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Incontro a Bari con Michele Miscione 

Il noto giuslavorista dell’Università di Trieste l’11 febbraio interverrà 
nell’aula Aldo Moro dell’Università degli Studi di Bari sugli importanti 
sviluppi delle relazioni industriali nel nostro Paese  

 

Nella foto il prof. Michele Miscione 

Professore nella U-
niversità di Trieste 
dal 1983 al 1994 e qua-
le Professore Ordina-
rio sempre di Diritto 
del Lavoro presso la 
Facoltà di Economia 
dell’Università di 
Trieste dal 1997.  

Condirettore de Il 

Lavoro nella giuri-

sprudenza (ed. Klu-
wer Ipsoa), rivista 
scientifica con mag-
giore tiratura nella 
materia. È nel Comi-
tato scientifico e di 
Direzione di molte al-
tre riviste di Diritto 
del lavoro. Autore di 
numerose pubblica-
zioni dottrinali in ma-
teria giuslavoristica.  

di Gaetano Veneto* 
 
Tutti i rapporti di lavoro, 

individuali e collettivi, con 
le connesse relazioni sinda-
cali, appaiono scossi da un 
fremito di “voglia di cam-
biamento”, mal celatamente 
letto e tradotto, anche dagli 
studiosi, per una conclama-
ta esigenza di “storico” ade-
guamento ad un sistema-
Paese che cerca di ottenere 
consensi, magari anche un 
po’ forzati, alle sue incerte 
ed ondivaghe politiche di 
inserimento in un mondo 
che corre più veloce di esso. 
Per capirci meglio, per 

raccontarla tutta “lippis et 
tonsoribus”,  forse è meglio 
cercar di fare un pò 
d’ordine, anche se è difficile 
scegliere da dove partire. 
Poco più di due mesi ad-

dietro, mentre si chiudeva 
un primo tormentato decen-
nio nei rapporti di lavoro di 
questo nuovo millennio, 

veniva finalmente promul-
gata, dopo una lunghissima, 
contrastata, sofferta e con-
traddittoria gestazione per 
ben due volte garbatamente 
bacchettata dal Quirinale, la 
legge 183 del 4 novembre 
2010, entrata in vigore il 24 
novembre successivo, altri-
menti nota come “Collegato 
lavoro”. In questa specie di 
coacervo di nuove norme si 
è spaziato da interventi spe-
cifici, quali le profonde mo-
difiche del lavoro a termine, 
alla revisione della discipli-
na dei lavori usuranti, per 
incidere addirittura sui mas-
simi sistemi del lavoro pub-
blico e privato, passando 
per la previdenza e, en pas-
s a n t ,  i n t e r v e n e n d o 
sull’ordinamento universi-
tario, con un “simpatico” 
passaggio (freudiano?) sulla 
strada del ... doping. 
Nella nuova legge, oltre a 

prevedere nuove forme al-
ternative di soluzione delle 
controversie, si abbreviano i 
termini per instaurare giudi-

zi, riducendo, insieme e 
molto (o troppo?), sul piano 
sostanziale e processuale, la 
possibilità di eccepire e go-
dere di, nullità di contratti 
di lavoro stipulati contra 
legem.  
Tutto questo avviene men-

tre attorno ruotano, turbati e 
stupiti (oggi è di moda: ba-
siti), impreparati, i magi-
strati, gli avvocati, i sindaca-
ti dei lavoratori e dei datori, 
le piccole imprese e, soprat-
tutto, gli stessi lavoratori, 
“utilizzatori finali” della 
legge. 

