Introduzione

(| diritto del lavoro & una materia giuridica, quindi studia le regole che digciplinando i rapporti di lavoro.

Si compone di tre parti:

. Diritto sindacale: come si costituigcono i sindacati, quali diritti hanno i lavoratori, quali gono le regole dello sciopero, cog’e il
contratto collettivo.

2. Diritto del lavoro: studia il rapporto tra colui che ageume il lavoratore e il lavoratore stesso. l lavoratore protetto dalla legge
¢ il cosiddetto lavoratore subordinato.

3. Diritto della previdenza sociale: parte del diritto del lavoro che studia gli strumenti che la legge mette in campo per soddisfare
aleuni bigogni del lavoratore (per esempio della materia delle pengioni).

NASCITA

(| diritto del lavoro nasce perché a un certo punto ci si & posto il problema di stabilire regole per il lavoratore subordinato la prima

egigenza del diritto del lavoro ¢ limitare la concorrenza tra i lavoratori
LAVORATORE SUBORDINATO

Lavoratore che puo utilizzare per vivere golo la sua prestazione lavorativa, il suo tempo, le sue energie etc.; che mette a

digposizione di un altro soggetto.

([ lavoratore viene implicato in tutta la eua pereona nel contratto di lavoro: egli investe la sua persona nella relazione lavorativa
(rigpettando gli ordini, dedicandoci del tempo, traendo da cio che fai oldi per vivere).

([ lavoratore & alla mercé del datore di lavoro. Solo nel 1966 <i ottiene la legge fisea ai limiti di licenziamento , che permette di

limitare il potere del datore di lavoro di a licenziare i lavoratori.

Quindi il diritto del lavoro nagce per limitare la debolezza del lavoratore.

Prima ancora che la legge sia intervenuta i lavoratori hanno acquistato tali diritti attravergo la lotta sindacale:

gi unigeono in coalizioni di lavoratori che chiedono al datore di lavoro di concedere qualcoga, come ad esempio un miglioramento

retributivo: i gindacati chiedono un trattamento economico che non scenda sotto un certo limite. — [l trattamento verra

concesgo dal datore di lavoro con un contratto collettivo (& una fonte, cioé un corpo di regole fondamentalik: un accodo tra il
datore di lavoro e le organizzazioni sindacali che stipulano un contratto (regole di contratto stipulate tra due soggetti privati, no

legge).
Larticolo 2094 del Codice civile del 1942 infatti definigce il lavoratore subordinato come colui che i obbliga a lavorare

nellimpresa alle dipendenze di un datore di lavoro. [l lavoratore eubordinato ¢ colui che dipende economicamente da un altro
LAVORATORE PARA-SUBORDINATO
Un lavoratore autonomo ma al quale viene richiesto un’attivita con delle modalita particolari che lo avvicinano alle modalita di
prestazione del lavoratore subordinato. Riguardo a questo lavoratore la legge parla di azione coordinata e continuativa a
carattere prevalentemente pergonale e senza vincoli
Cio significa che & un lavoratore autonomo ma per ottenere un risultato deve coordinarei con il committente.
Ecempio [: il call center & una gocieta con delle postazioni per rigpondere al telefono. Esigtono 2 tipi di call center:
> [n-bound: gli operatori rigpondono alle richieste dei clienti.
> Out-bound: non riceve chiamate, ma chiamano loro i clienti. La societa dice al lavoratore di stipulare [0 contratti

al mege in un mege: il computer puo ugarlo come vuole bagta che fa questa richiesta. E<go & un lavoratore
autonomo perché per esempio pud non andare tutti i giorni in azienda, perd é anche subordinato perché deve
coordinarei in bage alla richiesta del committente (ad egempio il pe pud ugarlo come vuole, ma dalle 13 alle (8).



LAVORATORE N NERO

Un lavoratore che lavora per un'impresa come subordinato ma il rapporto che ¢’e tra i due non ¢ stato dichiarato agli enti pubblici.
Quegto lavoratore pero puo pretendere la digtribuzione minima prevista dalla legge, in quanto il istema di tutele del lavoratore
subordinato & un gistema di tutele inderogabili cio significa che la norma che stabilisce la legge a tutela del lavoratore non puo
escere cambiata dalle parti.

Der contragtare il lavoro nero lo Stato mette in partica degli strumenti come lligpettorato: un igpettore del lavoro ge trova un
lavoratore in nero lo identifica come subordinato e il datore di lavoro ne subisce le congeguenze.

Lo scopo di attuare regole Inderogabili & sempre per diminuire la concorrenza tra lavoratori.

FONTI DEL DIRITTO DEL LAVORO

Le regole del rapporto tra il lavoratore e il datore di lavoro gi trovano in delle fonti del diritto del lavoro (un documento da cui
ricaviamo una regola) e fra le fonti ¢’ una gerarchia (Legge—Contratto collettivo—Contratto individuale) quindi Fultimo non puo
emanare delle regole peggiorative rigpetto al contratto collettivo o la legge.

Le fonti del diritto sono 3

- Legge — Ci gono diversi tipi di legge:

o Al vertice della gerarchia delle leggi ¢’ la Cogtituzione.—Allo etesso livello della Costituzione troviamo i Trattati [atitutivi
Del’Unione Europea e le Direttive europee
o Al di gotto della costituzione e allo etesso livello ci sono:

> Legge ordinarie, cioe la legge dettata dal Parlamento [taliano secondo il processo ordinario;

> Decreti Legiglativi
» Leggi Regionali
- Contratto Collettivo: “contratto” significa che sono accordi tra privati cittadini o tra cittadini e organizzazioni; eul piano
giuridico i trovano eullo eteceo piano del trattato di compravendita. E un accordo che viene raggiunto tra un Datore di Lavoro
e lorganizzazione sindacale (cioé un’agsociazione di lavoratori); quest’ultima non & un soggetto pubblico, ma un’agsociazione
Privata che vuole proteggere un Interesge Collettivi, ciog linteresge per la collettivita di lavoratori.
Ci gono 2 livelli di contrattazione collettiva, che geguono il modo in cui i lavoratori i organizzano in sindacati:

> Categorie Produttive: non gi mettono ingieme i lavoratori che fanno lo etesso lavoro ma che lavorano nello steggo
gettore produttivo (egempio: i metalmeceanici ai mettono ingieme in un gindacato). Nelle categorie produttive i
trova il contratto collettivo piu importante: il Contratto Collettivi Nazionale di Lavoro (detto anche Contratto
Collettivi di Categoria), che viene firmato tra organizzazioni sindacali che rappresentano quella categoria e le
Organizzazioni datoriali di Categoria, che rappresentano imprese e datori di lavoro che volgono attivita
riconducibili a quella categoria (nel nogtro esempio dei metalmeccanici questo contratto & la Federmeccanica). In
questo contratto gi trova la disciplina dei rapporti dilavoro, cioé le regole di dettaglio che disciplinano il rapporto di
lavoro tra un'imprega e il lavoratore che & stato aseunto da quellimprega

> Contratto Aziendale: & firmato tra i lavoratori della singola imprega che si accordano con il datore di lavoro. Tale

contratto viene firmato ed & valido egclusivamente per i lavoratori di quella specifica impresa
(dentificazione del contratto collettivo che i applica al rapporto di lavoro avviene:

> Contratto individuale, cioé al momento dell’agsunzione. [l contratto viene seelto in bage alla tipologia che svolge
limprenditore, tuttavia nulla impedigce che le imprege applichino contratti diversi magari per rigparmiare sulla
retribuzione del lavoratore. La legge non impone di rigpettare la categoria perché vale la liberta di ecelta delle parti
per ragioni previgte dalla Cogtituzione.

> Potrebbe capitare che la lettera di aseunzione non identifichi il contratto collettivo, quindi i applica un Contratto




stipulato dall”organizzazione datoriale alla quale & isritta limpresa (esempio: vengo ageunto dalla Mercedes che in
(talia & igcritta a Federmeccanica

> Se non ¢’& negsuna delle due condizioni precedenti puo capitare che ci siano lavori a cul non gi applica un contratto
collettivo. Le regole di rapporto di lavoro garanno allora le regole dettate dalla legge e quelle dettate dal contratto
individuale.

