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La specialità 

◦ COME ATIPICITA’ O ECCEZIONE AL 
CONTRATTO A TEMPO INDETERMINATO 

 

◦ Il contratto a tempo indeterminato 
costituisce la forma normale e 
storicamente prevalente del lavoro 
subordinato (R.d. 1825/1924; art. 2097 
c.c.; art. 1, l. 230/1962; art.1, l.368/2001–
comma aggiunto dalla l.247/2007; art.1, 
l.92/2012) 

 

◦ Funzione del contratto a termine: 
esigenza di flessibilità per le imprese 

◦ COME DIFFERENZA RISPETTO AL 
CONTRATTO A TEMPO INDETERMINATO 

 

◦ La specialità deriva dalla durata della 
prestazione lavorativa: apposizione di un 
termine finale. 

◦ Il rapporto di lavoro è sottoposto a una 
scadenza prestabilita, al verificarsi della 
quale, si estingue automaticamente. 
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Le origini del contratto a termine 

◦ NEL PERIODO PRE-CORPORATIVO 

 

◦ Il Codice civile del 1865 conteneva un 
principio opposto a quello della stabilità 
del rapporto di lavoro. 

◦ esso vietava la stipulazione di «rapporti di 
opera all’altrui servizio» che non fossero a 

termine. 

◦ Il rapporto di lavoro era ricondotto allo 
schema della locazione di opere. 

 

◦ NEL PERIODO CORPORATIVO 

 

◦ Con il Codice civile del 1942 si è 
affermato il principio del contratto a 
tempo indeterminato come forma 
comune dei rapporti di lavoro. 

ma 

◦ L’art. 2097 c.c. prevedeva che 
l’assunzione con un contratto a tempo 
determinato fosse sempre possibile 
purché il termine risultasse dalla specialità 

del rapporto o da atto scritto.  
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◦ NEL PERIODO POST-CORPORATIVO 

 

◦ Art. 35, primo comma, Cost.: «La Repubblica tutela il lavoro in tutte le sue forme ed 

applicazioni». 

◦ Permanenza della disciplina codicistica (art. 2097 c.c.) 

 

 

Conseguenza: 

◦ Grande diffusione del contratto a termine = maggiore precarietà dei rapporti di lavoro 
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Legge 18 aprile 1962, n. 230 

◦ Abrogazione dell’art. 2097 c.c. 

◦ Netto sfavore per le assunzioni a termine  

◦ Configurazione del contratto a tempo determinato come eccezione alla regola 

◦ Conferma la forma scritta , salvo per i rapporti occasionali non superiori a 12 giorni 

◦ Elaborazione del sistema c.d.  a lista chiusa 

◦ Elencazione tassativa di ipotesi al ricorrere di una delle quali l’assunzione a tempo determinato si 
sarebbe potuta considerare lecita (i lavori stagionali; la sostituzione di lavoratori assenti con diritto alla 
conservazione del posto; le assunzioni per far fronte a esigenze straordinarie od occasionali connesse 
alla realizzazione di una specifica opera o di un servizio o alla temporanea necessità di maestranze con 
professionalità diverse da quelle presenti in azienda; gli impieghi tipici del mondo dello spettacolo). 

◦ La violazione dei limiti dava luogo alla conversione del rapporto in uno a tempo indeterminato. 

◦ Attribuzione del potere alla contrattazione collettiva nazionale e locale di prevedere ulteriori ipotesi di 
legittima apposizione del termine (art. 23, l. 56/1987) 
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D.lgs. 6 settembre 2001, n. 368 

◦ Abrogazione della legge n. 230 del 1962 

◦ Regolamentazione meno limitativa (adottata in attuazione della Direttiva 1999/70/CE) 

◦ Conferma la necessità della forma scritta ad substantiam 

◦ Introduzione di un’unica condizione per la legittimità delle assunzioni a tempo 
determinato:  la sussistenza di una causa giustificatrice di carattere generale (principio 
della c.d. causalità del contratto a termine) 

◦ Era sufficiente una qualsiasi ragione di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o 
sostitutivo (c.d. causalone), anche riferita all’ordinaria attività del datore di lavoro 
(come precisato dalla l. 133/2008) 

◦ Tali ragioni dovevano essere esplicitate nel contratto individuale di lavoro, e dovevano 
rispondere a esigenze di carattere obiettivamente temporaneo. 

◦ La contrattazione collettiva poteva prevedere limiti quantitativi.  
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CRITICITA’ 

◦ la genericità della formula utilizzata del legislatore  

◦ portò a un forte aumento dell’utilizzo del contratto a termine 

◦ Rimetteva, in sostanza, ai giudici la definizione dei confini di legittimità della 

stipulazione di contratti a termine sotto il profilo della loro giustificazione 

 

◦ I giudici erano chiamati a verificare: a) la sussistenza effettiva della ragione 

giustificatrice addotte dal datore di lavoro; b) che fosse relativa a una 

esigenza temporanea, ossia di durata determinata o determinabile (mentre 

non doveva riferirsi necessariamente ad un’esigenza straordinaria 

dell’impresa) 

◦ Il giudice non poteva sindacare le scelte organizzative e gestionali 

dell’impresa. 
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◦Legge 28 giugno 2012, n. 92  
(c.d. Riforma Fornero) 

 

◦ Conferma del regime ordinario previsto dal D.lgs. n. 368 del 2001: necessità di una ragione 
giustificatrice 

◦ Previsione di due ipotesi di liberalizzazione delle assunzioni a termine: 

◦ Se si trattava del primo contratto a tempo determinato concluso tra le parti, ma 
per una durata non superiore ai 12 mesi, senza possibilità di proroga (tale 
possibilità fu poi introdotta l’anno successivo dal d.l. 76/2013 ma sempre entro il 
limite massimo dei 12 mesi). 

oppure 

◦ Se era previsto dal contratto collettivo, al ricorrere di determinate condizioni (in 
caso di avvio di una nuova attività; lancio di un prodotto o di un servizio 
innovativo; implementazione di un rilevante cambiamento tecnologico; fase 
supplementare di un significativo progetto di ricerca e di sviluppo; rinnovo o 
proroga di una commessa consistente), ma non si doveva superare il 6% del 
totale dei lavoratori occupati nell’ambito dell’unità produttiva (limite rimosso dal 
d.l. 76/2013) (mentre il rapporto di lavoro poteva durare anche più di un anno). 
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D.l. n. 34 del 2014, conv. in legge n. 
78 del 2014 (c.d. Decreto Poletti) 

 

 

◦ Eliminazione dei limiti imposti dalla legge n. 92 del 2012, che avevano di fatto costituito 

un freno alle assunzioni a termine 

◦ Liberalizzazione totale delle assunzioni a  tempo determinato: generalizzazione del 

principio della acausalità del contratto a termine, controbilanciata da limiti di natura 

quantitativa e dalla successiva introduzione di incentivi, anche economici, all’utilizzo 

del contratto a tempo indeterminato c.d. a tutele crescenti (d.lgs. 23/2015).  
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D.lgs. n. 81 del 2015, artt. 19-29  
(di attuazione del c.d. Jobs Act) 

◦ Contiene l’attuale disciplina del contratto a tempo determinato  

◦ Ha recepito le disposizioni previgenti contenute nel d.lgs. n. 368 del 2001, che di 
conseguenza è stato abrogato  

◦ Ma non contiene più un richiamo formale al principio del contratto a termine come 
eccezione, mentre conferma la necessità della forma scritta ad substantiam. 