All’interno: 

2  Un nuovo diritto del lavoro? 

3   Il risarcimento dei danni 
non patrimoniali 

4        I livelli di contrattazione 
collettiva: verso la riforma 

 6   Assunzioni a termine dei 
lavoratori iscritti nelle liste 
di mobilità 

Continua a pagina 2 

* Professore ordinario di Diritto del Lavoro  
   Facoltà di Giurisprudenza - Università di Bari 
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Un giudizio negativo allo-
ra sul Collegato lavoro? Sì, 
forse no, anzi ... no. In realtà 
il bisogno, giustamente sen-
tito da tutti, di interventi per 
smuovere le acque stagnanti 
dei rapporti tra due tipologie 
di protetti, i lavoratori occu-
pati e le aziende molto spes-
so finanziate ad ufo (vd. le 
comode CIG senza controlli), 
per modernizzare i rapporti 
di lavoro e la tutela giudizia-
le degli stessi, ha finito con 
l’offrire il destro al legislato-
re per partorire un ampio 
intervento, forse però, per la 
stessa gravità della situazio-
ne, sovrabbondante e troppo 
invasivo, fino a porre, già da 
ora, problemi di dubbia co-
stituzionalità.  
Non sono poche le ordi-

nanze di rinvio trasmesse 
alla Corte Costituzionale, 
particolarmente in tema di 
tutela giudiziale dei diritti 
delle parti. 
Il Collegato lavoro resta 

un’importante - quanto un 
po’ confusa e forse un po’ 
presuntuosa nelle sue fina-
lità - grande innovazione 
legislativa.  
Vediamo di ricavarne una 

lettura in qualche misura 
utile a collaborare concreta-
mente a superare l’attuale 
drammatico momento dei 
rapporti di lavoro nel no-
stro Paese.  
In concreto e con imme-

diatezza, si tratta di ricava-
re una spinta a svecchiare e 
rinnovare la disciplina dei 
rapporti individuali, cam-
biando vecchi istituti, insie-
me mal gestiti, come il lavo-
ro a tempo determinato, o, 
ancor più, cambiare radical-
mente l’applicazione, tra 
l’allegra ed l’incosciente, 
del sistema degli ammortiz-
zatori sociali, finora rimasto 
sostanzialmente immobile, 
malgrado dieci anni fa Biagi 
(con Sacconi) già ne segna-
lasse l’urgente esigenza di 
radicale riforma, in linea 
con parallele esperienze dei 
Paesi della Comunità. 
Se con il “Collegato Lavo-

ro” si sono introdotte nuo-
ve regole per i rapporti di 
l a v o r o  a l l ’ i n t e r n o 
dell’ordinamento statuale, 
con la discussione sulla 
“spallata” di quella che è 
stata per quasi un secolo la 
più importante espressione 
del capitalismo industriale 
italiano, la FIAT, è l’intero 
sistema di rapporti sindaca-
li - insieme alla profonda 
istanza di mutamento delle 
regole della contrattazione 
collettiva - che viene messo 
in discussione. 
Si tratta di un tentativo, 

forse necessario, comunque 
senz’altro opportuno, di 
rinnovare un sistema con-
trattuale che in verità era 
stato troppo comodamente 
gestito da sindacati (anche 
imprenditoriali) che, ormai 
da molti anni, a livello di 
contrattazione collettiva di 
categoria, hanno finito col 
rappresentare interessi sol-
tanto – o, almeno, soprat-
tutto - degli occupati, di-
menticando il mondo circo-
stante, malgrado qualche 
sforzo da parte delle Confe-
derazioni, talvolta diver-
gendo dalle organizzazioni 
di categoria (ed è proprio 
oggi il caso dell’auto). Ma 

lo sforzo delle Confedera-
zioni non veniva per nulla 
assecondato dal mondo dei 
partiti e dell’intero sistema 
politico-istituzionale, inca-
pace di guardare ed interlo-
quire nell’intero assetto e-
conomico, politico e sociale. 
In parallelo con l’opera di 
profondo restyling legislati-
vo della legge 183, et pour 
cause, col tormentone FIAT 
si è messo in discussione 
l’intero assetto costituziona-
le, questa volta sì, delle re-
lazioni industriali nella ac-
cezione più corretta ed am-
pia, si è cioè tentato, e si sta 
tentando - a torto o a ragio-
ne, lo dirà la storia (certo 
non la cronaca, perché que-
sta si è mostrata molto mi-
sera, quando non faziosa, in 
un casuale (?) intreccio con 
altre “cronache” molto me-
no nobili nel tempo che vi-
viamo) dei prossimi mesi - 
di mettere mano ad un nuo-
vo equilibrio nelle relazioni 
collettive di lavoro ed, indi-
rettamente e più ampia-
mente, di imboccare una 
nuova strada negli equilibri 
tra capitale e lavoro, alla 
ricerca, ancora tutta da de-
crittare, di nuova più avan-
zata (ma sarà poi tale?) in-
dustrial democracy. 
Così affrontiamo final-

