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Premessa

Il significato della Legge Biagi è di tale portata e
conseguenze che va oltre la questione economica. Essa,
infatti, nel rideterminare il rapporto capitalista/lavora-
tore, diviene un’operazione complessiva,  politico-ide-
ologica. Questa legge dietro un insieme “arido” di ar-
ticoli trasuda tutta la fatica, lo sfruttamento, il disprez-
zo dei diritti dei lavoratori, degli stessi lavoratori come
persone, tutta la rapacità del capitalismo di spremere il
massimo di profitto col minimo dei costi. Si può dire
che dietro una legge come questa appare senza orpelli
la realtà nuda e cruda, ineliminabile dell’antagonismo
di classe, da un lato la classe dei padroni, con le loro
leggi, le loro istituzioni, che per lo “sviluppo” di un
pugno di persone sta portando ad un moderno schiavi-
smo gli operai, i lavoratori, dall’altra la classe dei pro-
letari che per difendere un lavoro e un salario minima-
mente decente, per salvaguardare una vita dignitosa
per sé e per le generazioni future non ha altra strada
che liberarsi delle catene dei padroni e del loro siste-
ma.

Davanti al capitalista oggi si apre un grande merca-
to, in cui al posto delle merci, vi è la merce particolare
di cui parlava Marx, la forza- lavoro, i lavoratori; il
capitalista va è può scegliere quale “acquisto” fare che
più gli aggrada, che é più funzionale a realizzare il mas-
simo di profitto, con il minimo dei costi; c’è solo l’im-
barazzo della scelta: dal lavoro a chiamata, a quello
ripartito, ai contratti di inserimento, ecc. ecc.; il comi-
tato d’affari della borghesia, il governo attraverso i suoi
uomini più attenti alle esigenze capitaliste, ha studiato
e cercato di dare le risposte ad ogni esigenza di sfrutta-
mento della forza-lavoro.

Così è dentro la classe operaia, dentro i “garantiti”
che avviene oggi quello che sempre Marx descriveva:
l’uso dei disoccupati per ricattare e abbassare il salario
operaio, per poter licenziare appena quella forza-lavo-
ro non era più conveniente e sostituirla con quelli che
bussavano alle porte della fabbrica. Oggi la Legge Biagi
mostra che questo processo di ricatto, pressione avvie-
ne all’interno stesso dei lavoratori; il capitale sviluppa
la concorrenza tra gli stessi lavoratori, usa una parte
dei lavoratori contro un’altra per abbassare il salario

Legge Biagi
Articolo 1
Le disposizioni di cui al pre-

sente decreto legislativo, nel dare
attuazione ai principi e criteri di-
rettivi contenuti nella legge 14 feb-
braio 2003, n. 30, si collocano nel-
l’ambito degli orientamenti comu-
nitari in materia di occupazione e
di apprendimento permanente e
sono finalizzate ad aumentare... i
tassi di occupazione e a promuo-
vere la qualità e la stabilità del la-
voro, anche attraverso contratti a
contenuto formativo e contratti a
orario modulato compatibili con
le esigenze delle aziende e le aspi-
razioni dei lavoratori.

Articolo 2
1. Ai fini e agli effetti delle di-

sposizioni di cui al presente decreto
legislativo si intende per:

a) “somministrazione di lavo-
ro”: la fornitura professionale di
manodopera, a tempo indetermina-
to o a termine, ai sensi dell’artico-
lo 20;

b) “intermediazione”: l’attivi-
tà di mediazione tra domanda e of-
ferta di lavoro, anche in relazione
all’inserimento lavorativo dei di-
sabili e dei gruppi di lavoratori
svantaggiati, comprensiva tra l’al-
tro: della raccolta dei curricula dei
potenziali lavoratori; della prese-
lezione e costituzione di relativa
banca dati; della promozione e ge-
stione dell’incontro tra domanda e
offerta di lavoro; della effettuazio-
ne, su richiesta del committente, di
tutte le comunicazioni conseguen-
ti alle assunzioni avvenute a segui-
to della attività di intermediazio-
ne; dell’orientamento professiona-
le; della progettazione ed erogazio-
ne di attività formative finalizzate
all’inserimento lavorativo;