◦ Gli elementi di novità hanno avuto finalità di chiarimento e semplificazione in quanto 
ha sostanzialmente confermato l’acausalità e le altre modifiche apportate dal 
Decreto Poletti 

 

IL CONTRATTO DI LAVORO A TEMPO DETERMINATO PUÒ ESSERE STIPULATO LIBERAMENTE, 
MA IL D.l. 12 luglio 2018, n. 87, conv. con modif. dalla legge 9 agosto 2018, n. 96 (c.d. 
Decreto dignità), oltre ad aver rivisto i limiti di natura quantitativa, HA REINTRODOTTO, IN 
PARTE, IL REQUISITO DELLA CAUSALITA’ DEL CONTRATTO A TERMINE. 
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LA DISCIPLINA. 
I LIMITI. 

Forma, causali e limiti quantitativi. 
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Obbligo della forma scritta 

◦ Il contratto deve essere stipulato in forma scritta ad substantiam e deve riportare il 

termine di scadenza del rapporto (art. 19, co. 4). 

◦ Una copia del contratto scritto deve essere consegnata al lavoratore entro 5 giorni 

lavorativi dall’inizio della prestazione. 

◦ In mancanza di forma scritta, l’apposizione del termine è priva di effetto e il lavoratore 

si considera assunto a tempo indeterminato = la nullità colpisce solo la clausola 

appositiva del termine 

◦ Eccezione: per i rapporti di lavoro di durata non superiore ai 12 giorni non è richiesta la 

forma scritta. 

12 



Il requisito della causalità 

COME PREVISTO DAL d.l. 87/2018, conv. con modif. in l. 96/2018  

(in vigore dal 14 luglio 2018) 

◦ Le parti possono stipulare liberamente un contratto di lavoro a termine di durata non superiore a 12 mesi 

◦ In caso di durata superiore, tale possibilità è riconosciuta esclusivamente in presenza di specifiche 
ragioni che giustificano un’assunzione a termine (art. 19, co. 1): 

◦ Esigenze temporanee e oggettive, estranee all’ordinaria attività (lett. a, prima parte) 

◦ Esigenze di sostituzione di altri lavoratori (lett. a, seconda parte) 

◦ Esigenze connesse a incrementi temporanei, significativi e non programmabili, dell’attività 
ordinaria (lett. b). 

◦ La causale è sempre necessaria quando si supera il periodo di 12 mesi, anche se il superamento avviene 
a seguito di proroga di un contratto originariamente inferiore ai 12 mesi (Circ. 31.10.2018, n. 17 Min. Lav.) 

◦ Inoltre, quando richieste, le causali devono risultare da atto scritto. 

◦ La violazione della norma comporta la trasformazione in contratto a tempo indeterminato dalla data di 
superamento del termine di dodici mesi. 
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Campo di applicazione dell’art. 19, 
comma 1 

◦ Il Decreto dignità ha stabilito che: 

◦ 1) le disposizioni di cui al comma 1: 

◦ - si applicano ai contratti a termine stipulati successivamente alla data della sua 

entrata in vigore  

◦ - si applicano ai rinnovi e alle proroghe contrattuali successivi al 31 ottobre 2018 

◦ 2) le disposizioni di cui all’art. 19: 

◦ - non si applicano ai contratti stipulati dalle pubbliche amministrazioni (per loro 

continua ad applicarsi la disciplina anteriore all’entrata in vigore del Decreto Dignità)  
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La durata del contratto 

◦ Il contratto a termine può avere una durata massima di 24 mesi  

◦ Nell’ambito di più rapporti di lavoro a termine tra uno stesso datore di lavoro e 

lavoratore, il limite vale per i contratti conclusi per lo svolgimento di mansioni di pari 

livello e categoria legale e indipendentemente dai periodi di interruzione tra un 

contrato e l’altro. 

◦ Il limite non si applica alle attività stagionali 
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IN CASO DI VIOLAZIONE DEL LIMITE DELLA DURATA MASSIMA (sia per l’effetto di un unico 
contratto che di una successione di contratti): 

◦ Si ha la trasformazione del contratto in uno a tempo indeterminato, dalla data in cui è 
avvenuto il superamento del limite di durata. 

Tuttavia 

E’ POSSIBILE STIPULARE UN ULTERIORE CONTRATTO A TERMINE TRA LE STESSE PARTI: 

◦ per una durata massima di 12 mesi 

◦ davanti all’ITL competente per territorio 

◦ In caso di mancato rispetto della descritta procedura, nonchè di superamento del 
termine stabilito nel medesimo contratto, lo stesso si trasforma in contratto a tempo 
indeterminato dalla data della stipulazione 

◦ Devono sussistere le causali (Circ. Min. Lav. 31 ottobre 2018, n. 17). 

◦ Inoltre, la contrattazione collettiva può derogare alla durata massima del contratto a 
termine, prevedendo una durata diversa, anche superiore, rispetto al limite massimo 
dei 24 mesi. 
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Chiarimenti sull’art. 19, co. 3 

◦ Con la nota n. 1214 del 07.02.2019, l’Ispettorato Nazionale del Lavoro (INL) ha fornito 
chiarimenti interpretativi riguardo le modalità applicative dell’art. 19, c. 3, del D.Lgs. n. 
81/2015 rubricato “Apposizione del termine e durata massima “ del contratto a termine, così 
come modificato dalla L. n. 96 del 9 agosto 2018 di conversione del DL n. 87/2018 ( cd. 
Decreto Dignità ): 

◦ - la possibilità di stipulare un ulteriore contratto a termine “ in deroga assistita “, presso 
l’ufficio territoriale dell’ INL, trova applicazione sia quando il limite iniziale sia quello previsto 
dal comma 2° dell’art. 19 ( 24 mesi ), sia quando il limite sia individuato da contratti collettivi 
nazionali e territoriali stipulati da associazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale o i contratti aziendali stipulati dalle loro rappresentanze 
sindacali aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale unitaria; 