mente il problema: la quali-
tà del prodotto e la sua ap-
petibilità. 
M o d i f i c a r e  o g g i 

l’incidenza, invero minima, 
del costo del lavoro 
sull’intero costo della pro-
duzione Fiat vuol dire cre-
dere che l’1% (anzi, anche 
meno) di riduzione dei costi 
del lavoro possa da sola 
rilanciare in Italia il gigante 
malato non tanto di assen-
teismo operaio, quanto di 
innovazione di prodotti e di 
sistemi organizzativi non-
chè di credibile immagine 
dei prodotti stessi. (…).  

Per la cronaca, il referen-
dum è stato deciso da un 
voto compatto di quasi tutti 
i dirigenti e gli impiegati, 
che si sono espressi per un 
nuovo modello di relazioni 
industriali e a favore 
dell’aggravamento di istitu-
ti contrattuali del tutto e-
stranei al loro rapporto 
(appunto, i turni, il lavoro 
notturno, e la organizzazio-
ne del lavoro sulle linee). 
Come dire: la spallata, un 

tempo effettuata da una 
marcia di quarantamila, per 
modificare sostanzialmente, 
oltre trent’anni fa, le rela-
zioni industriali sempre 
partendo da Torino e dalla 
FIAT, si è oggi ridotta ad 
un voto (silenzioso) talvolta 
un pò triste ma compatto, 
di ... quattrocento. 
Ma il discorso è più am-

pio e concerne l’ampia di-
scussione sulla rappresen-
tanza, dimenticando però, o 
comunque in grande misu-
ra riducendo ai margini del 
dibattito, il più grande, e 
non solo all’interno del no-
stro Paese, dibattito sulla 
rappresentatività. 
E allora cos’è il dibattito 

sul referendum, sui suoi 
risultati, sui voti differen-
ziati (tute blu e “tute gri-
gie”) a Pomigliano D’Arco 
e a Mirafiori, se non 
l’interfaccia di un dibattito 
politico più generale sulla 
rappresentanza di interessi, 
e sui riflessi sulla credibilità 
e stabilità delle istituzioni, 
che addirittura, scavalcan-
do primarie e minireferen-
dum locali tutti più o meno 
senza regole formali, senza 
modalità di controllo, sono 
soltanto il precipitato stori-
co di una politica che viene 
ormai sempre più pilotata 
da sondaggi? 
 

Contrattazione collettiva oggi 

Continua da pagina 1 
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di Antonio Belsito 
 
Il fenomeno del mobbing non ancora 

istituzionalizzato dal nostro legislatore 
secondo l’insegnamento costante ed 
autorevole della giurisprudenza di legit-
timità consiste nel comportamento rei-
terato nel tempo da parte di una o più 
persone, colleghi o superiori della vitti-
ma, teso a respingere dal contesto lavo-
rativo il soggetto mobbizzato che a cau-
sa di tale comportamento in un certo 
arco di tempo subisce conseguenze ne-
gative anche di ordine fisico. 

L’eventuale responsabilità del danno 
subito dal lavoratore presunto mobbiz-
zato graverà  sul datore di lavoro in ca-
so di sue inadempienze 
per comportamenti com-
missivi od omissivi, pur-
chè venga accertato, nel 
corso del giudizio, 
l’esistenza di un nesso 
causale o concausale tra il 
comportamento ritenuto 
mobbizzante ed il pregiu-
dizio che ne sia derivato. 
Sul lavoratore incombe 
invece l’onere di procede-
re ad un’allegazione pun-
tuale dei danni patiti ed 
ad un’altrettanto circo-
stanziata dimostrazione 
della loro sussistenza e 
gravità.  