c) “ricerca e selezione del per-
sonale”: l’attività di consulenza di
direzione finalizzata alla risoluzio-
ne di una specifica esigenza del-
l’organizzazione committente, at-
traverso l’individuazione di candi-
dature idonee a ricoprire una o più
posizioni lavorative in seno all’or-
ganizzazione medesima, su speci-
fico incarico della stessa, e com-
prensiva di: analisi del contesto or-
ganizzativo dell’organizzazione
committente; individuazione e de-
finizione delle esigenze della stes-
sa; definizione del profilo di com-
petenze e di capacità della candi-
datura ideale; pianificazione e re-
alizzazione del programma di ri-
cerca delle candidature attraverso
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prima dei “garantiti”, poi in generale.
Il capitale sta portando al limite più basso il sala-

rio operaio, allargando la parte di tempo di lavoro in
cui l’operaio lavora gratis per il profitto del capitali-
sta.

Questo avviene anche attraverso l’azzeramento di
garanzie nei contratti di lavoro che i lavoratori si
erano conquistati negli anni, portando all’estremo
limite la precarizzazione e la frammentazione del
lavoro dipendente, anticamera del “contratto indivi-
duale” padrone-operaio, che accelererà ulteriormente
il fenomeno, già sotto i nostri occhi, del crollo del
valore dei salari e della diffusione dei cosiddetti
“working poor”, gli operai ridotti alla fame, i nuovi
poveri delle società imperialista, dagli Usa all’Ita-
lia, che non sono più quelli che non trovano lavoro,
che non hanno un salario, ma quelli che lavorano,
che portano a casa un salario ogni mese, questi oggi
devono rinunciare anche al necessario per vivere.

La Legge Biagi nel legalizzare questo processo,
mostra in modo esemplare, la vecchia ma sempre
confermata “banalità”, lo Stato, il governo, il parla-
mento sono al servizio dei padroni.

Entrando nel merito

La legge Biagi, ripetiamo, non è solo un provve-
dimento che introduce delle riforme sul mercato del
lavoro; essa, con una operazione anche lessicale,
punta ad introdurre principalmente uno stravolgimen-
to del concetto stesso di forza-lavoro, per annebbia-
re ancora di più la realtà di classe dello sfruttamen-
to, ma per potere in realtà, in questo modo, portare
ancora più avanti lo sfruttamento.

Uno dei punti più “qualificanti” della Legge: la
nuova organizzazione e disciplina del mercato del
lavoro e l’introduzione dell’istituto della sommi-
nistrazione di lavoro, non parla più di occupazio-
ne, di forza lavoro, ma di “somministrazione di la-
voro”, il soggetto, quindi, non sono più i lavoratori,
ma il “lavoro”, non si parla più di condizioni dei
lavoratori, ma di “condizioni di lavoro”, ecc. Que-
sta operazione, già preannunciata mesi fa nella di-
scussione sulla trasformazione da “Statuto dei La-
voratori” a “Statuto dei Lavori”, ha delle rilevanti
conseguenze, perché spariti i lavoratori concreti,
sparisce il contrasto concreto padroni/operai, e il rap-
porto si colloca su un terreno più astratto: tra capita-

una pluralità di canali di reclutamen-
to; valutazione delle candidature in-
dividuate attraverso appropriati stru-
menti selettivi; formazione della rosa
di candidature maggiormente idonee;
progettazione ed erogazione di atti-
vità formative finalizzate all’inseri-
mento lavorativo; assistenza nella
fase di inserimento dei candidati; ve-
rifica e valutazione dell’inserimento
e del potenziale dei candidati;

g) “borsa continua del lavoro”:
sistema aperto di incontro domanda-
offerta di lavoro finalizzato, in coe-
renza con gli indirizzi comunitari, a
favorire la maggior efficienza e tra-
sparenza del mercato del lavoro, al-
l’interno del quale cittadini, lavora-
tori, disoccupati, persone in cerca di
un lavoro, soggetti autorizzati o ac-
creditati e datori di lavoro possono
decidere di incontrarsi in maniera li-
bera e dove i servizi sono liberamen-
te scelti dall’utente;