◦ - l’Ispettorato rammenta poi che resta ferma l’osservanza delle disposizioni di cui all’art. 19, 
c. 1, del D.Lgs. n. 81/2015, relative alle causali giustificative dei rinnovi di un contratto a 
termine 
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Ipotesi di divieto di costituzione di 
rapporti a termine 

◦ E’ vietato il ricorso ad assunzioni a tempo determinato (art. 20): 

◦ Per la sostituzione di lavoratori in sciopero (lett. a) 

◦ Presso unità produttive in cui nei 6 mesi precedenti si è proceduto a licenziamenti 
collettivi che abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stesse mansioni a cui si 
riferisce il contratto a termine (salvo che il contratto sia concluso per sostituire 
lavoratori assenti, per assumere lavoratori in mobilità o abbia una durata non 
superiore a 3 mesi) (lett. b) 

◦ Presso unità produttive in cui opera una sospensione dei rapporti o una riduzione 
dell’orario di lavoro in regime di integrazione salariale, che interessino lavoratori 
adibiti alle mansioni a cui si riferisce il contratto a termine (lett. c) 

◦ Da parte delle imprese che non hanno effettuato la valutazione dei rischi per la 
sicurezza del lavoro (lett. d). 

◦ La violazione dei divieti comporta la trasformazione del contratto in uno a tempo 
indeterminato fin dall’origine del rapporto. 
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La proroga del contratto 

◦ E’ ammessa la proroga del contratto a termine (art. 21, comma 1) 

◦ Se c’è il consenso del lavoratore 

◦ Se la durata iniziale del contratto è inferiore alla durata massima di 24 mesi 

◦ Per un massimo di 4 volte nell’arco della durata massima 

◦ Se in virtù della proroga, la durata complessiva del contratto eccede i 12 mesi, deve 

essere indicata per iscritto la causale giustificativa (eccezione per i contratti stagionali).  

◦ Se il numero delle proroghe è superiore o non viene indicata la causale, il contratto si 

trasforma in uno a tempo indeterminato dalla data di decorrenza della proroga stessa. 
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La successione di più contratti a 
termine (il c.d. rinnovo) 

◦ E’ possibile la riassunzione a termine del lavoratore (art. 21, comma 2), ma devono essere 
rispettati degli intervalli temporali tra un contratto e un altro. 

◦ Bisogna aspettare: 

◦ 10 giorni dalla scadenza del contratto, se di durata fino a 6 mesi 

◦ 20 giorni dalla scadenza del contratto, se di durata superiore a 6 mesi 

◦ In caso di violazione degli intervalli stabiliti dalla legge, il secondo contratto a termine si 
trasforma in un contratto a tempo indeterminato. 

◦ Per il rinnovo è sempre richiesta l’indicazione della causale (la modifica entra in vigore dal 1° 
novembre 2018) (Eccezione per i contratti stagionali e per le start-up innovative fino a 4 anni 
dalla loro costituzione). 

◦ In mancanza, il contratto si trasforma in uno a tempo indeterminato. 

◦ I rinnovi sono possibili a condizione che siano disposti per lo svolgimento di mansioni di pari 
livello e categoria legale 
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La prosecuzione del rapporto oltre la 
scadenza del termine 

◦ La legge ammette brevi prosecuzioni del rapporto oltre la scadenza del termine (c.d. 

periodi cuscinetto) (art. 22) 

◦ L’attività lavorativa può proseguire: 

◦ Fino a 30 giorni, se il contratto è di durata inferiore a 6 mesi 

◦ Fino a 50 giorni, se il contratto è di durata pari o superiore a 6 mesi. 

◦ Il lavoratore ha diritto a una maggiorazione sulla retribuzione proporzionata in base ai 

giorni di prosecuzione del rapporto (la maggiorazione è dovuta per ogni giorno di 

continuazione, e pari al 20% fino al decimo giorno e al 40 % per ogni giorno ulteriore) 

◦ Decorsi i 30 o 50 giorni il rapporto deve interrompersi. In caso contrario, il contratto si 

considera a tempo indeterminato dalla scadenza dei predetti termini. 
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Clausola di contingentamento 

 

◦ Nelle imprese con più di 5 dipendenti, il numero complessivo dei contratti a termine 
stipulati non può superare il 20% dei dipendenti, salvo eventuali differenti previsioni del 
contratto collettivo (art. 23).  

◦ Il limite del 20% va calcolato con riferimento al totale dei lavoratori a tempo 
indeterminato in forza al 1° gennaio dell’anno di assunzione. 

◦ Nelle imprese fino a 5 dipendenti, è ammessa la stipula di un solo contratto a tempo 
determinato. 

◦ La contrattazione collettiva può derogare, anche riducendo o incrementando, il limite 
previsto dalla legge.  

◦ Il Decreto dignità ha aggiunto un limite ulteriore: fermo restando il limite del 20%, i 
lavoratori impiegati a termine e quelli somministrati a tempo determinato non possono 
superare complessivamente il 30% dell’organico. 
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IN CASO DI VIOLAZIONE DEL LIMITE PERCENTUALE: 

 

◦ il datore di lavoro è soggetto a sanzioni amministrative di natura pecuniaria (per ogni 

lavoratore assunto in eccedenza la sanzione è pari al 50% della retribuzione per ogni 

mese di lavoro o frazione di mese superiore a 15 giorni, diminuita al 20% se la violazione 

riguarda un solo lavoratore in più).  

 

◦ E’ espressamente esclusa la trasformazione in contratto a tempo indeterminato. 
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Eccezioni al limite quantitativo 

◦ Non sono soggetti all’obbligo di contingentamento i contratti a tempo determinato conclusi (art. 23, 
commi 2 e 3, d.lgs. n. 81/2015): 

◦ a) nella fase di avvio di nuove attività, per i periodi definiti dai contratti collettivi; 

◦ b) da imprese start-up innovative, per il periodo di quattro anni dalla loro costituzione;  

◦ c) per lo svolgimento delle attività stagionali;  

◦ d) per specifici spettacoli ovvero specifici programmi radiofonici o televisivi; 

◦ e) per sostituzione di lavoratori assenti;  

◦ f) con lavoratori di età superiore a 50 anni (comma 2).  

◦ tra università private (incluse le filiazioni di università straniere, istituti pubblici di ricerca ovvero enti privati 
di ricerca) e lavoratori chiamati a svolgere attività di insegnamento, di ricerca scientifica o tecnologica, 
di assistenza tecnica alla stessa o di coordinamento e direzione della stessa 

◦ tra istituti della cultura di appartenenza statale (ovvero enti, pubblici e privati derivanti da 
trasformazione di precedenti enti pubblici, ad esclusione delle fondazioni di produzione musicale), e 
lavoratori impiegati per soddisfare esigenze temporanee legate alla realizzazione di mostre, eventi e 
manifestazioni di interesse culturale (comma 3).  
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Il diritto di precedenza 

◦ I lavoratori a tempo determinato hanno diritto ad essere preferiti rispetto ad altri lavoratori 
(terzi) nel caso in cui l’azienda proceda a nuove assunzioni a tempo indeterminato, a 
condizione (art. 24): 

◦ Che abbiano prestato attività lavorativa per un periodo superiore a 6 mesi nella 
stessa azienda. 