- Contratto individuale di lavoro: ([ contratto individuale di lavoro & Paccordo tra il datore del lavoro e il lavoratore al momento
del’ageunzione. Il contratto di lavoro & in forma libera. Tuttavia nella maggior parte dei casi & un documento geritto, la Lettera
diagsunzione, congegnata dal datore di lavoro al lavoratore che firmera. Tale lettera gerve per figsare le regole della
prestazione di lavoro e i diritti e obblighi del datore di lavoro. — lo scambio del contratto di lavoro awviene tra una retribuzione

(eomma di denaro che il lavoratore percepisce) e il corrigpettivo della Pregtazione lavorativa. La retribuzione che spetta al

lavoratore non puo essere determinata liberamente dalle parti, ma deve avere un Valore minimo stabilito dalla legge.
Allinterno del contratto di lavoro ci gono le tutele del lavoratore, che riguardano:

> [limiti che vengono imposti ai poteri dei datori di lavoro.

» [ diritto di lavorare.

> [l diritto a percepire una retribuzione a livello minimo.

> |l diritto alla protezione della salute, ovvero avere un tetto, dei ripogi, un limite maggimo di ore svolte etc.

> [l diritto alla protezione della sicurezza, in quanto il luogo di lavoro non deve esgere pericoloso per il lavoratore.
(| datore di lavoro egercita determinati poteri:

a. Dotere direttivo, potere che permette al datore di lavoro, entro certi limiti, di impartire direttive al lavoratore e gli
permette di modificare le mangioni al lavoratore. [noltre il datore di lavoro pud cambiare il luogo di lavoro scelto
nella lettera di agsunzione. Se il lavoratore gi rifiuta di tragferirsi in un’altra sede compie un Inadempimento
contrattuale.

b.  Potere di controllo, ovvero il datore ha il diritto di controllare che il lavoratore gia nel luogo di lavoro e tia

esequendo la propria pregtazione in modo conforme al’accordo fatto.
¢.  Potere digciplinare, ovvero il potere di punire con eanzioni digciplinari il lavoratore che compie un inadempimento
contrattuale,
POTERE DIRETTIVO
La norma odierna riguardante le mangioni & stata modificata dal Jobg Act del 2015 ed & [Articolo 2103 del Codice Civile. La
norma riguardante il lavoratore vuole proteggere:

o il diritto del lavoratore a lavorare, cioe il diritto di essere impiegato nelle mangioni per cui & etato assunto.

o La profeggionalita del lavoratore, ovvero il bagaglio di conoscenze tecniche e pratiche del lavoratore, il quale utilizza per

avolgere il lavoro. La professionalita & importante per due motivi:
> Per lavorare correttamente, in quanto possiedo determinate conoscenze.
> Per trovare un nuovo posto di lavoro nel cago in cui perda quello precedente.
Le mangioni del lavoratore si pogeono modificare entro limiti imposti dalla legge per tutelare la condizione di debolezza in cui <i

trova il lavoratore e per evitare che il datore di lavoro abusi dei propri poteri.

Oltre al concetto di mangione gi trova il concetto di Inquadramento: la legge fa corrigpondere a determinate mangioni
Pattribuzione di un certo statug, cioé una condizione alla quale congeguono certi diritti.

La legge identifica < categorie che ¢i determinano in relazione alla complegsita e alla regpongabilita della mangione del lavoratore:

. Dirigente: ha delle funzioni direttive e di regpongabilita nella gestione dell’azienda.
2. Quadro: & una figura intermedia tra dirigente e impiegato, che ha meno regpongabilita del dirigente e che dirige gruppi rigtretti



di pergone.

Impiegato: & un lavoratore che guolge mangioni di concetto, senza pero dirigere altri lavoratori.
4. Operaio.
Le tutele applicate nei cagi di licenziamento sono diverse a seconda del livello in cui un lavoratore i trova. [l meccanigmo di
inquadramento & utilizzato dalla contrattazione collettiva perché tutti i contratti collettivi hanno un elenco che identifica il tipo di
attivita euolte allinterno di un’imprega e colloca tali mangioni in una scala di inquadramento. [l contratto collettivo nazionale di
lavoro fa corrigpondere ad ogni livello una retribuzione minima.

(| datore di lavoro ha un potere di modificare le mangioni del lavoratore in gengo orizzontale, quindi purché la mangione a cui viene
indirizzato il lavoratore sia compresa nello stesco livello di inquadramento. Nel caco in cui il lavoratore non fosge in grado di

avolgere un lavoro deve eggere formato dal datore di lavoro.
La modifica della mangione pero puo avvenire perd anche in genco verticale, verso:
o Mangioni superiori — cambiamento & golo temporaneo. Se questa attivita supera il periodo di 6 megi, il lavoratore ha i
diritto di rimanere in una mangione a livello superiore.
o Mangioni inferiori: il Jobe Act del 2015 ha determinato delle [potesi di demangionamento :
> Unilateral:: il datore di lavoro puo quindi epostare il lavoratore da una mangione allaltra senza il congengo del

lavoratore
> Concordate: ipotegiin cui serve il congenso del lavoratore.
[l demangionamento deve infatti corrigpondere agli interessi del lavoratore, che per la legge gono 3:

a. Congervazione per loccupazione (Palternativa ¢ il licenziamento).
b.  Miglioramento delle condizioni di vita dal lavoratore: (egempio: i demangiona un lavoratore che & troppo
stressato per la sua pogizione lavorativa troppo elevata).
¢.  Acquigire una diversa professionalita
Laccordo di demangionamento deve eggere firmato alla presenza di un goggetto terzo imparziale (come le Commiggioni di

certificazione), il cui compito & accettarsi che ci sia interegse e che il lavoratore gtia manifegtando una reale volonta di
demangionamento.
([ potere direttivo riguarda anche il luogo della prestazione lavorativa, ovvero il luogo nel quale il lavoratore <i impegna a recarsi per

lavorare. [l luogo di lavoro & importante per il lavoratore perché eqli determina la sua vita in bage a quello. [l Tragferimento, ovvero
la modifica definitiva del luogo di lavoro, & congentito al datore di lavoro in modo unilaterale, purché ci siano dei motivi validi e
0ggettivi legati a ragioni tecniche, organizzative e produttive. Nel cago in cui il lavoratore rifiutagge il tragferimento compirebbe un
[nadempimento Contrattuale e puo escere quindi sanzionato. Cio che pero bicogna valutare ¢ se il motivo per cui awviene il
tragferimento di gede gia Reale ed Oggettivo.

(| Tragferimento deve esgere dictinto dalla Trasferta che & solo un cambiamento temporaneo del luogo di lavoro e prevede una
retribuzione pit alta per compengare il disagio; nella tragferta inoltre non ci gono limiti imposti dalla legge e non deve avere ragioni
di tipo oggettive. Tutti i contratti di lavoro prevedono delle Regole volte a migliorare la condizione del lavoratore per il
tracferimento e la tragferta, oltre quelle impogte dalla legge. —> Per ecempio nel contratto & previgto per il trasferimento un
preawvigo di 30-40 giorni per il tragferimento, la copertura delle spese di tragloco sostenuto o il pagamento dellindennita di

traeferta”, owvero una gomma di denaro che gerve a limitare il disagio del lavoratore.
Distacco:
La legge, in generale, eancisce il Divieto dei Prestiti, quindi il lavoratore non pud essere pregtato a un altro datore di lavoro.

Tuttavia vi & unipotesi che fa eccezione a tale divieto, ovvero congente che il datore di lavoro inviti il proprio dipendente a
lavorare presso un’altra imprega. Tale prestito non & un cambiamento della mangione, non & un tragferimento e non una




tracferta, perché la sede in cui il lavoratore gi reca ¢ quella di un goggetto terzo, e non del proprio del datore dilavoro,
quindi non ¢’@ nesgun contratto tra i due. Affinché cio avvenga la legge prevede due condizioni:

a.  Interegse del Distaccante (il datore di lavoro).

b. La Temporaneita del Distacco.

POTERE DI CONTROLLO

([ potere di controllo & il potere che ha il datore di lavoro di accertarsi che il lavoratore ¢ sia recato sul luogo di lavoro e che
avolga la sua mangione in modo corretto rigpetto alle direttive imposte dal datore di lavoro. Le modalita con le quali il controllo
viene egercitato nei confronti del lavoratore poggono ledere alcuni beni fondamentali del lavoratore che la legge si pone di
proteggere (non puo negare il potere di controllo, ma non pud neanche non avere limiti); i due beni da proteggere gono:

[ Ladignita del lavoratore: non ci puo eggere un controllo eccegsivamente invagivo.

