanto ai contratti collettivi nazionali o locali (ai sensi dell'articolo 23 della legge n. 56 del 1987, cit. ) , con esclusione – in coerenza con le stesse cautele che ispirano l'impostazione generale della disciplina pregressa nella soggetta materia – del livello aziendale, che tuttavia risulta connotato da maggiore vicinanza al luogo della prestazione lavorativa e, perciò, dotato di maggiore attitudine ad apprezzare ed a contemperare le esigenze concrete delle parti del rapporto di lavoro, (anche) in relazione alla durata del rapporto medesimo.


� Vedi riferimenti a nota 10.


� Vedi P.ICHINO, Lavoro e mercato, Milano, 1996.


� Vedi il Libro bianco sul mercato del lavoro in Italia, cit.


� Il livello di tutela dei lavoratori – che l'ordinamento comunitario intende garantire – va esclusivamente riferito, infatti, a ciascun rapporto di lavoro. Né può essere surrogato da tutele nell'ambito del mercato.


� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in Germania, vedi: 


Gesetz uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage und zur Anderung und Aufhebung arbeitsrechtlicher Bestimmungen, TzBfG 21 dezember 2000, BGBI I, 2000, 1966 (Legge sul lavoro a tempo parziale e sui contratti di lavoro a tempo determinato nonché di modifica e di abolizione di alcune norme del diritto del lavoro) del 21 dicembre 2000, cit. : 


Titolo primo – Disposizioni generali: § 1 (Finalità); § 3 (Definizione di lavoratore a tempo determinato); § 4 (Divieto di discriminazione) ; 


parte terza – Contratti di lavoro a tempo determinato : § 14 (Ammissibilità della limitazione temporale del contratto di lavoro); § 15 (Cessazione del contratto di lavoro a tempo determinato); §16 (Conseguenze in caso di inefficacia della limitazione temporale del contratto); § 17 (Ricorso al Tribunale del lavoro); § 18 (Informazioni sulla disponibilità di posti di lavoro a tempo determinato); § 19 (Formazione e aggiornamento professionale); § 20(Informazione della rappresentanza dei lavoratori); § 21 (Contratti di lavoro con clausola di scioglimento); 


parte quarta – Disposizioni comuni: § 22 (Deroghe); § 23 (Disposizioni di legge speciali).





�Le altre ipotesi di condizione oggettiva , contenute nell'elenco, sono: " (....) 2.se il contratto a tempo determinato segue un periodo di formazione o di studio allo scopo di facilitare al lavoratore la transizione verso un impiego successivo; (....); 7.se il lavoratore viene retribuito con fondi di bilancio che per motivi dettati dalla normativa sul bilancio sono destinati all'occupazione a tempo determinato e se di conseguenza viene assunto a queste condizioni; 8.se il contratto a tempo determinato scaturisce da un concordato giudiziario".





� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in Finlandia, vedi: 


Tyosopimuslaki (Legge sui contratti di lavoro) 55/2001 del  26 gennaio 2001, cit.: 


capitolo 1 – Disposizioni generali: § 3 (Forma e durata del contratto di lavoro); 


capitolo 2 – Obblighi del datore di lavoro: § 2 (Divieto di discriminazione e parità di trattamento); § 6 (Avviso dei posti di lavoro liberi); 


titolo 6 – Disposizioni generali sullo scioglimento del contratto di lavoro: § 1 (Contratti a tempo determinato); § 5 (Prolungamento tacito del rapporto).





� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in  Spagna, vedi: 


 Real decreto-ley 5/2001, de 2 de marzo  2001 (BOE 54/2001, 3 marzo 2001), Ley 12/2001 de 9 de julio 2001 (BOE 164/2001, 10 de julio 2001), de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad (regio decreto-legge del 2 marzo 2001 e legge del 9 luglio 2001 sulle misure urgenti di riforma del mercato del lavoro finalizzato agli aiuti all'occupazione e all'innalzamento della qualità della stessa): 


capitolo I – Modifiche introdotte nella legge sullo statuto dei lavoratori , testo unico approvato mediante regio decreto legislativo 1/1995 del 24 marzo 1995: 


articolo primo (Forma, durata e modalità del rapporto di lavoro), § 8 (modifica della lettera b del § i dell'art.15), §10 (aggiunta di quattro paragrafi all'art. 15, in tema di contratto di lavoro a tempo determinato: prevenione di abusi, divieto di discriminazione e parità di trattamento, diritto d'informazione su posti di lavoro a tempo indeterminato vacanti, oltrechè di contratto a tempo indeterminato a chiamata); 


articolo terzo – Risoluzione del contratto (sostituzione della lettera c, § 1, dell'art. 49) § 1, in tema di scadenza del termine e di prosecuzione successiva della prestazione; §2 (aggiunta di lettera c all'art. 49) in tema di contratti di lavoro a tempo determinato stipulati direttamente da enti pubblici o enti senza fini di lucro.





� Infatti la Germania introduce una disciplina sistematica in materia . La reformatio in melius – per i lavoratori – sembra ricorrere, poi,  anche nelle esaminate legislazioni di Spagna e Finlandia, che hanno parimenti modificato – in senso migliorativo, appunto – lo statuto dei lavoratori e, rispettivamente una legislazione remota. 


� In tal senso, vedi le dichiarazioni del rappresentante del Governo (Sottosegretario Sacconi) dinanzi alla Commissione lavoro della Camera (seduta del 25 luglio 2001).


� Sulla proroga del contratto a tempo determinato, nella disciplina precedente " (art. 2 l. 230/62, cit.), vedi: L.MENGHINI, (a cura di), La nuova disciplina del lavoro a termine, cit., ID., Introduzione, spec. 5 ss.   


� Vedi il verbale della seduta della Commissione lavro del Senato in data 1° agosto 2001.





� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in Germania, vedi riferimenti a nota 45.





� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in Finlandia, vedi vedi riferimenti a nota 47.








� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in  Spagna, vedi vedi riferimenti a nota 48.





� Vedi riferimenti a nota 49.


� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in Germania, vedi vedi riferimenti a nota 45.





� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in Finlandia, vedi vedi riferimenti a nota 47-





� Quanto alla legislazione attuativa della direttiva in  Spagna, vedi vedi riferimenti a nota 48.





� Vedi riferimenti a nota 49. 


� Vedi riferimenti a nota 19.





� Vedi riferimenti nel § 1.7.


� Vedi riferimenti nei § 5.1. e 5.2..


� Vedi riferimenti nel § 5.3..


� Vedi riferimenti nei § 6.1, 6.2, 6.3..


� Veei riferimenti nel § 4.3.


� Evidente é l'evoluzione, che ne risulta,  del sistema dei tipi contrattuali – anche nella soggetta materia – in relazione all'evoluzione socio economica: sul punto, vedi: G.DE NOVA, Il tipo contrattuale, Padova, 1974, spec. 173 ss.; F.DATTILO, Tipicità e realtà nel diritto dei contratti, Riv.dir.civ., 1984, I, 786 ss; M.DE LUCA, Nuove forme di lavoro (oltre la subordinazione e l'autonomia), Foro it., 1998, I, 665.. 
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