◦ Che le nuove assunzioni  a tempo indeterminato abbiano ad oggetto le mansioni 
già espletate dal lavoratore durante il rapporto a termine. 

◦ Che il diritto di precedenza sia espressamente richiamato nel contratto di lavoro 
redatto per iscritto 

◦ Che il lavoratore manifesti per iscritto la propria volontà di avvalersene entro 6 
mesi dalla data di cessazione del rapporto a termine (termine ridotto a 3 mesi per 
i lavoratori impiegati in attività stagionali) 

◦ Il diritto di precedenza si estingue trascorso un anno dalla data di cessazione del rapporto  

◦ Sono fatte salve le diverse disposizioni dei contratti collettivi. 
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Ipotesi particolari 
(relative al diritto di precedenza) 

◦ Il congedo di maternità fruito nell’esecuzione di un contratto a termine presso lo stesso 

datore concorre a determinare il periodo di attività lavorativa utile a conseguire il 

diritto di precedenza 

◦ Le medesime lavoratrici che hanno usufruito del congedo di maternità hanno un diritto 

di precedenza anche rispetto alle nuove assunzioni a tempo determinato effettuate 

dal datore entro i successivi 12 mesi, con riferimento alle mansioni già espletate. 

◦ Anche il lavoratore impiegato in attività stagionali ha diritto di precedenza rispetto a 

nuove assunzioni a termine da parte dello stesso datore per le medesime attività. 
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Il trattamento dei lavoratori 

 

◦ PRINCIPI DI NON DISCRIMINAZIONE E DI PROPORZIONALITA’ (art. 25) 

 

◦ Finalizzati, rispettivamente, a tutelare la libertà e la dignità umana in qualsiasi rapporto 
di lavoro, e a rapportare i diritti che maturano in base al tempo lavorato al periodo 
lavorativo effettivamente prestato dal lavoratore. 

◦ I lavoratori assunti a tempo determinato hanno diritto allo stesso trattamento 
economico e normativo spettante ai lavoratori assunti a tempo indeterminato, 
comparabili (inquadrati nello stesso livello contrattuale) e in proporzione al periodo 
lavorato, salvo specifici profili di obiettiva incompatibilità. 

◦ La violazione è punita con una sanzione amministrativa a carico del datore: da €.25,82 
a €.154,94 o, se l’inosservanza si riferisce a più di 5 lavoratori, da €.154,94 a €.1.032,91.  
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Obblighi di formazione e 
informazione 

◦ E’ affidata alla contrattazione collettiva la possibilità di prevedere modalità e strumenti 

diretti ad agevolare l’accesso dei lavoratori a tempo determinato a opportunità di 

formazione adeguata, per aumentare la qualificazione, promuoverne la carriera e 

migliorarne la mobilità occupazionale (art. 26) 

◦ E’ affidata alla contrattazione collettiva l’individuazione delle modalità con cui il 

datore di lavoro è tenuto a informare i lavoratori a tempo determinato, nonché le r.s.a. 

o la r.s.u., circa i posti vacanti che rendono disponibili nell’impresa (art. 19, comma 5). 
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Impugnazione, decadenze e… 

◦ In ogni caso di violazione della disciplina del lavoro a termine, il lavoratore può 

impugnare il contratto, secondo le modalità di cui all’art. 6, l. 604 del 1966, rispettando 

precisi termini di decadenza (art. 28) 

◦ L’impugnazione, con qualsiasi atto anche stragiudiziale, deve avvenire entro 

180 giorni dalla cessazione del contratto 

◦ Entro i successivi 180 giorni deve essere depositato l’eventuale ricorso 

giudiziale, presso la cancelleria del Tribunale del lavoro territorialmente 

competente 
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…Tutele 

◦ Quando il giudice dispone la trasformazione del contratto a termine in uno a tempo 
indeterminato, condanna il datore: 

◦ al pagamento di un’indennità omnicomprensiva compresa tra un minimo di 2,5 
mensilità e un massimo di 12 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per il 
calcolo del TFR (l’importo è determinato dal giudice tenendo conto dei criteri di 
cui all’art. 8 l. 604/1966: del numero dei dipendenti occupati, dimensioni 
dell’impresa, anzianità di servizio del lavoratore, comportamento e condizioni 
delle parti). 

◦ Il limite massimo dell’indennità è ridotto alla metà in caso di contratti collettivi che 
prevedono procedure di stabilizzazione mediante assunzione a tempo indeterminato di 
lavoratori occupati in precedenza a termine. 

◦ La stessa disposizione precisa che la predetta indennità ristora per intero il pregiudizio subito 
dal lavoratore, a prescindere dal tempo intercorso tra la scadenza del termine e la 
pronuncia con la quale il giudice ha ordinato la ricostituzione del rapporto, escludendo così 
l’ammissibilità di ogni richiesta risarcitoria ulteriore. 
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Recesso per giusta causa 

◦ Per la sua durata, il rapporto a termine è dotato di una forte stabilità, in quanto il 

recesso ante tempus è ammesso (oltre che per risoluzione consensuale) solo in 

presenza di un giusta causa ai sensi dell’art. 2119 cod. civ..  

 

◦ «Ciascuno dei contraenti può recedere dal contratto prima della scadenza del 

termine, se il contratto è a tempo determinato […] qualora si verifichi una causa che 

non consenta la prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto». 

◦ La violazione della norma, tuttavia, può portare solo a un risarcimento del danno 

ragguagliato all’ammontare delle retribuzioni che il lavoratore avrebbe percepito se 

non si fosse verificata l’illegittima cessazione del rapporto, dedotto quanto percepito o 

quanto il lavoratore avrebbe potuto percepire usando l’ordinaria diligenza da un’altra 

occupazione. 
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Esclusioni 

◦ i rapporti stipulati con lavoratori in mobilità ex art. 8, comma 2, della legge n. 223 del 1991; 

◦ i rapporti di lavoro tra i datori di lavoro dell'agricoltura e gli operai a tempo determinato; 

◦ i richiami in servizio del personale volontario del Corpo nazionale dei vigili del fuoco.  