2. LaRigervatezza del lavoratore: la possibilita di mantenere per gé stegeo aleune informazioni pergonali.

Le regole in questa materia si trovano nello statuto dei lavoratori: nello statuto si trovano aleuni Limiti riguardo a cio che puo
controllare il datore di lavoro e agli Strumenti che il datore di lavoro ha per effettuare tale controllo:

a. [l datore dilavoro non puo eseguire indagini e accertamenti per conoseere [orientamento personale, sesguale,
politico o sulla condizione fisica ete. dei lavoratori. Questo perché tali informazioni posgono porre il lavoratore
gotto comportamenti digeriminatori. La legge vieta che il datore di lavoro posea condizionare 'agsunzione del
lavoratore sulla bage di iscrizioni a sindacati, gruppi politici, la propensione a far figli

b. Larticolo 2 vieta lutiizzo delle quardie giurate per controllare i lavoratore.

¢.  lllavoratore in malattia ha diritto alla retribuzione, il datore di lavoro pud controllare che il lavoratore sia
effettivamente a casa malato, ma non puo essere il medico mandato dal datore di lavoro, ma quest ultimo deve
rivolgersi al gervizio sanitario nazionale di mandare un medico a controllare che il lavoratore gia effettivamente
malato.

d. Uarticolo 4 dello Statuto dei lavoratori gi oceupa dei controli a digtanza, ovvero un controllo che il datore di
lavoro puo realizzare tendono una dimengione di digtanza dal lavoratore di tipo spaziale—> A partire dal 2015
Particolo 4, nei controlli preterintenzionali, distingue 3 tipologie di etrumenti di controllo:

a. Strumenti di lavoro

b.  Strumenti per rilevare gli accesai al luogo di lavoro

c. Strumenti per tutelare il patrimonio aziendale

POTERE DISCIPLINARE

E il potere di applicare una canzione al lavoratore che compie un inadempimento contrattuale, ouvero una violazione di obbligo di

pregente nel contratto. Ci sono 3 tipi di obblighi, la cui viclazione configura una regponeabilita disciplinare del lavoratore:

. Obbligo di obbedienza .

2. Obbligo di diligenza.

3. Obbligo di fedelta

Deve esgere egercitato nel rigpetto di limiti che (a legge pone:

- Neggo di proporzionalita: la ganzione disciplinare non pud essere liberamente gcelta dal datore, ma deve essere proporzionata
allinadempimento.

+ Larticolo 7 dello dallo Statuo dei lavoratori del 1970 stabilisce lobbligo del datore di lavoro di rigpettare un Brocedimento
digciplinare, affinché il lavoratore possa difendersi dal’accusa di aver violato un obbligo. Uarticolo 7 stabilisce quindi dei
Requisiti da rigpettare per punire i lavoratori:

o Pubblicazione del codice disciplinare, ovvero un testo che contiene lelenco delle condotte vietate e delle sanzioni previste




per quei comportamenti
o Contegtazione disciplinare, cioe una lettera al lavoratore in cui in cui il datore di lavoro esprime il fatto del quale il
lavoratore & accugato. In questo modo il lavoratore puo difendersi da tale accusa attravereo una lettera di rigposta o
una convocazione. [l datore di lavoro pud quind:
> Accettare le difese: non applica una canzione digciplinare.

> Applicare la sanzione: egli eceglie, seguendo il principio di proporzionalita, una sanzione che pud esgere di diverso

Rimprovero verbale: ricorda al lavoratore di non compiere pit il fatto.
Rimprovero seritto: il datore manda una lettera al lavoratore per canzioni meno gravi.
¢.  Multa: riguarda condotte pit gravi—>il datore di lavoro trattiene al lavoratore al magsimo <4
ore di retribuzione.
d. Sogpengione del lavoro: riguarda le condotte ancora piu gravi —> il lavoratore puo egsere
gogpeso per un maggimo di [O giorni.
e. Licenziamento
La legge inoltre ammette che gi tenga conto della Recidiva: e il lavoratore continua a tenere
quel comportamento piu volte, giustifica applicazione di una ganzione piti grave di quella
teoricamente proporzionata.
DIRITTIDAL LAVORATORE
RETRIBUZIONE

Allinterno dellarticolo 36 della Costituzione & esposto il principio che determina la retribuzione.
Larticolo 36 dice che il lavoratore ha diritto a una retribuzione che abbia 2 caratteristiche:
* Proporzionata alla quantita e alla qualita del lavoro svolto.

. N . e ) . . . . . o
- Sufficiente, ciog e garantisce al lavoratore e alla sua famiglia un’esigtenza libera e dignitoga—> Per determinare il valore

monetario dell’esigtenza libera e dignitoga gi ricorre alla soluzione dei Contratti Collettivi: congente una Divergificazione delle
retribuzioni che tiene conte delle mangioni
La legge prevede diverse tipi di retribuzioni, tra cui:

- La Somma di denaro: il lavoratore viene pagato dopo aver lavorato, quindi alla fine del mege. La retribuzione perd non & a quota
fissa, infatti allinterno del contratto ci gono delle voci che indicano la composizione della retribuzione:
» La Paga Bage, ovvero la somma di denaro minima che viene pagata per una determinata mangione (& il punto di
riferimento della retribuzione figga).

» Lindennita di casea: sono mansioni che prevedono un rigehio particolare e quindi il rischio che i aggume viene
pagato di piu
> Lavoro Straordinario: quando il lavoratore guolge delle ore in pit che devono esgergli pagate.
+ Retribuzione variabile o di riultato: accanto alla retribuzione figea si aggiunge questa componente, cioé una somma di denaro
aggiuntiva golo se il lavoratore raggiunge determinati riultati.

- Dagamento in azioni: oltre la retribuzione figsa il datore di lavoro riconogce al lavoratore delle azioni della sua impresa.
Una parte importante delle retribuzioni & il Trattamento di fine Rapporto (TFRY), cios la liquidazione; quando il rapporto di lavoro
ceeqa il lavoratore riceve una somma di denaro. Quegto meccaniemo ha una forma:

> Retributiva: ogni mege il lavoratore, oltre alla retribuzione, ha diritto a un’altra somma di denaro che perd non gli &
data qubito, ma & aceantonata ogni mege e formera il TFR.

> Previdenziale: il lavoratore riceve dei goldi in momenti di bigogno, owvero quando finigce il rapporto di lavoro.




Negli anni cono state apportate delle modifiche al TFR, ra cui la destinazione del TFR, ouvero dove viene accantonata questa
comma
> Prima del 2005 il TFR veniva detenuto dal datore di lavoro e veniva ceduta al lavoratore a fine rapporto.
> A partire dal 2005 il lavoratore puo scegliere di destinare la somma di denaro a un luogo diverso, vergando la
somma accantonata nelle casge di un ente previdenziale (come IINPS o altri fondi di previdenza complementari).
Questo cambiamento & gtato attuato per due motivi:

a. Evitare che il datore dilavoro tenga i soldi, nel cago in cui, ad esermpio, limprega fallisea e non
possa pit recuperare il TFR.
b.  [llavoratore puo ccegliere di ucare gli accantonamenti per formargi una Pogizione

Previdenziale per formare una Pengione Complementare a quella gia destinata al lavoratore.
LCarticolo 2120 autorizza il lavoratore a chiedere un anticipazione di una parte del TFR: le condizioni sono che il lavoratore abbia
una certa anzianita di lavoro nellazienda (almeno 8 anni) e limpiego di questa somma debba esgere previste dalla legge (ad
esempio acquistare la prima caga, sostenere una spega medica).
Nel 2014 pero la legge congente la pogaibilita di non avvalersi piu del TFR, ma di farsi pagare subito in busta paga la quota che
andrebbe accantonata:
TEMPO DI LAVORO, RIPOSO E FERIE
Anche questo diritto ha fondamento nell’articolo 36 della Costituzione: il lavoratore ha diritto a una prestazione lavorativa
contenuta in un periodo di tempo. [l Decreto Legiglativo 66 del 2003 ¢ la legge che si oceupa di disciplinare lorario del lavoro:
+ Definigce che cog’s lorario dilavorovesso é il tempo in cui il lavoratore ¢ al lavoro a digposizione del datore di lavoro

+ Disciplina lorario normale di lavoro, che deve essere di un maggimo di 4O ore gettimanali.