Articolo 4
1. Presso il Ministero del lavoro e

delle politiche sociali è istituito un
apposito albo delle agenzie per il la-
voro ai fini dello svolgimento delle
attività di somministrazione, interme-
diazione, ricerca e selezione del per-
sonale, supporto alla ricollocazione
professionale. Il predetto albo è arti-
colato in cinque sezioni:

a) agenzie di somministrazione di
lavoro abilitate allo svolgimento di
tutte le attività di cui all’articolo 20;

b) agenzie di somministrazione di
lavoro a tempo indeterminato abili-
tate a svolgere esclusivamente una
delle attività specifiche di cui all’ar-
ticolo 20, comma 3, lettere da a) a h);

c) agenzie di intermediazione;
d) agenzie di ricerca e selezione

del personale;
e) agenzie di supporto alla ricollo-

cazione professionale.

Articolo 13
1. Al fine di garantire l’inserimen-

to o il reinserimento nel mercato del
lavoro dei lavoratori svantaggiati, at-
traverso politiche attive e di workfa-
re, alle agenzie autorizzate alla som-
ministrazione di lavoro è consentito:

a) operare in deroga al regime ge-
nerale della somministrazione di la-
voro, ai sensi del comma 2 dell’arti-
colo 23, ma solo in presenza di un
piano individuale di inserimento o
reinserimento nel mercato del lavo-
ro, con interventi formativi idonei e
il coinvolgimento di un tutore con
adeguate competenze e professiona-
lità, e a fronte della assunzione del
lavoratore, da parte delle agenzie au-
torizzate alla somministrazione, con
contratto di durata non inferiore a sei
mesi;

b) determinare altresì, per un pe-
riodo massimo di dodici mesi e solo
in caso di contratti di durata non in-
feriore a nove mesi, il trattamento re-
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entrambi, sia del lavoratore sia, soprattutto, del ca-
pitalista; in questa “filosofia” il problema non è più
per esempio la tutela normativa e contrattuale per il
lavoratore, ma la tutela, le regole per il “Lavoro”,
che, prima di tutto, è “fornito” dal capitalista….

Sempre in questa logica, il mercato del lavoro,
che, ormai annullata di fatto la funzione del collo-
camento, diventa un terreno di razzia per agenzie,
operatori privati, ecc., viene spacciato come una
“grande opportunità”, in cui, a pari condizioni, pa-
droni e operai metterebbero in campo le loro esi-
genze o capacità e ognuno può scegliere liberamen-
te. Basta leggere come viene presentata l’istituzio-
ne, prevista dalla legge Biagi, della ‘Borsa continua
nazionale del Lavoro’, un “sistema aperto di incon-
tro domanda-offerta di lavoro” fondato su un siste-
ma informatico, in cui non ci sono più lavoratori ma
“utenti che comunicano la propria candidatura al
lavoro” in un, appunto, “libero incontro tra doman-
da e offerta”. Probabilmente senza rendersi conto di
fare autoironia, alcuni stessi commentatori di que-
sta Legge parlano a proposito della Borsa lavoro di
un vero e proprio mercato virtuale nazionale; ap-
punto, virtuale! In cui l’occupazione più concreta
dei disoccupati e dei lavoratori precari sarà al mas-
simo quella di “navigare in rete”.