◦ i contratti di lavoro a tempo determinato con i dirigenti, che non possono avere una durata superiore a 
cinque anni, salvo il diritto del dirigente di recedere a norma dell'articolo 2118 del codice civile una 
volta trascorso un triennio;  

◦ i rapporti per l'esecuzione di speciali servizi di durata non superiore a tre giorni, nel settore del turismo e 
dei pubblici esercizi, nei casi individuati dai contratti collettivi, nonchè quelli instaurati per la fornitura di 
lavoro portuale temporaneo; 

◦ i contratti a tempo determinato stipulati con il personale docente ed ATA per il conferimento delle 
supplenze e con il personale sanitario, anche dirigente, del Servizio sanitario nazionale;  

◦ i contratti a tempo determinato stipulati ai sensi della legge 30 dicembre 2010, n. 240 «Norme in materia 
di organizzazione delle università, di personale accademico e reclutamento».  

◦ Al personale artistico e tecnico delle fondazioni di produzione musicale non si applica il limite massimo di 
durata del contratto a termine e la disciplina delle proroghe e dei rinnovi.  
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Riepilogo sanzioni 
◦ 1) Superamento dei 24 mesi (primo contratto o successione di contratti) – trasformazione in contratto a tempo 

indeterminato dalla data del superamento (art. 19 co. 2 ult. per.)  

◦ 2) Superamento dei 12 mesi senza previsione di una causale (primo contratto) – trasformazione in contratto a 
tempo indeterminato dalla data di superamento del termine dei 12 mesi (art. 19 co. 1 bis)  

◦ 3) Ulteriore contratto di 12 mesi stipulato senza rispetto della procedura dinnanzi all’ispettorato del lavoro o 
superamento dei 12 mesi - trasformazione in contratto a tempo indeterminato dalla data della stipulazione  

◦ 4) Violazione del requisito della forma scritta della clausola contente il termine – la clausola non produce effetto 
e il contratto si intende a tempo indeterminato  

◦ 5) Rinnovo privo di causale (o carenza di forma scritta) – trasformazione in contratto a tempo indeterminato  

◦ 6) Violazione della regola dello stop-and-go - il secondo contratto si trasforma a tempo indeterminato  

◦ 7) Violazione del numero massimo di proroghe consentito - trasformazione in contratto a tempo indeterminato 
dalla data di decorrenza della quinta proroga  

◦ 8) Violazione dei divieti - trasformazione in contratto a tempo indeterminato  

◦ 9) Continuazione del contratto il termine – maggiorazione della retribuzione per i primi 30/50 giorni; poi 
trasformazione contratto a tempo indeterminato  

◦ 10) Violazione dei limiti percentuali – sanzione amministrativa pari al 20% e 50% della retribuzione per ciascun 
mese o frazione di mese superiore a quindici giorni di durata del rapporto di lavoro a seconda che i lavoratori 
assunti in violazione del limite percentuale siano uno o più di uno. 
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Disincentivi al ricorso al lavoro a 
termine 

◦ Maggiorazione contributiva del 1,4% a carico dei datori di lavoro recuperabile per 

intero in caso di stabilizzazione entro 6 mesi dalla cessazione del contratto a termine (l. 

Fornero)  

◦ Ulteriore maggiorazione dello 0,5% per ogni rinnovo (anche in somministrazione) 

(Decreto Dignità) (1,4+0,5+0,5+… V. Circ. Min. Lav. 31 ottobre 2018, n. 17) 
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IL CONTRATTO A TERMINE NELLA 
DISCIPLINA EMERGENZIALE DA 

COVID -19 

Le deroghe alla disciplina ordinaria 
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Prima deroga 

◦ NO DIVIETO RAPPORTI A TERMINE DURANTE LA CIG: Ammesso il rinnovo e la proroga di 

un rapporto a termine durante la fruizione di un ammortizzatore Covid-19  

art. 19-bis, aggiunto con la L. 27/2020, in sede di conversione del D.l. 18/2020 (cd. 

decreto cura Italia) e rubricato «norma di interpretazione autentica in materia di 

accesso agli ammortizzatori sociali e rinnovo dei contratti a termine»: 

1. Considerata l'emergenza epidemiologica da COVID-19, ai datori di lavoro che 

accedono agli ammortizzatori sociali di cui agli articoli da 19 a 22 del presente 

decreto, nei termini ivi indicati, è consentita la possibilità, in deroga alle previsioni 

di cui agli articoli 20, comma 1, lettera c), 21, comma 2, e 32, comma 1, lettera 

c), del D.L.vo n. 81/2015, di procedere, nel medesimo periodo, al rinnovo o alla 

proroga dei contratti a tempo determinato, anche a scopo di somministrazione.  
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Seconda deroga 

◦ NO CAUSALE OBBLIGATORIA  

◦ Non applicazione di alcuni limiti previsti dall’art. 21, d.lgs. 81/2015, in caso di rinnovo o 

proroga.  

Art. 93, D.L. n. 34/2020: 

1. In conseguenza dell'emergenza epidemiologica da COVID-19, in deroga all’art. 

21 del D.L.vo n. 81/2015 e fino al 31 dicembre 2021, ferma restando la durata 

massima complessiva di 24 mesi, è possibile rinnovare o prorogare per un periodo 

massimo di 12 mesi e per una sola volta i contratti di lavoro subordinato a tempo 

determinato, anche in assenza delle condizioni di cui all'articolo 19, comma 1, 

del D.L.vo n. 81/2015.  

2. Le disposizioni di cui al comma 1 hanno efficacia a far data dall'entrata in vigore 

del presente decreto [23 marzo 2021] e nella loro applicazione non si tiene conto 

dei rinnovi e delle proroghe già intervenuti. 
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Le proroghe 

◦ La possibilità di prorogare o rinnovare i contratti a termine anche in assenza delle 

causali è stata di volta in volta prorogata: 

◦ fino al 30 agosto 2020 (D.l. 19 maggio 2020, n. 34, conv. con modif. in L. 17 luglio 

2020, n. 77) 

◦  fino al 31 dicembre 2020, ferma restando la durata massima complessiva di 24 

mesi, per una sola volta e per massimo 12 mesi (D.l. 14 agosto 2020, n. 104) 

◦ fino al 31 marzo 2021, ferma restando la durata massima complessiva di 24 mesi, 

per una sola volta e per massimo 12 mesi (L. 30 dicembre 2020, n. 178) 

◦ fino al 31 dicembre 2021, ferma restando la durata massima complessiva di 24 

mesi, per una sola volta e per massimo 12 mesi (D.l. 22 marzo 2021, 41). 
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IL CONTRATTO A TERMINE  
NELLA FASE POST-PANDEMICA 
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Modifica dell’art. 19 
 

◦ Il D.L. 25 maggio 2021, n. 73, conv. con modif. nella L. 23 luglio 2021, n. 106: 

◦ 1) ha inserito (all’art. 19, comma 1) la lettera b-bis): «specifiche esigenze previste dai 

contratti collettivi di cui all’art. 51» 