La valutazione dei dan-
ni ex art. 2056 cod. civ. 
deve essere effettuata se-
condo quanto stabilito 
dagli artt. 1223, 1226 e 
1227. 

In via generale la giuri-
sprudenza ammette il ri-
sarcimento in via equitati-
va ex art. 1226 c.c. del 
danno da mobbing 
(considerata la oggettiva 
impossibilità di determi-
narlo nel suo preciso am-
montare).  

Una recente interessan-
te sentenza (Cass. civ., 
Sez. III, 05 ottobre 2010 

n. 20667) ha ribadito la inevitabilità del 
ricorso alla liquidazione in via equitati-
va del danno non patrimoniale, rilevan-
do che il Giudicante può ben riportarsi 
ad elementi obiettivi forniti dalla parte 
e riferiti alle esigenze familiari compro-
messe. 

Infatti, ai prossimi congiunti di chi 
abbia subito lesioni personali, a causa 
del fatto illecito costituente reato, spetta 
anche il risarcimento del danno non 
patrimoniale, concretamente accertato 
in relazione ad una particolare situazio-
ne affettiva con la vittima, non essendo 
ostativo il disposto dell'art. 1223 c.c., in 
quanto anche tale danno trova causa 
immediata e diretta nel fatto dannoso, 

con conseguente legittimazione del 
congiunto ad agire "iure proprio" contro 
il responsabile. La liquidazione di tale 
danno non può che avvenire in via equi-
tativa, con una valutazione complessiva 
del danno non patrimoniale, potendosi 
ricorrere a presunzioni sulla base di 
elementi obiettivi, forniti dal danneg-
giato quali le abitudini di vita, la consi-
stenza del nucleo familiare e la compro-
missione delle esigenze familiari.  

Il Giudice del Lavoro può anche li-
quidare in via equitativa una determi-
nata somma. Infatti, l’art. 432 c.p.c. 
stabilisce che quando sia certo il diritto, 
ma non sia possibile determinare la 
somma dovuta, il giudice la liquida con 

valutazione equitativa. 
Anche l’art. 1226 cod. 
civ. prevede la possibilità 
di liquidazione equitativa 
del danno in sede civile.  
L’art. 432 c.p.c consente 
altresì la liquidazione 
equivalente anche con 
riferimento alla quantifi-
cazione dei compensi 
spettanti per una presta-
zione lavorativa eseguita 
e per la quale non sia 
possibile determinare la 
somma dovuta. 
La liquidazione del danno 
in via equitativa può otte-
nersi utilizzando quali 
parametri quantitativi il 
lasso di tempo in cui il 
fenomeno del mobbing si 
è protratto con la patolo-
gia insorta a causa dello 
stesso. (Cass. civ., Sez. 
lav., 26 maggio 2004 n. 
10157). 
La liquidazione deve av-
venire anche quando non 
ne siano derivati effetti 
permanenti sulla salute 
del lavoratore ed anche in 
riferimento alla retribu-
zione percepita dallo stes-
so nel medesimo periodo. 

Recenti orientamenti giurisprudenziali 
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di Tiziana Valeriana De Virgilio 
 

Il tema del rapporto tra i diversi livelli della contrattazione collet-
tiva, di recente balzato agli onori delle cronache, non è di certo di 
nuova trattazione nel nostro ordinamento.  