La somministrazione di lavoro

E per rendere, in realtà, proprio il rapporto padro-
ni/lavoratori sempre più virtuale, perché non sia
conflittuale, la Legge Biagi, con la “somministra-
zione di lavoro” introduce uno stravolgimento del
rapporto capitalista/lavoratore. Il tradizionale rap-
porto tra datore di lavoro e lavoratore viene sostitu-
ito da un complesso rapporto trilaterale. Di conse-
guenza, per gran parte dei rapporti di lavoro, non vi
saranno più due soggetti, ma tre: l’agenzia, il pa-
drone e infine il lavoratore. Vale a dire: il sommini-
stratore di lavoro (l’agenzia), l’utilizzatore di lavo-
ro (il padrone), il prestatore di lavoro (il lavorato-
re). Questa Legge, azzerando d’un colpo la legge
1369/60 sul divieto di interposizione di manodope-
ra, stabilisce quindi che oggi nel moderno schiavi-
smo, è lecito affittare i lavoratori.

Certo avevamo già conosciuto questa situazione
nel famigerato ed illegale ‘caporalato’ e recentemen-
te nel “legale caporalato” del lavoro interinale, ma

tributivo del lavoratore, detraendo dal
compenso dovuto quanto eventual-
mente percepito dal lavoratore medesi-
mo a titolo di indennità di mobilità,
indennità di disoccupazione ordinaria
o speciale, o altra indennità o sussidio
la cui corresponsione è collegata allo
stato di disoccupazione o inoccupazio-
ne, e detraendo dai contributi dovuti
per l’attività lavorativa l’ammontare
dei contributi figurativi nel caso di trat-
tamenti di mobilità e di indennità di
disoccupazione ordinaria o speciale.

2. Il lavoratore destinatario delle
attività di cui al comma 1 decade dai
trattamenti di mobilità, qualora l’iscri-
zione nelle relative liste sia finalizzata
esclusivamente al reimpiego, di disoc-
cupazione ordinaria o speciale, o da
altra indennità o sussidio la cui corre-
sponsione è collegata allo stato di di-
soccupazione o in occupazione, quan-
do:

a) rifiuti di essere avviato a un pro-
getto individuale di reinserimento nel
mercato del lavoro ovvero rifiuti di es-
sere avviato a un corso di formazione
professionale autorizzato dalla regio-
ne o non lo frequenti regolarmente, fatti
salvi i casi di impossibilità derivante
da forza maggiore;

b) non accetti l’offerta di un lavo-
ro inquadrato in un livello retributivo
non inferiore del 20 per cento rispetto
a quello delle mansioni di provenien-
za;

3. Le disposizioni di cui al comma
2 si applicano quando le attività lavo-
rative o di formazione offerte al lavo-
ratore siano congrue rispetto alle com-
petenze e alle qualifiche del lavoratore
stesso e si svolgano in un luogo rag-
giungibile in 80 minuti con mezzi pub-
blici da quello della sua residenza. Le
disposizioni di cui al comma 2, lettere
b) e c) non si applicano ai lavoratori
inoccupati.

Articolo 15
1. A garanzia dell’effettivo godi-

mento del diritto al lavoro di cui al-
l’articolo 4 della Costituzione, e nel
pieno rispetto dell’articolo 120 della
Costituzione stessa, viene costituita la
borsa continua nazionale del lavoro,
quale sistema aperto e trasparente di
incontro tra domanda e offerta di la-
voro basato su una rete di nodi regio-
nali. Tale sistema è alimentato da tutte
le informazioni utili a tale scopo im-
messe liberamente nel sistema stesso
sia dagli operatori pubblici e privati,
autorizzati o accreditati, sia diretta-
mente dai lavoratori e dalle imprese.

2. La borsa continua nazionale del
lavoro è liberamente accessibile da par-
te dei lavoratori e delle imprese e deve
essere consultabile da un qualunque
punto della rete. I lavoratori e le im-
prese hanno facoltà di inserire nuove
candidature o richieste di personale di-
rettamente e senza rivolgersi ad alcun
intermediario da qualunque punto di
rete attraverso gli accessi appositamen-
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limitatamente ad alcuni rapporti e a tempo determi-
nato, oggi, invece, la Legge Biagi non solo rende
l’affitto di manodopera disciplina anche per i con-
tratti a tempo indeterminato e valida di fatto per una
grande maggioranza dei rapporti di lavoro (le ipote-
si indicate sia per i contratti a tempo indeterminato
che per quelli a tempo determinato, sono a fisarmo-
nica e la stessa legge prevede la possibilità di altre
ipotesi aggiuntive, e, comunque, una “somministra-
zione” al di fuori dei casi previsti, non rende nullo il
contratto), ma soprattutto avvia una riforma com-
pleta del sistema dei rapporti di produzione.