- Lalegge stabilisce il ripogo minimo: tra una giornata e laltra devono intercorrere almeno [l ore di ripogo congecutivo. La legge

quindi congente che il limite magsimo di lavoro ¢ I3 ore al giorno

« Alle 40 ore gettimanali il decreto 66 collega anche 'orario di lavoro Straordinario, owvero le ore che il lavoratore rende oltre il
lavoro normale—> il datore di lavoro puo chiedere uno straordinario ma il lavoratore puo rifiutate o accettare. [l maggimo di
straordinario & 8 ore gettimanali, mentre quelle annuali non pogsono superare le 250 [anno.

+ Ci devono esgere anche delle Pauge Nella Giornata di lavoro, cioé un'interruzione del rapporto in un lagso temporale. La legge
dice che la pausa deve essere di minimo di [O minuti ge gi lavora pit di 6 ore, che pero non posgono egsere collocati prima o

dopo [orario dilavoro.
- [llavoratore ha diritto alle Ferie, ouvero un periodo lungo in cui il rapporto di lavoro &i gogpende, ma in cui il lavoratore
congerva la retribuzione. Larticolo 2109 del Codice Civile, insieme al Decreto 66, fornigee le reqole del diritto delle ferie
o Durata previgta per minimo < gettimane di ferie anno.
o Chi Decide Quando [l Lavoratore Pud’ Andare in Ferie: solitamente & il datore di lavoro che decidere quando il lavoratore
gi puo aggentare. Pero il datore di lavoro deve tenere conto, oltre alle sue esigenze organizzative, anche delle richiese del

lavoratore.
DISCIPLINE E MODALITA DI RISOLUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO
Quando ¢i parla di rigoluzione del rapporto del lavoro ci «i chiede quali sono i modi con cui un rapporto di lavoro pud eesere
interrotto. Ci sono Tre [potesi di rigoluzione del rapporto:

+ Le Dimigsioni, owvero quando il lavoratore pud interrompere il rapporto. Le norme di riferimento di questa materia, tutt'ora
vigenti ed applicabili, sono due norme del codice civile: articolo 2118 e 2119 rigalenti al (942.

» Larticolo 2118: ciageuno dei due contraenti (datore di lavoro e lavoratore) puo interrompere il rapporto dando
goltanto il preavvigo (eolitamente 30 giorni, ma & determinato dal contratto collettivo), senza dover indicare un




motivo particolare. —> Larticolo 4 della Costituzione riconosee il diritto al lavoro e quindi anche la liberta di
interrompere il rapporto di lavoro senza dover indicare un motivo. Tuttavia emerge un problema, ovvero capire ge la
manifegtazione di volonta del lavoratore di dimettersi sia realmente libera : per evitare questo problema, il Jobs Act
del 2015 fa un intervento gulle dimiggioni: eego afferma che le dimiggioni non cono valide se il lavoratore le egprime
con una gemplice gottogerizione di dichiarazione, ma devono eggere geritte con una certa forma, ovvero avvalersi
di una procedura telematica attravero la quale egprimera la volonta di interrompere il rapporto. Se il lavoratore &
anche genitore di un figlio che ha meno di 3 anni deve anche presentarsi di fronte a un soggetto terzo imparziale
per potersi dimettere.

> Larticolo 2119, invece, dice che se la parte che interrompe il rapporto vuole sottrarsi allobbligo del preavvigo deve

indicare una giusta causa. Inoltre Particolo dice che il datore di lavoro deve pagare lindennita Sostitutiva del

Preawvigo, ciog che anche senza preawviso il datore di lavoro deve pagare al lavoratore il preawvigo come ge eqli
avesge lavorato durante il periodo dopo aver dato il preauvigo.
+ Rigoluzione Congenguale, ovvero quando datore di lavoro e lavoratore raggiungono un accordo per interromper il rapporto. n

uegto cago, non esgendoci neeeuna delle due parti contraria, non ¢’é bisogno del preavvigo. Anche in quegto cago gi pone
p) 2 [

perd un problema di accertamento di liberta del lavoratore, quindi la legge dice che la rigoluzione congensuale ¢ efficace golo se
il lavoratore gvolge le stesge modalita che utilizzerebbe per le dimiggioni.

- [ Licenziamento, & 'atto unilaterale con il quale il datore di lavoro interrompe il rapporto di lavoro. [l licenziamento per egsere
efficace deve eggere Motivato. La prima legge che ha introdotto la motivazione nel licenziamento ¢ la legge 104 del 1966:
legge 04, oltre allobbligo di motivazione, stabilisce anche il Requisito di Forma Seritta: e il datore di lavoro vuole licenziare il

lavoratore deve scrivere una lettera nella quale espone e le ragioni per le quali interrompe il rapporto. Il datore di lavoro che

vuole interrompere il rapporto deve indicare delle motivazioni previste dalla legge (e valide ancora oggi), che posgono esgere:
o Motivi di tipo coggettivo , owvero legati al comportamento del lavoratore, che gi articolano in:
> Giugta Cauga
> Giugtificato Motivo Soggettivo, ciog il comportamento del lavoratore configura un notevole inadempimento ad
obblighi contrattuali (il lavoratore ha 3 obblighi)
o Giugtificato Motivo Oggettivo, per cui la ragione dellinterruzione del rapporto & un motivo che deriva da una situazione
dellimprega (produzione, organizzazione etc.).
o Ci gono pero delle [potesi Eccezionali nellarticolo 2118, secondo cui & posaibile che il datore licenzi un lavoratore senza
un motivo, detto Licenziamento Ad nutum :
> [potesi Del Licenziamento Del Dirigente

> Licenziamento di Una Lavoratore Domestico: siccome il lavoratore frequenta ambiente intimo di

una pergona, lordinamento giustifica interruzione del rapporto senza una motivazione
» Licenziamento Dell” apprendistato: 'apprendicta puo essere licenziato senza indicare un motivo.

- Licenziamento illegittimo. Gli strumenti di reazione che il lavoratore ha tutelarsi da tali situazioni sono stati previsti da aleune
leggi:
o La Legge 104 del [966 ingerigce [obbligo di motivazione per il licenziamento. Una volta licenziato, il lavoratore ha tempo
60 giorni per contestare il licenziamento. L'articolo 8 di questa legge prevedeva che se il licenziamento era illegittimo il

lavoratore poteva chiedere al giudice di condannare il datore di lavoro e di esgere riagsunto. —> Alle imprege con meno
di 15 dipendenti il legiclatore mantiene la tutela copra citata Tutela Obbligatoria. Mentre con le imprege con la gingola
unita produttiva vi eono piti di 15 dipendenti e a livello nazionale pit di ©O dipendenti, «i etabilisce una tutela diversa,

chiamata tutela Reale, perché spiega che il lavoratore va licenziato nello eteeco modo; ce pero il licenziamento ¢




illegittimo, quando il lavoratore si reca dal giudice per verificare lillegittimita, il giudice ordina la Reintegrazione del
lavoratore (diverga della riagsunzione), cioé annulla il licenziamento e il rapporto ricomincia da dove era finito. Se il
lavoratore & stato reintegrato ha diritto a tornare nel suo pogto di lavoro e riprendersi la mangione che aveva e ha
Diritto Alle Mensilita Perse nel periodo di licenziamento. Ma il lavoratore puo decidere di non ritornare e in questo cago,
oltre alle menilita del periodo in cui non ha lavorato, ha diritto a 15 mengilita.

Un Licenziamento & lllegittimo secondo diverse [potesi (vizi)
> [l datore di lavoro licenzia il lavoratore perché egli svolge un’attivita sindacale oppure perché é iseritto a un
determinato partito politico, o perché appartiene a una determinata religione, quindi attraverso un Motivo
Digeriminatorio;
> La lavoratrice in gravidanza non puo essere licenziata per tutta la gravidanza fino a un anno dalla nagcita del

bambino e anche in cago di matrimonio non &i puo licenziare la lavoratrice dal giorno della pubblicazione del

matrimonio a un anno di matrimonio: in questo cago il Motivo & Nullo, perché vi & una norma imperativa che vieta i

licenziamento;
Le Tutele Del Lavoratore in cago di licenziamento illegittimo:
> Per le imprege con piu di |5 dipendenti i applica la tutela reale: il [avoratore ha Sempre diritto alla reintegrazione;
> Per le imprege con meno di 15 dipendenti in generale «i applica la tutela obbligatoria e golo in cago di licenziamento
digeriminatorio e nullo &i applica anche la tutela reale, quindi la reintegrazione.