◦ Il riferimento è ai «contratti  collettivi  nazionali, territoriali  o  aziendali  stipulati   

da   associazioni   sindacali comparativamente  più  rappresentative  sul  piano  

nazionale  e   i contratti collettivi aziendali stipulati  dalle  loro  rappresentanze 

sindacali aziendali ovvero dalla rappresentanza sindacale unitaria» 

◦ 2) ha inserito il comma 1.1: «Il termine di durata superiore a dodici  mesi,  ma  

comunque non eccedente ventiquattro mesi, di  cui  al  comma  1  del  presente 

articolo, può essere apposto  ai  contratti  di  lavoro  subordinato qualora si verifichino 

specifiche  esigenze  previste  dai  contratti collettivi di lavoro di cui all'articolo 51, ai 

sensi  della  lettera b-bis) del medesimo comma 1, fino al 30 settembre 2022)». 
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LA GIURISPRUDENZA 
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Trib. Monza, 30 giugno 2021, n.371 

◦ La nullità del termine apposto al contratto di lavoro subordinato determina la 

conversione del rapporto di lavoro a termine in rapporto a tempo indeterminato, 

trovando applicazione l'art. 1419, comma 2, cod. civ. secondo il quale La nullità di 

singole clausole non importa la nullità del contratto, quando le clausole nulle sono 

sostituite di diritto da norme imperative. 
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Trib. Firenze, 26 settembre 2019, n. 724 

◦ Massima della sentenza: Pur in vigenza del regime di a-causalità del contratto a 

termine, «è nulla per frode alla legge la clausola appositiva del termine al rapporto di 

lavoro stipulata per soddisfare esigenze stabili e durevoli, in presenza delle quali, ai 

sensi dell’art. 1 d.lgs. n. 368/2001 e dell’art. 19 d.lgs. n. 81/2015, si deve ricorrere 

esclusivamente a contrati di lavoro subordinato a tempo indeterminato». 

◦ Oggetto della causa erano due contratti a termine stipulati dagli stessi soggetti, per le 

stesse mansioni: il primo, prorogato per ben 5 volte, era stato stipulato nella vigenza 

della l. 78/2014 (per una durata complessiva di 16 mesi); il secondo era stato stipulato, 

dopo 3 mesi dalla scadenza del precedente, nella vigenza del d.lgs. 81/2015 (per una 

durata di 3 mesi) 
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◦ LA VICENDA PROCESSUALE: 

◦ Il lavoratore aveva chiesto di accertare la nullità del termine (dei contratti e delle proroghe) 
per contrasto con la Direttiva europea 1999/70/CE che prevede: a) che i contratti di lavoro 
a tempo indeterminato rappresentano la forma comune dei rapporti di lavoro; b) che gli 
Stati devono introdurre misure volte a contrastare l’abuso dei contratti a termine. 

◦ Il lavoratore ha provato in giudizio che la sua prestazione era utilizzata per sopperire a 
conclamate carenze di organico, e quindi per esigenze stabili 

◦ Il Giudice ha ricavato dalla giurisprudenza della Corte di Giustizia che occorre sempre 
verificare che il contratto a termine, benchè legittimo e rispettoso dei limiti previsti dalla 
legge, non sia stato stipulato per esigenze non transitorie. 

◦ L’utilizzo abusivo del rapporto a termine determina la nullità dell’apposizione del termine ex 
art. 1418 c.c., per frode alla legge, con conseguente conversione dal rapporto dalla data 
della sentenza, visto che sia il decreto del 2001 che quello del 2015 impongono che 
esigenze stabili e durevoli di occupazione debbano essere soddisfatte esclusivamente 
tramite contratti di lavoro a tempo indeterminato. 

◦ CONSEGUENZA: 

◦ - il Giudice sarebbe sempre chiamato a verificare la temporaneità delle ragioni poste alla 
base dell’apposizione del termine al contratto di lavoro, anche nel caso in cui la normativa 
nazionale non richieda la presenza di specifiche causali. 
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Trib. Trento, 4 dicembre 2018 

◦ Massima della sentenza: «Atteso che secondo il diritto eurocomunitario le esigenze, al 

cui soddisfacimento la successione di contratti è diretto, devono avere un carattere 

temporaneo e comunque non permanente né durevole, sono nulle le clausole 

appositive dei termini finali apposti ad una successione di contratti nel caso in cui 

venga accertato in giudizio che i contratti a tempo determinato non rispondono ad 

un’esigenza temporanea, bensì ad un’esigenza permanente ovvero durevole». 
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Cass. 16 gennaio 2020, n. 823 

◦ Massima della sentenza: «Ai contratti di lavoro a tempo determinato stipulati prima del 

7 marzo 2015 e convertiti a tempo indeterminato dopo tale data per nullità del termine 

inizialmente apposto non si applica la disciplina contenuta all’interno del d.lgs. 

23/2015, in quanto riservata ai nuovi assunti». 

Art. 1, co. 2, d.lgs. 23/2015: estende il campo di applicazione delle tutele 

crescenti alle ipotesi di «conversione, successive all’entrata in vigore del 

presente decreto (7 marzo 2015), di contratto a tempo determinato o di 

apprendistato in contratto a tempo indeterminato». 
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◦ Motivazione della sentenza: «diversamente opinando, si violerebbe l’art. 3 Cost., in quanto 
l’applicazione delle tutele crescenti alle ipotesi di conversione per nullità del termine 
comporterebbe un evidente e irragionevole disparità di trattamento tra lavoratori assunti a 
termine prima del 7 marzo 2015 e i cui rispettivi contratti di lavoro siano trasformati a tempo 
indeterminato sulla base di sentenze emesse in data antecedente o successiva a quella di 
entrata in vigore del decreto, per mero accidente indipendente dalle rispettive volontà». 

◦ Secondo la Cassazione, rientrano nel campo d’applicazione delle tutele crescenti: 

◦ - i casi di trasformazione volontaria 

◦ - i contratti a termine stipulati prima del 7.3.2015 ma con scadenza successiva a tale data, 
quando vi sia continuazione di fatto del rapporto di lavoro oltre 30 gg. O 50 gg., a seconda 
che il contratto abbia durata inferiore o superiore a 6 mesi. 

◦ - i casi in cui tra lavoratore e datore siano intercorsi due contratti a termine, il primo stipulato 
prima del 7.3.2015 e il secondo dopo tale data, senza il rispetto del periodo minimo previsto 
dalla legge (art. 5, co. 3, D.lgs. n. 368/2001 - periodo cuscinetto: 10 o 20 gg. a seconda che il 
contratto abbia durata inferiore o superiore a 6 mesi) 

◦ - i contratti a termine stipulati prima del 7 marzo 2015 che vengono trasformati a tempo 
indeterminato per effetto del superamento, successivo al 7.3.2015, del periodo massimo di 
36 mesi, comprensivo di proroghe e rinnovi avvenuto attraverso una successione di contratti 
a termine per lo svolgimento di mansioni equivalenti (art. 5, co. 4-bis, d.lgs. 368/2001) 
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Trib. Parma,18 febbraio 2019, n. 383 

◦ Massima della sentenza: «il contratto a termine convertito in sede giudiziale dopo 

l’entrata in vigore del d.lgs. 23/2015, in ragione della mandata prova dell’effettuazione 

della valutazione dei rischi, non è soggetto all’applicazione della normativa». 