La forza-lavoro resta una merce, ma il padrone
non è più neanche proprietario e responsabile di quel-
la “merce”. Il lavoratore ora gli è dato solo in affitto,
viene sottoposto al controllo, alle direttive del pa-
drone “utilizzatore” ma resta sempre dipendente del-
l’Agenzia, che gli corrisponde la retribuzione, gli
versa i contributi. Il padrone così ha tutti i vantaggi
e nessun rischio: ha una merce a disposizione solo
quando e come serve alla sua produzione, altamente
flessibile; non ha responsabilità se non quella di rim-
borsare al “somministratore” gli oneri retributivi e
previdenziali sostenuti dall’Agenzia - oltre, chiara-
mente, il pagamento per il servizio di somministra-
zione.

Prima come proprietario della “merce” ci teneva
comunque alla sua merce, che si mantenesse inte-
gra, non si deteriorasse, in modo tale da poter essere
ancora usata; oggi, se la “merce” si guasta o si rom-
pe basta rimandarla indietro al suo proprietario,
l’Agenzia, e chiederne un’altra in sostituzione; lo
stesso se la “merce” ha dei difetti (non è per es. “do-
cile”), basta rifiutarla, senza i problemi che oggi gli
possono venire da un licenziamento.

Per il lavoratore, poi, è come se avesse due padro-
ni, deve rispondere e comportarsi bene con due pa-
droni, che collaborano e cooperano tra di loro per-
ché entrambi (agenzia e capitalista) hanno interesse
che la “merce” lavoratore renda bene. Questa è evi-
dente per esempio nel potere disciplinare. Con la
nuova normativa un provvedimento disciplinare al
lavoratore lo potrebbe dare solo l’agenzia (titolare
del rapporto di lavoro), ma è il capitalista (utilizza-
tore della prestazione di lavoro) che di fatto fa la
contestazione; quindi il lavoratore oggettivamente
mentre prima si trovava davanti una sola contropar-
te, oggi ne ha due, che hanno un interesse comune
ad adottare la sanzione, una perché è il padrone ef-

te dedicati da tutti i soggetti pubblici
e privati, autorizzati o accreditati.

Articolo 20
1. Il contratto di somministrazio-

ne di lavoro può essere concluso da
ogni soggetto, di seguito denomina-
to utilizzatore, che si rivolga ad altro
soggetto, di seguito denominato som-
ministratore, a ciò autorizzato ai sensi
delle disposizioni di cui agli articoli
4 e 5.

2. Per tutta la durata della som-
ministrazione i lavoratori svolgono la
propria attività nell’interesse nonché
sotto la direzione e il controllo del-
l’utilizzatore. Nell’ipotesi in cui i la-
voratori vengano assunti con con-
tratto di lavoro a tempo indetermi-
nato essi rimangono a disposizione
del somministratore per i periodi in
cui non svolgono la prestazione la-
vorativa presso un utilizzatore, sal-
vo che esista una giusta causa o un
giustificato motivo di risoluzione del
contratto di lavoro.

3. Il contratto di somministrazio-
ne di lavoro può essere concluso a
termine o a tempo indeterminato. La
somministrazione di lavoro a tempo
indeterminato è ammessa:

a) per servizi di consulenza e as-
sistenza nel settore informatico, com-
presa la progettazione e manutenzio-
ne di reti intranet e extranet, siti in-
ternet, sistemi informatici, sviluppo
di software applicativo, caricamento
dati;

b) per servizi di pulizia, custodia,
portineria;

c) per servizi, da e per lo stabili-
mento, di trasporto di persone e di tra-
sporto e movimentazione di macchi-
nari e merci;