Basti pensare che, fin dagli anni ’50 il nostro legislatore ha senti-
to la necessità di regolamentare i rapporti tra i diversi livelli di con-
trattazione collettiva, affinché si potesse combattere la proliferazio-
ne contrattuale, che si sviluppava in quegli anni all’interno dei sin-
goli ambiti aziendali, che spesso operavano in deroga delle disposi-
zioni nazionali di riferimento. La questione sulla compatibilità tra 
le previsioni contenute tra contratti collettivi di diverso livello fu 
risolta dalla Suprema Corte, affermando l’ammissibilità della dero-
ga in peius da parte della contrattazione aziendale, qualora ciò fos-
se l’esito della espressa volontà contrattuale delle parti, lavoratori e 
datore di lavoro, e non vi fosse contrasto con le norme imperative. 
In seguito, si andò affermando in dottrina la teoria del c.d. 
"mandato discendente", secondo cui non è concessa la in peius ai 
contratti collettivi aziendali rispetto alla normativa di riferimento, 
in virtù del vincolo di subordinazione sussistente tra le rappresen-
tanze sindacali aziendali e quelle di livello nazionale, cui corri-
sponde il medesimo inquadramento dell’assetto contrattuale ad esse 
riferibile (Cfr. Cass. civ. sez. lav. n. 233/1978). A tale orientamen-
to, si contrapponeva la teoria del “mandato ascendente”, che asseri-
va la prevalenza al contratto di livello aziendale, che avrebbe potu-
to derogare al contratto nazionale, operando una implicita revoca 
del mandato di rappresentanze nei confronti dell’associazione sin-
dacale nazionale. L’evoluzione 
dottrinale e giurisprudenziale in 
materia giunse alla formulazione 
della teoria della prevalenza crono-
logica del contratto collettivo più 
recente, nonché ad una successiva 
declinazione, che riconosceva la 
prevalenza del criterio della specia-
lità e competenza.  

La querelle dovette attendere gli 
anni ’80 e ’90 per addivenire ad 
una determinazione più certa: infat-
ti, l’affermazione del concetto di 
pari dignità delle disposizioni con-
trattuali, siano esse di livello nazio-
nale, interconfederale, territoriale o 
aziendale, predilige la valorizzazio-
ne dell’autonomia contrattuale ri-
spetto ad una concezione gerarchica 
delle fonti. Difatti, tale orientamen-
to, affermatosi in giurisprudenza 
successivamente fino ai nostri gior-
ni,  ha confermato l’insussistenza di 
una struttura gerarchizzata tra le 
fonti contrattuali, in virtù della pre-
valenza degli assetti contrattuali 
stabiliti dalle parti, fatti salvi i dirit-
ti quesiti dei lavoratori (Cfr. Cass. 
civ. Sez. lav. 17/05/1985 n. 3047; 
1/07/1986 n. 4354; Cass. civ. Sez. 
lav. n. 2155/1990).  

Punto di svolta in materia fu 
senz’altro la stipulazione del Proto-
collo Interconfederale del 23 luglio 

del 1993, che statuì le disposizioni di riferimento anche in tema di 
livelli contrattuali, rappresentanze sindacali, nonché delle rispettive 
competenze nella ridefinizione degli elementi del contratto. 

Sul tema si è posto un ulteriore quesito riguardante la compatibi-
lità tra tale disciplina e la disposizione di cui all’art 2077 c.c., che 
vieta la deroga in peius da parte del contratto individuale, nei con-
fronti di quello collettivo nazionale. Sul punto, è il caso di rilevare 
che, in più pronunce della Suprema Corte è stata affermata 
l’assoluta inapplicabilità dell’art 2077 c.c. in tema di rapporti tra 
contrattazioni collettive di diverso livello, in quanto essa incontre-
rebbe il limite operativo dei contratti individuali.  

Giungendo ai giorni nostri, la questione si è posta nuovamente in 
luce, con riferimento alla rilevanza della contrattazione collettiva 
aziendale ed alla propria forza derogante, rispetto alla corrispettiva 
previsione collettiva nazionale di settore. In specie, l’argomento è 
stato oggetto di plurime e diversificate opinioni , da parte di coloro 
i quali hanno alternativamente ampliato o limitato la portata dero-
gante della contrattazione aziendale, finanche giungendo ad ipotiz-
zarne la illimitata ed indiscriminata vincolatività. In verità, la stessa 
giurisprudenza di legittimità ha definito in modo netto il limite ope-
rativo della disciplina della contrattazione aziendale, in quanto, 
benché essa risponda al criterio dell’autonomia negoziale ex art. 
1322 c.c. che consente di poter derogare in melius od in peius  ri-
spetto al corrispettivo ccnl, esso non potrà in alcun modo pregiudi-
care i diritti quesiti dei lavoratori o sovvertire le norme imperative 
dell’ordinamento. Tuttavia, ciò non potrà tradursi nella tutela indi-
scriminata di situazioni, quali mere pretese di stabilità, ma solo 