◦ Il caso: La sentenza riguarda l’impugnazione di un licenziamento orale intimato a un 

lavoratore assunto a termine prima del 7.3.2015 e trasformato in rapporto a tempo 

indeterminato dalle parti in data successiva. Il lavoratore aveva impugnato la nullità 

del termine per vizio originario (mancanza della valutazione dei rischi, in violazione 

dell’art. 3, lett. c), d.lgs. 368/2001 allora vigente) invocando l’applicazione dell’art. 18 

St. lav..  
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Cass. 20 ottobre 2015, n. 21266 

◦ Massima della sentenza: «La novella sulla commisurazione e la quantificazione 

dell'indennità risarcitoria prevista in caso di trasformazione del contratto a termine in 

contratto a tempo indeterminato, in ragione della sua natura sostanziale, non ha 

efficacia retroattiva, di modo che si applica ai contratti stipulati dalla data di entrata 

in vigore del D.Lgs. 15 giugno 2015 n. 81». 

◦ Il d.lgs. 81/2015 (art. 55) ha abrogato i commi 5 e 6 dell’art. 32 L. 183/2010: 

5.  Nei  casi  di conversione del contratto a tempo determinato, il giudice condanna  il 

datore di lavoro al risarcimento del lavoratore stabilendo un'indennita’ onnicomprensiva 

nella misura compresa tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 12 mensilita' dell'ultima 

retribuzione globale  di fatto, avuto riguardo ai criteri indicati nell'articolo 8 della legge 

15 luglio 1966, n. 604. 
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◦ Inoltre, il d.lgs. 81/2015, con l’art. 28, ha circoscritto il regime risarcitorio ai casi di 

trasformazione del contratto  termine per le ipotesi di illegittimità previste dallo stesso 

decreto, con esclusione della nullità della clausola appositiva del termine  

6.  In  presenza  di contratti ovvero accordi collettivi nazionali, territoriali  o  aziendali, 

stipulati con le organizzazioni sindacali comparativamente   piu'  rappresentative  sul  

piano  nazionale,  che prevedano  l'assunzione,  anche  a tempo indeterminato, di 

lavoratori gia'  occupati  con  contratto  a  termine  nell'ambito di specifiche 

graduatorie, il limite massimo dell'indennita' fissata dal comma 5 e’ ridotto alla 

meta'. 
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Tribunale Teramo, 8 aprile 2021 

◦ In tema di lavoro a termine, l'art. 19, comma 4, del D.Lgs. n. 81 del 2015, dispone che l'apposizione del 
termine di durata al rapporto di lavoro subordinato è priva di effetti se non risulta da atto scritto, 
stabilendo al contempo che una copia dell'atto deve essere consegnata al lavoratore.  

◦ In base a tale disciplina, il datore di lavoro ha l'onere di provare l'apposizione del termine al rapporto di 
lavoro subordinato mediante la produzione del relativo atto scritto, stante il principio enunciato nell'art. 1 
del medesimo D.lgs. n. 81 del 2015 per cui il contratto di lavoro a tempo indeterminato rappresenta la 
forma comune di assunzione dei lavoratori dipendenti. 

◦ Ai sensi dell'art. 2697 cod. civ., pertanto, è onere della parte interessata, nella specie il datore di lavoro, 
fornire la prova del fatto, il rispetto della forma scritta, dalla quale pretende essere derivato un effetto a 
sé favorevole.  

◦ Tale prova non può tuttavia ravvisarsi nella dichiarazione di instaurazione del rapporto di lavoro inviata 
al Centro per l'Impiego dal datore di lavoro, in mancanza di sottoscrizione della stessa per accettazione 
da parte del lavoratore. 

◦ Nel caso di specie, accogliendo parzialmente il ricorso, il giudice adito, accertata la natura di rapporto 
di lavoro a tempo indeterminato intercorso inter partes, ha dichiarato inefficace il licenziamento 
intimato alla lavoratrice ricorrente ordinandone la reintegrazione e condannando al contempo la 
società resistente al risarcimento del danno. 
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Tribunale Monza, 16 aprile 2021, n.225 

◦ In tema di contratto subordinato a tempo determinato prorogato, ad impedire la 

trasformazione del contratto di lavoro a tempo determinato in contratto di lavoro a 

tempo indeterminato, occorre che la proroga del primo intervenga anteriormente o 

anche contestualmente all'inizio dell'attività lavorativa in regime di proroga.  

◦ Detta soluzione risulta, invero, conforme alla disciplina e natura stessa del contratto a 

tempo determinato: scaduto il termine previsto, il contratto cessa automaticamente i 

propri effetti.  

◦ In altri termini, la proroga di un contratto a tempo determinato non può intervenire 

dopo la scadenza del termine pattuito, atteso che, trattandosi di un rapporto ormai 

cessato, non sarebbe più prorogabile (si tratterebbe, eventualmente, di un nuovo 

contratto a tempo determinato di cui dovrebbe, tuttavia, presentare tutti i requisiti di 

forma e sostanza previsti dalla legge). 
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App. Milano, 22 marzo 2021 

◦ Nel caso in cui tra le stesse parti si succedano due o più contratti di lavoro a termine, 

ciascuno dei quali legittimo ed efficace, il termine prescrizionale dei crediti retributivi di 

cui agli artt. 2948 n. 4, 2955 n. 2 e 2956 n. 1 c.c., inizia a decorrere per i crediti che 

sorgono nel corso del rapporto lavorativo dal giorno della loro insorgenza e per quelli 

che si maturano alla cessazione del rapporto a partire da tale momento, dovendo, ai 

fini della decorrenza della prescrizione, i crediti scaturenti da ciascun contratto 

considerarsi autonomamente e distintamente da quelli derivanti dagli altri e non 

potendo assumere alcuna efficacia sospensiva della prescrizione gli intervalli di tempo 

correnti tra un rapporto lavorativo e quello successivo, stante la "tassatività" della 

elencazione delle cause sospensive di cui agli artt. 2941 e 2942 c.c., e la conseguente 

impossibilità di estendere tali cause al di là delle fattispecie da quest'ultime norme 

espressamente previste. 
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Cass. 26 febbraio 2021, n. 5476 

◦ Il mancato rinnovo di un contratto a termine ad una lavoratrice che si trova in stato di 

gravidanza può integrare una discriminazione basata sul sesso, quando il 

mantenimento in servizio degli altri lavoratori con contratti analoghi è significativo del 

fatto che le sia stato riservato un trattamento meno favorevole in ragione del suo stato 

di gravidanza. 