d) per la gestione di biblioteche,
parchi, musei, archivi, magazzini,
nonché servizi di economato;

e) per attività di consulenza dire-
zionale, assistenza alla certificazione,
programmazione delle risorse, svilup-
po organizzativo e cambiamento, ge-
stione del personale, ricerca e sele-
zione del personale;

f) per attività di marketing, anali-
si di mercato, organizzazione della
funzione commerciale;

g) per la gestione di call-center,
nonché per l’avvio di nuove iniziati-
ve imprenditoriali nelle aree Obietti-
vo 1 di cui al regolamento (CE) n.
1260/1999 del Consiglio, del 21 giu-
gno 1999, recante disposizioni gene-
rali sui Fondi strutturali;

h) per costruzioni edilizie all’in-
terno degli stabilimenti, per installa-
zioni o smontaggio di impianti e mac-
chinari, per particolari attività produt-
tive, con specifico riferimento all’edi-
lizia e alla cantieristica navale, le qua-
li richiedano più fasi successive di la-
vorazione, l’impiego di manodopera
diversa per specializzazione da quel-
la normalmente impiegata nell’impre-
sa;
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pratore di manodopera.
Ugualmente il lavoratore si trova di fatto con due

padroni, per le comunicazioni di malattie, la richie-
sta di ferie, permessi, ecc., perché l’agenzia sommi-
nistratrice deve concederli, ma il padrone utilizza-
tore deve essere d’accordo.

Inoltre, come un moderno schiavo, il lavoratore
con contratto a tempo indeterminato è legato a dop-
pio cordone con l’agenzia; se vuole mantenere la
continuità del rapporto di lavoro, deve rimanere sem-
pre a disposizione dell’agenzia, anche nei periodi di
non occupazione, non può fare altre attività lavora-
tive e deve essere sempre reperibile, quantomeno –
dice la Legge - nell’arco del normale orario di la-
voro (e se è un lavoro a turni? Vuol dire 24 ore su
24…). Vale a dire, peggio di un normale lavoratore,
che perlomeno sa qual è il suo tempo di lavoro e
può gestirsi il resto della giornata o della settimana,
il nuovo e moderno e flessibile lavoratore, invece,
non solo non deve lavorare, ma deve rimanere a di-
sposizione, per una elemosina di una ‘indennità di
disponibilità’. E ancora, se per caso il padrone uti-
lizzatore volesse assumere direttamente quel lavo-
ratore, non lo potrà fare, e al lavoratore non spetterà
nessuna indennità a compensazione. Non sembra di
vedere - come in un film - dei proprietari di schiavi?

Che succede a questo lavoratore sul fronte dei di-
ritti sindacali? La legge Biagi prevede la applica-
zione anche a questi “prestatori di lavoro” dei diritti
sindacali. Ma, si tratta solo del diritto di partecipa-
zione alle assemblee, mentre, per esempio, il lavo-
ratore non potrebbe mai diventare delegato sinda-
cale in una fabbrica, o posto di lavoro, visto che è
solo temporaneamente in affitto. D’altra parte è fa-
cilissimo pensare che anche i diritti sindacali for-
malmente riconosciuti, rimarranno solo sulla carta.
Se già  normalmente oggi nelle fabbriche, in tanti
posti di lavoro agisce un pesante clima di pressione,
di ricatto sull’occupazione, sulle condizioni di la-
voro che punta a limitare l’esercizio effettivo dei
diritti sindacali, di sciopero dei lavoratori dipendenti
diretti, è evidente che questo clima verso i lavorato-
ri in affitto verrà esercitato e fatto pesare al doppio.

Ma la Legge Biagi – come un zelante commer-
ciante che sciorina la sua varia mercanzia (i lavora-
tori) per soddisfare tutte le esigenze della clientela
– ha disciplinato una quarantina di contratti di

i) in tutti gli altri casi previsti dai
contratti collettivi di lavoro nazionali
o territoriali stipulati da associazioni
dei datori e prestatori di lavoro com-
parativamente più rappresentative.