nella garanzia di diritti e posizioni 
normative acquisite (Cfr. Cass. civ. 
sez. lav. 18/05/2010 n. 12098). 
Dunque, la questione di fondo non 
interessa il presunto rapporto di 
subordinazione tra le diverse fonti 
della contrattazione collettiva, né 
tantomeno la possibilità che a livel-
lo aziendale venga operata una 
deroga rispetto alle linee guida 
nazionali, quanto piuttosto 
l’indagine che deve essere compiu-
ta in merito alla “reale volontà del-
le parti”. Punto focale della diatri-
ba risiede nella reale garanzia, che 
gli assetti contrattuali aziendali 
rispecchino una regolamentazione 
degli interessi delle parti, fondati e 
motivati sulle proprie reciproche e 
precipue esigenze. Tale dovrebbe 
essere il ruolo che la contrattazione 
collettiva aziendale potrebbe assol-
vere nel nostro sistema, poiché in 
questo modo è stata concepita e 
regolamentata dagli albori del no-
stro ordinamento, ovvero quale 
determinazione dei rapporti con-
trattuali di lavoro, connubio tra 
tutele e diritti per i lavoratori ed 
esigenze di produttività e competi-
tività datoriali, in relazione alla 
specificità delle diverse realtà a-
ziendali. 
 

Le nuove relazioni industriali rimettono inevitabilmente in  
discussione l’attuale sistema della contrattazione collettiva 
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Il diritto al risarcimento del danno derivante da mob-
bing secondo la interpretazione fornita dalla giurispru-
denza costituzionale (Corte Costituzionale 11 luglio 
2003 n. 233) in riferimento all’art. 2059 cod. civ. (… il 
danno non patrimoniale, in quanto riferito alla astratta fatti-
specie di reato, è risarcibile anche nell’ipotesi in cui in sede 
civile la colpa dell’autore del fatto risulti da una presunzione 
di legge …) consente di procedere alla liquidazione in via 
equitativa del danno non patrimoniale e sofferti dal la-
voratore tenendo quale parametro di riferimento quanto 
percepito a titolo di paga dal lavoratore. 
La Cassazione pronunziandosi sulla risarcibilità del 

danno derivante da dequalificazione professionale ha 
statuito che il Giudice di merito, accertato il demansio-
namento, può determinare l’entità del risarcimento del 
danno secondo equità con un processo logico giuridico 
riferito anche ad una prova presuntiva secondo quanto 
emerso dalle circostanze di fatto ed in relazione alla du-
rata del demansionamento stesso. (Cass. Sez. Lav. 
2/11/2001 n. 13580). 
Ed ancora, sempre la Cass. Sez. Lav. con sentenza 

2/01/2002 n. 10 rilevando che la dequalificazione viola il 
divieto di cui all’art. 2103 cod. civ. e determina un pre-
giudizio sulla vita professionale di relazione del lavora-
tore ha confermato il diritto al risarcimento anche con 
valutazione equitativa. 
Va ribadito infine che anche il risarcimento del danno 

non patrimoniale subito dai parenti della vittima di un 
fatto illecito non richiede una prova specifica della sussi-
stenza di tale danno, ove la sofferenza patita dai parenti 
possa essere accertata, in via presuntiva, sulla base di 
circostanze, quali lo stretto vincolo familiare, di coabita-
zione e di frequentazione, 
idonee a dimostrare l'esi-
stenza di un legame affetti-
vo di particolare intensità. 
Sulla liquidazione di tale 
danno, da effettuarsi in via 
equitativa, può incidere in 
senso riduttivo l'accertata 
assenza di convivenza del 
danneggiato con il congiun-
to deceduto, quale elemen-
to indiziario da cui desu-
mere un più ridotto danno 
morale, ma non anche la 
precarietà delle condizioni 
di salute del defunto, le cui 
gravi affezioni o patologie, 
secondo l’id quod plerum-
que accidit, intensificano, 
piuttosto che diminuire, il 
legame emozionale con gli 
altri parenti (Cass. civ., Sez. 
III, 07 luglio 2010 n. 16018). 
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IL RISARCIMENTO IN VIA EQUITATIVA  
DEI DANNI NON PATRIMONIALI 