» Legge Fornero (2012): la riforma Fornero stabilisce 4 Diverai Gruppi Di Tutele [n Bage Alla Gravita Dei Vizi:

o Tutela Reintegratoria Piena: ¢ la tutela pit forte, che coincide con la vecchia tutela reale, quindi essa
permette la reintegrazione e il pagamento del rigarcimento del danno dalla data dal licenziamento a
quella della reintegrazione e stabilisce che il lavoratore puo decidere di non ritornare nel posto di lavoro
e in questo cago, oltre alle mengilita del periodo in cui non ha lavorato, ha diritto a 15 mengilita. La
tutela oi applica in un numero limitato di cagi:

+ Con Licenziamento Discriminatorio (il pit grave);
+ Con Licenziamento Nullo, ovvero quando il licenziamento ¢ vietato dalla legge (ES. nel cago

della gravidanza),

+ Con Licenziamento Ritrosivo, ovvero quando il lavoratore viene licenziato dopo aver
commesgo un fatto contro il datore (ES. il lavoratore dice qualcoga di negativo eul datore
e lui, per ripicea, lo licenzia). Ovviamente sulla lettera di licenziamento non viene indicato

questo motivo ma un altro.
- Con il Licenziamento Orale

o Tutela Reintegrazione Attenuata: il lavoratore, in questo cago, ottiene la reintegrazione nel posto di

lavoro, ma viene meggo un tetto nel rigarcimento, poiché egli non potra ricevere pi di [2 menilita.
Viene attuata questa modifica per far pesare al lavoratore i lunghi tempi del processo. Non ¢ chiaro
quando gi deve applicare questa tutela, perché essa uga una formulazione non chiara:
- Nei Motivi Soggettivi, (articolo I8 dice che il lavoratore ha diritto a questa tutela:
o In cago di Insussistenza Del Fatto Contestato, ovvero quando il fatto contestato

non guggigte, non & etato commeeso.

o In cago di Sproporzione Del Fatto, ovvero in cui il lavoratore viene licenziato per un
comportamento che il codice digciplinare prevede con una punizione disciplinare o



una ganzione congervativa ma non con il licenziamento
o [n tutti gl altri cagi la legge non da degli aiuti per interpretare i cagi, ma gpetta al
giudice interpretare la situazione e trovare la goluzione migliore.
- Nei Motivi Oggettivo, I'articolo I8 dice che il lavoratore ha diritto alla tutela quando:
o [l lavoratore manifesta [ngussistenza Del Motivo Oggettivo, ovvero quando manca

la motivazione, oppure non vi & negso di cagualita.
o [l lavoratore viene licenziato anche e limpresa aveva a digposizione una Mangione
Equivalente o Inferiore da agsegnarli.
o Tutela Rigarcitoria Forte: il lavoratore ha diritto golo al rigarcimento del danno (da 12 a 24 mengilita),

ma non alla reintegrazione.—> Non & chiaro quando si deve applicare questa tutela, ma larticolo dice
che i applica quando:
- Manca La Giugta Causa e il Giugtificato Motivo Soggettivi, ovvero quando non ci gono le
ipotegi indicate nella tutela reintegrazione attuata
o Tutela Rigarcitoria Attenuats, il lavoratore ha diritto golo al rigarcimento del danno, non alla
reintegrazione, ma viene posto un tetto al rigarcimento tra 6 a 12 mengilita. Questa tutela viene

applicata quando:
+ [lavoratore non ha avuto modo di giustificare la sua mancanza/comportamento poiché
non gli & stato permesgo dal datore di lavoro.

Con il Jobg Act vi & lintroduzione del decreto numero 23 del 2015 che interviene nuovamente in materia di licenziamenti,
gpiegando che la nuova disciplina & da applicare SOLO per i lavoratori aseunti dopo il 7 marzo 205. [ legiglatori attuano le
geguenti modifiche:
- Introducono il Contratto a Tutele Crescenti, ovvero un contratto di lavoro a tempo pieno che viene stipulato a tempo

indeterminato
- Cambiano le tutele nel cago di licenziamenti illegittimi, in cui ¢i etabilisce che la reintegrazione & un’eccezione, che awviene golo

in alcuni cagi:

> Der i cagi con unimpresa di meno di [5 dipendenti:
a. licenziamento digeriminatorio;

b. licenziamento orale;

¢. licenziamento nullo;

d. Licenziamento ritorgivo;
> Der i cagi con unimpresa di piu di 5 dipendenti

a. lareintegrazione dellipotesi dell'ingussistenza del fatto contestato.

b. In tutte le altre ipotegi, il lavoratore ha solo il diritto del Rigarcimento Del Danno e il
licenziamento & illegittimo.—> [l rigarcimento del danno viene gtabilito dalla legge per togliere
questo compito difficile al giudice:

A. Con le imprege con piu di 15 dipendenti si stabilisce con 2 mengilita per ogni anno
di anzianita del gervizio da un minimo di < a un magsimo di 24,
B. Con imprege con meno di 15 dipendenti <i stabilisce con | mengilita per ogni anno di

anzianita del gervizio da un minimo di 2 a un maggimo di 6.

- Licenziamento Collettivo: [l licenziamento collettivo coinvolge una pluralita di lavoratori e nagce da esigenze dellazienda, in




quanto ecga ha un ecubero di personale e deve ridurre il numero di dipendenti. Un licenziamento diventa collettivo quando
interesea almeno 5 lavoratori che devono esger licenziati nella stesga unita produttiva (quindi che operano nello stesgo

reparto) e devono esgere licenziati nellarco di [20 giorni (4 megi): ee le goglie non gono raggiunte, il licenziamento deve esgere

trattato come individuale, con motivo oggettivo. —> [l datore di lavoro non puo limitarsi a mandare la lettera di licenziamento,
ma deve gvolgere una procedura per il licenziamento:

> mandare una Comunicazione alle SRA e SRU (le rappregentanze indacali pregenti in azienda, o unitarie) in cui
informa il Sindacato della necessita di dover procedere a un licenziamento di un certo numero di lavoratori (in cui

viene egplicitato il motivo); doura anche indicare quali reparti sono coinvolti al licenziamento, il numero dei lavoratori

interegganti, e ge il datore di lavoro prevede delle misure di ricollocazione per ricercare una nuova occupazione. |

gindacati, entro 7 giorni, posgo chiedere di egsere convocati e il datore di lavoro & obbligato a convocarli.
> [l paggo successivo ¢ la Trattativa tra datore dilavoro e sindacati. L'obiettivo della legge & duplice:
o [nnanzitutto evitare il licenziamento: datore di lavoro e gindacati devono cercare in di galvare il
rapporto di lavoro, prima di procedere al licenziamento. Un modo ¢ quello di stipulare un Contratto Di
Solidarieta, ovvero far avorare tutti ma di meno, quindi i lavoratori 8i sacrificano, guadagnano meno,
ma almeno evitano il licenziamento. Oppure si puo offrire ai lavoratori la pogaibilita di esgere
demangionato al posto di venire licenziati.

o Non sempre pero si & in grado di trovare migure che evitino il licenziamento, quindi il problema che si
pone & Scegliere Chi Licenziare: la legge cerca di evitare che sia il datore di lavoro a scegliere chi deve
essere licenziato e sostiene che i Criteri Oggettivo Di Scelta devono eggere discugsi col gindacato. |
criteri stabiliti dalla legge sono 3 e hanno come obiettivo fare una gelezione Oggettiva e che cerchi di
Ridimengionare L'impatto Sociale Del Licenziamento:

. Anzianita del lavoratore nellimprega: nel licenziamento bisogna cercare di mantenere i

lavoratori che gtanno da piti tempo nellazienda.

2. | carichi di famiglia, cioe quante pergone il lavoratore mantiene con il suo reddito. Si
dourebbe cercare di licenziare coloro che hanno un earico minore in famiglia: ge gi
licenziano lavoratori che hanno a carico pit pergone limpatto sociale é pit elevato,
mentre obiettivo di questi criteri & ridimengionare impatto sociale.