4. La somministrazione di lavoro a
tempo determinato è ammessa a fron-
te di ragioni di carattere tecnico, pro-
duttivo, organizzativo o sostitutivo,
anche se riferibili all’ordinaria attività
dell’utilizzatore.

h) assunzione da parte del sommi-
nistratore della obbligazione del paga-
mento diretto al lavoratore del tratta-
mento economico, nonché del versa-
mento dei contributi previdenziali;

i) assunzione dell’obbligo dell’uti-
lizzatore di rimborsare al somministra-
tore gli oneri retributivi e previdenzia-
li da questa effettivamente sostenuti in
favore dei prestatori di lavoro;

j) assunzione dell’obbligo dell’uti-
lizzatore di comunicare al sommini-
stratore i trattamenti retributivi appli-
cabili ai lavoratori comparabili;

k) assunzione da parte dell’utiliz-
zatore, in caso di inadempimento del
somministratore, dell’obbligo del pa-
gamento diretto al lavoratore del trat-
tamento economico nonché del versa-
mento dei contributi previdenziali, fat-
to salvo il diritto di rivalsa verso il som-
ministratore.

Articolo 22
3. Nel caso in cui il prestatore di

lavoro sia assunto con contratto stipu-
lato a tempo indeterminato, nel mede-
simo è stabilita la misura della inden-
nità mensile di disponibilità, divisibi-
le in quote orarie, corrisposta dal som-
ministratore al lavoratore per i perio-
di nei quali il lavoratore stesso rima-
ne in attesa di assegnazione. La misu-
ra di tale indennità è stabilita dal con-
tratto collettivo applicabile al sommi-
nistratore e comunque non è inferiore
alla misura prevista, ovvero aggiorna-
ta periodicamente, con decreto del Mi-
nistro del lavoro e delle politiche so-
ciali. La predetta misura è proporzio-
nalmente ridotta in caso di assegnazio-
ne ad attività lavorativa a tempo par-
ziale anche presso il somministratore.

L’indennità di disponibilità è
esclusa dal computo di ogni istituto di
legge o di contratto collettivo.

5. In caso di contratto di sommini-
strazione, il prestatore di lavoro non è
computato nell’organico dell’utilizza-
tore ai fini della applicazione di nor-
mative di legge o di contratto colletti-
vo, fatta eccezione per quelle relative
alla materia dell’igiene e della sicurez-
za sul lavoro.

6. La disciplina in materia di as-
sunzioni obbligatorie e la riserva di cui
all’articolo 4 bis, comma 3, del decre-
to legislativo n. 181 del 2000, non si
applicano in caso di somministrazio-
ne.

Articolo 23
1. I lavoratori dipendenti dal som-
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lavoro, e modifiche delle norme preesistenti di tu-
tela verso i lavoratori, in modo che i padroni all’oc-
correnza possono scegliere quale rapporto gli è più
utile per risparmiare sui costi, per avere una forza
lavoro superflessibile, per, quindi, articolare i siste-
mi di sfruttamento che possano garantirgli maggio-
re profitto. E si può ben dire che non c’è limite alle
possibilità di peggioramento delle condizioni di la-
voro e dell’affossamento dei diritti dei lavoratori.

Appalto e distacco.

La Legge Biagi - coerentemente alle esigenze dei
padroni, di ridurre i costi e avere più flessibilità, più
mani libere, che hanno già portato negli anni scorsi
alle esternalizzazioni di pezzi di lavorazioni, cioè
affidare all’esterno, ad altre ditte, parti connesse al-
l’attività produttiva, con conseguente esternalizza-
zione dei lavoratori, che fino al giorno prima erano
dipendenti dell’azienda madre e il giorno dopo si
trovano buttati fuori in una fabbrica più piccola, spes-
so con minori tutele normative e salariali (vedi grup-
po Fiat) - oggi, rende normativa tutto questo; e an-
che quelle operazioni di appalto prima considerate
fuori dalle regole, oggi rientrano bellamente, con un
semplice tratto di penna, nella legalità, perché – come
viene detto, con una di quelle frasi che non spiegano
niente, ma vogliono solo giustificare gli interessi dei
capitalisti – “il contesto oggi è completamente dif-
ferente…”.