54 



Trib. Sassari, 15 dicembre 2020 

◦ In tema di contratti a termine, un'interpretazione teleologica dell'art. 24 del D.Lgs. n. 81 del 
2015, a mente del quale "il lavoratore che nell'esecuzione di uno o più contratti presso la 
medesima azienda, abbia prestato attività lavorativa per un periodo superiore a sei mesi, 
ha diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato effettuate dal datore di 
lavoro entro i dodici mesi successivi con riferimento alle mansioni già espletate in esecuzione 
dei rapporti a termine" conduce a ritenere che il legislatore abbia voluto circoscrivere il 
diritto di precedenza all'ipotesi in cui il datore di lavoro proceda ad una nuova assunzione a 
tempo indeterminato.  

◦ Solo in tal caso infatti la scelta dell'imprenditore di procedere ad una nuova assunzione, 
invece di accogliere la domanda di precedenza dell'ex lavoratore a termine, integra una 
violazione della disposizione in esame in quanto tradisce l'intento del legislatore di favorire la 
stabilizzazione dei lavoratori precari. 

◦ Ne consegue che tale violazione non si verifica nel caso in cui il datore di lavoro abbia 
proceduto non già ad una assunzione ex novo ma alla trasformazione di un rapporto di 
lavoro a termine, ipotesi in cui il rapporto di lavoro già esiste e ciò che viene modificato è 
solo la sua durata. 
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Trib. Civitavecchia, 17 settembre 2020 

◦ Il datore di lavoro può recedere dal contratto di lavoro a termine, prima della 

scadenza, in due ipotesi: per giusta causa o per impossibilità sopravvenuta.  

◦ Al di fuori di queste ipotesi il licenziamento è qualificabile come inadempimento 

contrattuale per mancato rispetto del termine pattuito.  

◦ In caso di non giustificato recesso ante tempus del datore di lavoro da rapporto di 

lavoro a tempo determinato, il risarcimento del danno dovuto al lavoratore va 

commisurato all'entità dei compensi retributivi che lo stesso avrebbe maturato dalla 

data del recesso fino alla prevista scadenza del contratto, state l'inapplicabilità delle 

disposizioni concernenti il recesso dal rapporto di lavoro a tempo indeterminato. 
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Trib. Forlì, 20 maggio 2020 

◦ In caso di insussistenza di una giusta causa di recesso, la quale consente ad una delle parti 
di recedere legittimamente, la tutela spettante al lavoratore a tempo determinato contro 
l'anticipato ed ingiustificato recesso datoriale non coincide effettivamente con quella che 

l'art. 1 della legge n. 604/1966 e l'art. 18 della legge n. 300/1970 riservano ai soli rapporti di 
lavoro a tempo indeterminato, ma si risolve nel risarcimento del danno, ragguagliato alle 
retribuzioni non percepite sino alla prevista cessazione del rapporto.  

◦ La possibilità di avanzare tale istanza risarcitoria prescinde inoltre da ogni questione inerente 
alla ritualità dell'impugnazione sia del licenziamento che del contratto a termine: del primo, 

perché non si tratta di licenziamento, istituto invocabile soltanto in presenza di un rapporto 
di lavoro a tempo indeterminato; del secondo, perché non si censura la nullità del termine 
del contratto con le possibili conseguenze in tema di conversione del rapporto, ma si 
chiede soltanto il risarcimento del danno per i periodi successivi al recesso, in relazione ai 
quali il datore di lavoro si era obbligato, con la stipulazione del contratto, a far svolgere 

attività lavorativa e quindi a retribuire il lavoratore. 
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Trib. Livorno, 4 giugno 2020 

◦ In tema di contratti di lavoro, l'apposizione del termine al contratto di lavoro 

subordinato richiede, a norma dell'art. 1 del D. Lgs. 6 settembre 2001 n. 368, la forma 

scritta "ad substantiam" e che la sottoscrizione del contratto da parte del lavoratore 

avvenga in momento antecedente o contestuale all'inizio del rapporto, con la 

conseguenza che non è valida la clausola appositiva del termine contenuta in un 

documento sottoscritto dal solo datore di lavoro. 

58 



Cass., Ord., 3 ottobre 2019, n. 24765 

◦ Nel caso di assunzione a termine per la sostituzione di lavoratore assente con diritto alla 

conservazione del posto di lavoro, costituisce sufficiente e specifica ragione 

giustificativa l'indicazione nominativa del lavoratore da sostituire, senza che rilevi la 

variazione dei motivi connessi all'assenza del prestatore.  

◦ In applicazione del suindicato principio, la S.C. ha confermato la sentenza di merito 

che aveva ritenuto irrilevante che l'assenza della lavoratrice posta a fondamento della 

ragione sostitutiva, prima cagionata dalla maternità, fosse poi proseguita per la 

fruizione di ferie. 
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App. Brescia, 29 giugno 2021, n.177 

◦ Ferma l'esigenza sostitutiva posta a fondamento dell'apposizione del termine (vale a dire, 
ferma restando la necessità di dover coprire l'assenza del dipendente assente), il datore di 
lavoro può realizzare tale esigenza con una certa flessibilità, ma sempre mantenendo un 
legame causale tra l'apposizione del termine e l'esigenza sostituiva dedotta nel contratto di 
assunzione a tempo determinato che giustificava l'apposizione del termine. 

◦ Nel caso in esame, il giudice osserva che la fattispecie di causa è diversa, in quanto la 
società aveva mutato l'esigenza sostituiva che giustificava l'apposizione del termine. 

◦ Invero, il datore di lavoro non si era limitato a gestire, esercitando il potere autorganizzatorio, 
la sostituzione della lavoratrice, ma aveva mutato la causa dell'assunzione a termine : 
considerato che l'originaria esigenza sostituiva era venuta meno per effetto del rientro in 
servizio della lavoratrice, l'aveva mutata con l'esigenza di sostituzione di un'altra lavoratrice  

◦ In conclusione, il giudice, dopo aver osservato che non vi era stato un mero mutamento del 
titolo dell'assenza della medesima lavoratrice, ma l'assenza di una diversa lavoratrice, ha 
confermato la correttezza della sentenza che aveva ritenuto che non si era trattato di una 
proroga, ma un nuovo contratto, soggetto alla disciplina limitativa dell'art. 21, co. 2, D.Lgs. 
n. 81/2015 circa gli intervalli di tempo tra la scadenza di un contratto e la riassunzione. 

60 