3. Esigenze organizzative e produttive da cui nagce il licenziamento: non &i puo cogliere

Poceagione del licenziamento collettivo di alcuni lavoratori per licenziarne altri
appartenenti ad un altro reparto.
> La trattativa deve durare un masgimo di 45 giorni. Nel cago in cui non i raggiungano gli obiettivi, la procedura si
chiude. In questo cago si apre una terza fare: | Ministero Del Lavoro convoca datore di lavoro e lavoratori. Anche
questa fage non puo durare pit di 30 giorni, e nel cago in cui non gi raggiunga un accordo per evitare la fine del
rapporto di lavoro, bisogna procedere con:
> Licenziamenti. [l licenziamento che giunge al lavoratore lo pone con tutele cimili a quelle del licenziamento individuale:
o Qe il lavoratore & stato ageunto dopo il 7 marzo 2015 e dimostra che il licenziamento ¢ illegittimo, ha
diritto golo al rigarcimento del danno.
> [l lavoratore licenziato collettivamente viene ingeritto alle Liste Di Mobilita™ come obiettivo quello di favorire una
veloce rioccupazione dei lavoratori, quindi essa offre dei vantaggi economici: le imprese che agsumo lavoratori

iscritti alle ligte di mobilita hanno un vantaggio Contributivo in quanto, se ageumo lavoratori iscritti a queste ligte,

non devono pagare i contributi.




TIPOLOGIE DI CONTRATTO ATIPICHE
Ci sono 2 Ragioni dellesistenza di questo tipo di contratti:
. Venire incontro a certe egigenze (ad esempio, sostituzione di una collega incinta).
2. Preferire delle categorie di persone pit sfortunate nel trovare lavoro (ad egempio i giovani).
CONTRATTO DI LAVORO SUBORDINATO A TEMPO DETERMINATO
Esgendo una relazione di lavoro subordinata il lavoratore & comunque sottoposto ai poteri del datore di lavoro. L'unica differenza
& che quegto contratto ha un Termine, cioé una data in cui ecade il rapporto di lavoro. Ci gono delle congeguenze derivanti dalla
fissazione di un termine:
o Qe ¢’ un termine, una volta raggiunta la data, il rapporto i rigolve automaticamente e quindi non ¢’ bigogno di un atto

di licenziamento (quegto & sicuramente uno dei motivi per cui i datori di lavori abusano di questo contratto). Egsendo
figgato un termine, perd, le parti i impegnano a continuare il rapporto fino al termine (salvo Giugta Causa) e quindi i

datore non puo licenziare il lavoratore prima del termine e il lavoratore non puo dimettersi.

o Un lavoratore a termine lavora meglio di uno a tempo indeterminato perché & soggetto alla costante pregsione

psicologica di dover andare a lavorare, in quanto in cago contrario non gli rinnoverebbero il contratto (altro motivo di
abugo di questo contratto).
Prima del 2014 «i imponeva un Obbligo Di Motivazione per lutilizzo dell’agsunzione a termine. Oggi la legge congente le
ageunzioni a termine, ma fisga dei limiti con lo scopo di evitare gli Abusi, ovvero quando il datore di lavoro utilizza il contratto a

termine al pogto di quello indeterminato, oppure quando il lavoratore rimane nella etesga imprega per tanti anni gempre con
contratto determinato (quando invece la relazione dourebbe eggere a tempo indeterminato). Scopo dei limiti a questo contratto &
quindi evitare il Precariato dei lavoratori. | meccaniemi di Limiti che la legge utilizza gono i gequenti:

Vincolo di tipo Quantitativo Numerico: e imprese possono agsumere lavoratori a termine, ma entro un certo numero; in

particolare i lavoratori a termine non possono esgere piti del 20% di quelli a tempo indeterminato (Causa Di
Contingentamento). Spesgo nei contratti collettivi questa percentuale viene ridotta.
Limite Oi Tempo: il contratto a termine non pud durare pit di 36 megi. Questo limite non riguarda solo il primo contratto, ma
la somma di tutti i contratti a termine che il lavoratore ha stipulato con quellimpressa per suolgere le stegse mangioni.
Periodo di Pauga di O giorni (se il contratto durava meno di 6 mesi) 0 20 giorni (ge durava piu di gei megi). Se li datore di
lavoro non rigpetta la pausa e etipula subito un nuovo contratto a tempo determinato, il contratto i tragforma a temo
indeterminato.
Parita’ Di Trattamento tra lavoratori a tempo indeterminato e determinato: a parita di mangioni il lavoratore a tempo
determinato ha diritto alla stegsa retribuzione di quello a contratto indeterminato.

CONTRATTO DI LAVORO SUBORDINATO A TEMPO PARZIALE

([ contratto di lavoro a tempo parziale puo essere stipulato a tempo [ndeterminato e Determinato. [l lavoratore a tempo parziale

lavora meno di un lavoratore a tempo pieno (che infatti lavora 4O ore settimanali), quindi la retribuzione di tale contratto &
proporzionale al tempo piegato nel rapporto di lavoro, quindi & inferiore al contratto di lavoro a tempo pieno.

Prima del 2015 la legge distingue 3 diverge forme di part-time:

. Orizzontale, ovvero il part-time nel quale ¢’¢ una riduzione dellorario di lavoro giornaliero rigpetto al lavoratore a tempo

pieno (ad esempio lavora dal lunedi al venerd, ma meno di 8 ore al giorno).
2. Verticale, ovvero quando la prestazione & concentrata in determinati giorni della settimana o in determinate gettimane in un

mege, oppure in determinati megi dell’anno.

3. Migto, cioé un contratto nel quale lorario di lavoro ha una composizione mista tra il part-time verticale e orizzontale.
LA legge ficga dei Limiti perché non cempre il contratto parziale sorge da ecigenze da parte del lavoratore:



Requisito Di Forma, in quanto gerve un documento seritto in cui allinterno ci sia geritta gia la durata dellorario gia la
collocazione del lavoro. Cio serve perché per il legislatore ritiene che lavoratore gtia facendo questo tipo di lavoro per ragioni
pergonali (ad esempio uno gtudente che uole seguire le lezioni alluniversita il mattino e lavorare al pomeriggio) e quindi lorario
e la collocazione del lavoro non posgono essere modificati dal datore di lavoro senza il congenso del lavoratore. La legge
prevede degli etrumenti per attenuare questa rigidita e rendere la prestazione e gl orari piu fleceibili
o Lavoro Straordinario. [l lavoro straordinario nel part-time gi verifica golo quando il part-time ¢ verticale e quindi le ore
gettimanali sono 40.
o Lavoro Supplementare, ovvero una prestazione in pit rigpetto a quella giornaliera Fino all'orario previsto dal tempo pieno.
La legge rimette al contratto collettivo i limiti entro i quali il datore di lavoro puo chiedere al lavoratore di lavorare di pitt i

datore di lavoro deve dare un Preawigo al lavoratore, oppure pud chiedere lavoro supplementare golo se ¢’e un’egigenza.
) ol

Se perd non gi applica il contratto collettivo, la legge figea dei limit:
> |l datore di lavoro deve dare un preavviso al lavoratore

> Le ore in pitt vanno pagate di pii
> Le ore in pili richieste non poggono esgere pitt del 25% delle ore settimanali
o Claugole Elagtiche: & un accordo che viene ingerito nel contratto di lavoro (e quindi firmato da datore di lavoro e

lavoratore) che permette al datore di lavoro di cambiare Unilateralmente orari e collocazioni del lavoro. La claugola puo

esgere ingerita nel contratto colo ge ¢ digciplinata dal contratto collettivo, il quale figea dei limiti:
> Lorario non puo essere allungato oltre le 2 ore.
> [l datore di lavoro deve dare un preavvigo al lavoratore.

CONTRATTO DI LAVORO DI APPRENDISTATO
Questo contratto nasce con [obiettivo di favorire il reperimento della prima occupazione per un lavoratore giovane, che ha

tradizionalmente difficolta occupazionali maggiori di altri

Questi lavoratori sono svantaggiati perché i datori di lavoro di golito preferiscono ageumere pergone con competenze maggiori.
Quegta lacuna puo essere colmata attravergo la Formazione (almeno 6 megi e che non puo durare pia di 3 anni

L apprendigtato, dunque, & uno dei meccanigmi che vuole migliorar questo problema, combinando la formazione ingieme a una serie
di vantaggi che vengono riconosciuti all apprendista. Questo & un contratto di lavoro subordinato e a tempo indeterminato, nel
quale una componente fondamentale & rappresentata dal’obbligo Formativo che il datore di lavoro agsume quando aseume il
lavoratore. Questo comporta dei Limit

+ Non gi pud agsumere un lavoratore che ga gia fare quella mangione.