di Francesca Bertinelli 
 
L’INPS ha chiarito recentemente ( Messaggio 27 dicembre 
2010 n. 32661) la portata delle agevolazioni contributive nel 
caso di assunzioni di soggetti in mobilità (art. 8, c. 2, della 
legge n. 223/1991) e i rapporti con la disciplina generale 
sui contratti a tempo determinato. 
L’art. 8, co. 2, citato introduce nell’ordinamento italiano 
una particolare deroga, di carattere soggettivo, alle norme 
che limitano l’apposizione del termine finale al rapporto di 
lavoro subordinato:infatti, l’assunzione a termine di un 
lavoratore in mobilità è sganciata dalle ragioni tecniche, 
produttive ed organizzative, che giustifichino 
l’apposizione del termine in base all’art. 1 del d.l.vo 
368/2001. Il datore di lavoro può assumere a tempo 
determinato un lavoratore iscritto nelle liste di mobilità, 
anche in assenza delle ragioni di carattere tecnico, 
produttivo, organizzativo o sostitutivo. In tal caso, 
tuttavia, il rapporto dovrà avere una durata massima 
(originaria o attraverso 
proroghe successive) di 12 mesi; analoga durata 
caratterizzerà l’agevolazione contributiva. Può, tuttavia, 
accadere che l’assunzione a tempo determinato di un 
lavoratore iscritto nelle liste di mobilità abbia alla base una 
delle ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo 
o sostitutivo, previste dall’art. 1 del d.l.vo 368/2001. In tali 
casi il rapporto di lavoro potrà avere (come per la 
generalità dei contratti a tempo determinato) durata 
massima (originaria o attraverso proroghe successive) 
superiore a 12 mesi (ma entro 36 mesi); in ogni caso, 
tuttavia, l’agevolazione contributiva spetterà per il periodo 
massimo di 12 mesi (poiché la L. 223/91 prevede 
l’agevolazione contributiva per massimo 12 mesi). 
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L’esigenza che si 
pone in questo mo-
mento è di riflette-
re, senza scelte a-
prioristiche e volu-
tamente forzate, 
sulle nuove regole 
di convivenza e 
rappresentanza ef-
fettiva di interessi 
“valicati” dal con-
senso in un Paese 
che ha bisogno di 
progetti di sviluppo 
e rilancio, visto che 
a breve e medio ter-
mine lo sviluppo 
del Pil, invero mini-
mo e nettamente 
più basso degli altri 
Paesi industriali, e 
nettamente  fa pre-
sagire ancora nubi 
nere all’orizzonte e 
certamente non una 
ripresa produttiva 
ed occupazionale 
immediata. 
E’ questa la scom-

messa che il dibatti-
to su rappresentan-
za e rappresentati-
vità, su contratta-
zione nazionale o 
autonomia contrat-
tuale con nuovi mo-
delli a cerchi eccen-
trici più che concen-
trici, ci porta in 
questo 2011, con 
una già possibile previsio-
ne di un 2012 che, se non 
si cambia strada, certa-
mente non porterà il sole, 
n o n  c e r t o  q u e l l o 
dell’avvenire ma nemme-
no quello di relazioni in-
dustriali di un capitalismo 
maturo che non corra 
all’incontrario nella storia. 
Altro che passaggio dal-

la Cronaca alla Storia! 
Quando il praetor curat de 
minimis la res publica si pri-
vatizza e … Roma brucia 
e, con essa, tutto il Paese 
perde (come oggi sta ap-

punto avvenendo) ruolo e 
credibilità internazionale, 
con buona pace di giuristi, 
politici, e … santoni di o-
gni sorta. 
Una postilla, e non di 