+ Se il lavoratore non fa ore di formazione ha il diritto di presentarsi dal giudice e quindi il contratto si tragforma in un contratto

a tempo indeterminato normale.

La legge prevede 3 Tipologie Di Apprendistato, che si differenziano per Destinatari e Finalita’ alle quali mirano:
. Apprendigtato Per [l Diploma o La Qualifica Professionale. [ lavoratori che poggono esgere agsunti per questo apprendistato
devono avere tra [5 e 25 anni perché esgo mira a congeguire un diploma, quindi apprendistato gi lega alla scuola dellobbligo:

il lavoratore seque le lezioni in igtituto e nel resto del tempo lavora in azienda.

2. Apprendistato Professiondlizzante (la forma pit diffusa). Riguarda i lavoratori trai18 e i 29 anni e ha come obiettivo una

qualificazione professionale, ovvero mira a far ottenere al lavoratore le competenze per far suolgere una determinata

mangione.

3. Apprendistato Di alta Formazione o Ricerca. Si concilia con l'attivita lavorativa vera e propria e mira ad ottenere un’alta
formazione, come ad esempio un dottorato di ricerca.

Allinterno del contratto ci deve essere un Piano [nformativo Individuale, in cui & seritto il tipo di formazione che lapprendista




doura avere. Allinterno dell’azienda possono esserci anche dei Tutor che affianchino Iapprendista per aiutarlo nella sua
formazione. —> Gli igpettori del lavoro verificheranno che il lavoratore aggunto con questo contratto non sia capace
effettivamente di euolgere quella mangione e quindi doura ricevere una formazione.
(| contratto di apprendistato & un contratto Indeterminato (non a termine). Tuttavia ha una particolarita che lo fa sembrare un
contratto a termine: per incentivare le imprege ad ageumere i giovani, la legge dice che ge il datore di lavoro vuole licenziare
Papprendigta puo farlo solo lultimo giorno di apprendistato, Senza dover indicare una motivazione (quindi non & che il contratto di
apprendistato sia a termine perché alla fine del contratto si progegue con un contratto subordinato a tempo indeterminato: il
contratto di apprendistato termina golo se avviene un licenziamento). Un datore di lavoro che ageume un apprendicta ha Vantaggi
Economici:
(| datore di lavoro puo Sotto [nquadrare [l Lavoratore: per il periodo della formazione il datore di lavoro pud farlo pagsare, ad
esempio, dal terzo livello (per il quale & aggunto), al primo livello (solo per il periodo della formazione) e quindi pagarlo di meno.
+ Sullapprendieta il datore di lavoro paga i Contributi Previdenziali in Misura Minore (coldi versati allINOS per formare la rigerva
economica per pagare le pengioni): solitamente essi gono circa il 34%, mentre per Papprendistato solo il [0%; inoltre ge il
datore di lavoro ha meno di 9 dipendenti e ageume un apprendista NON deve pagare contributi

SOMMINMISTRAZIONE DI MANODOPERA o LAVORO INTERINALE

[n questa tipologia vi ¢ la dissociazione Della Figura Datoriale. La somminigtrazione di manodopera si puo definire come Pattivita di

fornitura professionale di manodopera svolta da goggetti autorizzati. E una Fattigpecie Particolare, che si differenzia dal

lavoratore subordinato etandard, in quanto & una Fattigpecie Trilaterale, quindi coinvolge 3 Soggetti:

. Utilizzatore, solitamente & limprenditore (il datore di lavoro) che ha bisogno della manodopera;

2. Lavoratore, il quale lavora per limprenditore;

3. Agenzia, un soggetto esterno, che fornisce materialmente i lavoratori che lavoreranno per limprenditore e che gono asgunti
formalmente dall Agenzia.

E inoltre particolare perche ¢ data dalla Combinazione di Due Contratti Differenti:

- [[ Contratto Laburistico o del Lavoro

- [l Contratto Commerciale

E un Rapporto Bilaterale: 'agenzia di comministrazione agsurne un lavoratore direttamente, quindi tra agenzia e lavoratore

interviene un Contratto Di Lavoro Somminigtrato, mentre tra agenzia e utilizzatore vi & un Contratto Commerciale di

Somminigtrazione. —> La particolarita & che tra lavoratore e [utilizzatore non intercorre un rapporto dal punto di vigta giuridico,

non ¢’& un contratto, ma ¢’ un rapporto di fatto.

Nel 2003 «i gono gpecificati quali sono i Requigiti per ritenere un Appalto Genuino,

”organizzazione dei mezzi necessari;

- Legercizio del potere organizzativo e direttivo;

+ Lasaunzione del rigchio dimpresa.

Legge TREU: Essa introduce per la prima volta in talia la fattigpecie della “Fornitura di Lavoro Interinale’, con questo termine ci
ai riferigce a una prima forma di comminietrazione, cioé il rapporto Trilaterale tra agenzie di lavoro interinale, committenti e
lavoratori. —> viene sorpaggata dalla Legge Biagi, ciog il decreto legislativo numero 276 del 2003, che abroga la legge 196 e
rigerive la fattigpecie e la digciplina in maniera molto pit completa:

o Negli articoli 4 e 5 della Legge Biagi si trova la disciplina prevista per i soggetti che vogliono diventare Agenzie per il

lavoro —> allarticolo 4 < digciplina la procedura che devono gequire questi soggetti, che congigte in una richiesta di

autorizzazione al minigtero del lavoro e alle politiche gociali affinché poseano iseriversi allapposito albo (concegsione




definitiva dopo 2 anni), per esgere igcritte e eggere idonee le Agenzie devono avere aleuni Requisiti Soggettivi, egsi sono
molti e molto gpecifici: ad esempio avere delle idonee strutture organizzative, lonorabilita penale degli amministratori,
devono avere il capitale vergato di una certa congigtenza, devono dare delle garanzie finanziarie;

o Gli articoli 20 e 28 digciplinano la somministrazione di lavoro
La vera disciplina attuale, vigente ¢ La legge 8! del 2015, il JOBS ACT, con gli articoli dai 30 ai 40 abroga la precedente
disciplina. La digciplina del Jobg Act inizia a regolare il primo dei due contratti, il Contratto Di Somministrazione, secondo
larticolo 30

> contratto di lavoro commerciale avente ad oggetto la fornitura di manodopera, la quale deve svolgere l'attivita

nellinteresge e sotto la direzione e il controllo dellutilizzatore.
> Un contratto che puo a esgere a tempo determinato o indeterminato

L utilizzatore & qualunque imprega, anche la Pubblica Amministrazione, Ma in tal caco la comminigtrazione potra escere golo a
tempo determinato e in cago di somministrazione irregolare le consequenze ganzionatorie per la Pubblica Amminigtrazione non
potranno mai essere quelle previgte dal contratto di lavoro etandard, ma & previgto olo il rigarcimento dei danni in favore dei
lavoratori (articolo 36 della legge (65 del 2001).
La sciggione dei ruoli e obbligh datoriali sono disciplinati dallarticolo 35 della legge 8! del 2015 (Jobg Act):
Agenzia di somministrazione

o Potere Disciplinare, potere di erogare delle sanzioni e posgono arrivare fino al licenziamento;
o Obbligo Retributivo, i salari dei lavoratori ma salvo il rimborgo di quanto versato allutilizzatore eteseo, trattenendo una

quota, il suo compengo;
o Obbligo informativo riguardo i rigchi di alute e sicurezza dei lavoratori che garanno chiamati a guolgere la misgione

dallutilizzatore;
o Obbligo di formazione;
o Obbligo informativo ai lavoratori cirea il contenuto del contratto.

Utilizzatore
o Potere Direttivo, che consiste nello gpecificare completamente la prestazione d'opera, le mangioni dei lavoratori.
o Legercizio dello JUS VARIANDI, owvero il potere di modificare le mangioni dei lavoratori, ma doura comunicare il
cambiamento gia al’ Agenzia e gia ai lavoratori;
o Obbligo di protezione della salute e sicurezza dei lavoratori presenti nella sua azienda;
o Barantire ari opportunita formative ai lavoratori somminigtrati rigpetto ai lavoratori dipendenti;
o Obbligo informativo sui posti vacanti nella propria azienda, per poter permettere ai lavoratori omminigtrati di diventare

un lavoratore dipendente.