poco conto. 
Per qualche anno giuri-

sti, economisti e politici di 
tutte le parti si erano eser-
citati in grandi scherma-
glie in ordine alla 
“necessità” di abrogare un 
articolo dello Statuto dei 
Lavoratori, il 18 in tema di 
licenziamento e possibilità 
di reintegrazione (sarebbe 

bello riusare questo termi-
ne, più corretto ed elegan-
te rispetto all’altro, il 
“reintegro” di suono più 
infelice o … medico) come 
presunta panacea per ri-
lanciare addirittura, 
l’intera economia del Pae-
se. 
Oggi, chiusa da tempo la 

schermaglia sull’art.18, si 
giunge ai massimi sistemi: 
riformiamo la Costituzio-
ne, al bando i commi 2 e 3 
dell’art. 41!  
Viva “l’iniziativa econo-

mica privata … libera”!  

Al bando ogni ke-
ynesismo, non deve 
prevedersi alcun 
limite costituziona-
le a questa libertà 
in nome della 
“utilità sociale” o a 
t u t e l a  d e l l a 
“sicurezza, libertà, 
dignità umana”.  
E’ questo che serve 
per il rilancio 
dell’economia?  
Eliminando i prin-
cipi programmatici 
dell’art. 41 si rilan-
cia l’occupazione, 
riprendendo spazi 
alle economie cine-
si, indiane, brasilia-
ne etc.?  
E’ questa la strada 
del nuovo diritto 
del lavoro? Altro 
che praetor e cura de 
minimis! Stiamo 
passando da Ke-
ynes a Von Mises, 
anzi rischiamo di 
correre verso un 
liberismo sfrenato, 
se mai è esistito un 
sistema liberista 
totalmente al di là 
delle regole di un 
mercato che fa i 
conti con lo Stato.  
Non possiamo cer-
t o  t o r n a r e 
a l l ’ e c o n o m i a 

dell’immediato Secondo 
Dopoguerra, prima dei 
lavori della Costituente, 
cancellando articoli come 
l’1, il 4 e tutto il Titolo III, 
non solo l’art. 41, di cui 
forse sono sconosciuti a 
questi “interessati” conte-
nuto, lettera e valore, con 
buona pace dei Padri della 
nostra democrazia repub-
blicana, i Costituenti eredi 
e vettori della riconquista-
ta libertà. 

Continua da pagina 2 

Questo articolo riproduce parzialmente un 
più ampio saggio pubblicato sulla Rivista 
telematica dirittodeilavori del CSdDL. 
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Per la prima volta una Università statale promuove un Master di II livello sulla “Prevenzione e gestione multidisciplinare 

del mobbing”. Trattasi di un corso multidisciplinare voluto dalle facoltà di Giurisprudenza e di Medicina e Chirurgia 

dell’Università di Bari dopo il grande successo ottenuto dai precedenti corsi di Master di I livello tenutisi sempre a Bari. 

Nei primi giorni di aprile p.v. si terrà la lezione inaugurale che coinciderà con l’ultima lezione del corso di primo livello. 

Il corso di II livello avrà un programma ed al tempo stesso più pratico di quello di I livello e vi possono accedere soltanto 

coloro i quali siano in possesso di laurea magistrale o laurea di vecchio ordinamento. 

Di tutto prestigio sarà il conseguimento di questo nuovo titolo per chi sia già in possesso di quello di I livello, potendosi 

considerare tale biennio equiparato ad un corso di specializzazione. Il successo del master si è ottenuto grazie, innanzitutto, 

all’impegno del suo direttore prof. Gaetano Veneto e del condirettore Sergio Schonauer, ma non sarebbe stato possibile ottenere 

questi prestigiosi risultati senza la preziosa collaborazione di tutti gli altri docenti e dei tutors. 

Le informazioni saranno fornite via mail a tutti i partecipanti  e sono consultabili sul sito dell’Università di Bari per i corsi 

post-laurea e sul sito www.csddl.it nell’apposito link . 
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