Gli Strumenti che gono rimagti a digposizione per verificare che lutilizzo che viene fatto del contratto gia lecito e regolare e che

gli imprenditori non ne abugino, gono:
o verificare i Limiti Quantitativi:

> Per la somminigtrazione a tempo indeterminato viene previgto un limite quantitativa dalla legge etessa, cioe il

numero dei lavoratori somministrati non pud superare il 20% della forza lavoro totale direttamente dipendente

del’Utilizzatore, salvo diversa previgione dei contratti collettivi.
> Per la somminigtrazione a tempo determinato non gono previsti dei limiti dettati dalla legge ma possono esgerci

golo ge previgti dai contratti collettivi.
> Vi sono comunque dei casi in cui per determinate categorie dei lavoratori non usgigtono limiti, e gono ad egempio i




avoratori che hanno difficolta a trovare lavoro e quindi il legiglatore prevede per loro egenzione dai limiti, e gono
lavoratori che hanno difficolta a t l quindi il legiglat de per loro |

ad esempio lavoratori igcritti a liste di mobilita, lavoratori disoccupati da almeno 6 mesi, oppure coloro che
posgono esgere definiti guantaggiati o molto evantaggiati (per leta, territorio o condizioni familiari).
o | Divieti sono i cagi classici che gi trovano anche in altri tipi di contratto e gono per esempio lo sciopero, i licenziamenti
collettivi, la sogpensione o riduzione orario, e anche quelle imprese che non hanno effettuato la valutazione periodica dei
rigchi

o [l contratto deve soddisfare dei Requisiti di Forma: la forma del contratto di somminigtrazione deve egsere seritta e ad
qub stantia, cioé nel cago in cui non venga rigpettato il contratto viene congiderato nullo e quindi e il contratto & nullo,
la congequenza & che i lavoratori somminigtrati sono congiderati come lavoratori dipendenti dellutilizzatore. pena

convergione.
© Deve contenere degli Elementi Contrattuali specifici (elencati all” articolo 33):
» Qli Estremi dell’autorizzazione minigteriale;

> ([ numero, le mangioni e linquadramento dei lavoratori,

» [ rigchi per la galute e gicurezza del lavoratore e quali sono le misure protettive che deve adottare [Utilizzatore
(Pobbligo dell Agenzia);
> La data diinizio della somministrazione e la durata previgta;
> [l luogo, Porario di lavoro e il trattamento economico e normativo.
o Deve contenere gli Obblighi Formativi.
CONTRATTO DILAVORO SOMMINISTRATO.TRA LAVORATORE E AGENZIA

Nella fase Pre-agguntiva, ogsia nel momento della gelezione e della ricerca del personale da mandare in miggione allUtilizzatore, vi

gono delle norme che limitano ['azione dell Agenzia, in particolare vietano all Agenzia di effettuare delle indagini eui dati pergonali
dei lavoratori (che riguardano lorientamento sessuale, le condizioni personali ..) e vietano di percepire in modo diretto o indiretto
dei compensi per mandare dei determinati lavoratori a uno gpecifico utilizzatore --> questo divieto si trova negli articoli 1O e [l
della Legge Biagi 276 del 2003.

Per quanto riguarda specificamente il contratto Di Lavoro &i trova la disciplina nellarticolo 34 del Jobs Act 81 del 2015: puo
esgere a tempo determinato e indeterminato.

> Nel cago in cui sia [ndeterminato, la digciplina che si deve rigpettare & quella del contratto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato standard, quindi la disciplina di legge normale; in pit si prevede che tutti gli intervalli temporali
privi di susgistenza, tra una misgione e ['altra, in cui i lavoratori non percepiscono uno stipendio, i lavoratori che
restano a digposizione dell Agenzia e continuano a escere ageunti dall Agenzia, percepigcono un indennita Di
Disponibilita, la cui misura é stabilita dai contratti collettivi (di solito intorno ai 7OO€ lordi), abbagtanza bagsa ma
cerca di coprire i periodi in cui il lavoratore somminigtrato non viene mandato in migsione.

> Nel cago in cui gia a tempo Determinato, non é previgta lindennita di digponibilita, perché in questo cago il
contratto di lavoro coincide esattamente golo con il periodo in cui il lavoratore & in migsione, seque esigenza
dellutilizzatore. [n questo cago la digciplina & quella del contratto a tempo determinato standard,

Le altre digpogizioni che riguardano il contratto di lavoro somminigtrato, le pit importanti gono:

> Parita di trattamento economico e normativo rigpetto ai dipendenti di pari livello, non ¢i deve eggere

diseriminazione, deve applicare gli etessi trattamenti ai lavoratori dipendenti e ai lavoratori somminigtrati;

> Regponeabilita solidale per retribuzione e contributi, tra il somministratore e lutilizzatore, perche nel caco in cui i

comminigtratore non versi le retribuzioni ai lavoratori somminigtrati, il lavoratore puo rivalersi non olo eul
gomminigtratore ma anche eullutilizzatore, agendo in giudizio citando o uno o Paltro, con chi & ingolvente;



Nullita in tutte quelle claugole, non importa come gono formulate, che limitano la possibilita dell utiizzatore a

aseumere direttamente i lavoratori comminigtrati alla fine della migsione, cioé [utilizzatore una volta che & finito un

utilizzo del lavoratore comminigtrato puo offrire loro di lavorare alle proprie dipendenze, e questo fa i che la
comminigtrazione sia utilizzata come periodo di prova molto lungo per il lavoratore;

Diritti sindacali ai lavoratori somminigtrati e pogsono esgere egercitati nelle agsemblee presso ['utilizzatore;
Obblighi informativi dellutilizzatore nei confronti di RSA o RSU eu lavoratori somminigtrati, il numero e le qualita,

in modo che anche gli organi sindacali posgano controllare che non vi sia un utilizzo abugivo di questa forma
contrattuale.
Gli articoli 38,39 e 40 riguardano il Regime Sanzionatorio, ovvero gli strumenti predisposti dal legiglatore in
cago di ricorgo illegittimo alla somminigtrazione; gono previgte diverse forme di legittimita, in particolare:
o e manca la forma geritta, il Contratto Sara Nullo. La congeguenza di tale nullita é che i lavoratori
somminigtrati sono congiderati a tutti gli effetti alle dipendenze dirette dellutilizzatore;
o Qe invece mancano alcuni elementi contrattuali, ad esempio gli estremi dellautorizzazione, ovvero

lindicazione del numero e la mangione del quadrante dei lavoratori, le date di inizio e di fine della
somminigtrazione, il trattamento economico e normativo ... azione a digponibilita a digposizione del

lavoratore & un’azione Di Annullabilita del contratto, un’azione persa. In questo cago la congeguenza

ganzionatoria &, in primo luogo, la costituzione del rapporto di lavoro subordinato standard alle
dipendenze dellutilizzatore (la eteesa conseguenza della nullita), questa congeguenza significa che gi
annulla il contratto di somministrazione, &i guarda i fatti e gi riqualifica il contratto fin dallinizio con
contratto alle dipendenze dellutilizzatore; in pit, pero, & previgta una forma di rigarcimento del danno,

previgta gia dal legislatore, e viene costituito da un’indennita complessiva compresa dalle 2,5 alle [2

mengilita della retribuzione —> indennita viene detta Onnicomprengiva, perché nellidea del legislatore
deve essere gufficiente a coprire tutte le consequenze negative, quindi la mancanza di retribuzione in
particolare tra la cesgazione della somminigtrazione e il momento in cui interviene la gentenza.

o [ lavoratori perd hanno un Termine decadenziale entro cui posgono agire in giudizio per far valere i
propri diritti davanti al giudice, se lazione di nullita di per g6 non & sottoposta a termini decadenziali,
quella di annullabilita gi; i termini sono: 6O giorni dalla cessazione della somministrazione, per
contegtare la legittimita della somminigtrazione in via stra-giudiziale, con una lettera, in cui &i dice che
ai wuole impugnare il contratto perché non & valido per uno dei motivi previcti e da quel momento ci
gono [80 giorni, entro i quali il lavoratore dovra andare in giudizio, fare ricorso davanti al giudice.

o Nellarticolo 4O ¢ previgta una ganzione amminigtrativa pecuniaria, quindi una multa nei confronti

del’Utilizzatore e/o eventualmente anche del somminigtratore, nel cago in cui gi violino alcune delle
norme appena vigte, come i requigiti di forma, i limiti quantitativi, gli obblighi informativi, i divieti, la
parita di trattamento ecc.