La Legge Biagi, quindi, allargando a dismisura le
maglie della precedente disciplina della 1369/60,
considera legittimo l’appalto anche quando la ditta
appaltatrice non ha un’organizzazione di mezzi pro-
pria; o, perlomeno, facendo un giro di parole, si dice
che basta una minima organizzazione dei mezzi, ma
intendendo per questi: il potere organizzativo e di-
rettivo dell’appaltatore nei confronti dei lavoratori.
La Legge inoltre semplifica e abbrevia i tempi della
“procedura di certificazione”, per accertare la “ge-
nuinità” o meno del contratto d’appalto. In caso, poi,
di subentro di un nuovo appaltatore nell’appalto, i
lavoratori occupati dal primo appaltatore non passe-
rebbero automaticamente al secondo, ma – la Legge
dice –  occorrerà che ogni lavoratore esprima il pro-
prio consenso; è evidente, però, che questa normati-
va lungi dal favorire il lavoratore, diventerà in realtà
un’arma in mano al nuovo appaltatore per prendersi
solo i lavoratori da lui scelti.

ministratore hanno diritto a un trat-
tamento economico e normativo com-
plessivamente non inferiore a quello
dei dipendenti di pari livello dell’uti-
lizzatore, a parità di mansioni svolte.

2. La disposizione di cui al com-
ma 1 non trova applicazione con ri-
ferimento ai contratti di somministra-
zione conclusi da soggetti privati au-
torizzati nell’ambito di specifici pro-
grammi di formazione, inserimento
e riqualificazione professionale ero-
gati, a favore dei lavoratori svantag-
giati.

7. Ai fini dell’esercizio del potere
disciplinare, che è riservato al som-
ministratore, l’utilizzatore comunica
al somministratore gli elementi che
formeranno oggetto della contestazio-
ne ai sensi dell’articolo 7 della legge
20 maggio 1970, n. 300.

8. In caso di somministrazione di
lavoro a tempo determinato è nulla
ogni clausola diretta a limitare, an-
che indirettamente, la facoltà dell’uti-
lizzatore di assumere il lavoratore al
termine del contratto di somministra-
zione.

9. La disposizione di cui al com-
ma 8 non trova applicazione nel caso
in cui al lavoratore sia corrisposta una
adeguata indennità, secondo quanto
stabilito dal contratto collettivo ap-
plicabile al somministratore.

Articolo 24
1. Ferme restando le disposizioni

specifiche per il lavoro in cooperati-
va, ai lavoratori delle società o im-
prese di somministrazione e degli ap-
paltatori si applicano i diritti sinda-
cali previsti dalla legge 20 maggio
1970, n. 300, e successive modifica-
zioni.

2. Il prestatore di lavoro ha dirit-
to a esercitare presso l’utilizzatore,
per tutta la durata della somministra-
zione, i diritti di libertà e di attività
sindacale nonché a partecipare alle
assemblee del personale dipendente
delle imprese utilizzatrici.

Articolo 28
….quando la somministrazione di

lavoro è posta in essere con la speci-
fica finalità di eludere norme indero-
gabili di legge o di contratto colletti-
vo applicato al lavoratore, sommini-
stratore e utilizzatore sono puniti con
una ammenda di 20 euro per ciascun
lavoratore coinvolto e ciascun gior-
no di somministrazione.

Articolo 29
Ai fini della applicazione delle

norme contenute nel presente titolo,
il contratto di appalto, stipulato e re-
golamentato ai sensi dell’articolo
1655 del codice civile, si distingue
dalla somministrazione di lavoro per
la organizzazione dei mezzi necessa-
ri da parte dell’appaltatore, che può
anche risultare, in relazione alle esi-
genze dell’opera o del servizio dedotti
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ri secondo le esigenze dei capitalisti, la Legge Biagi
rende norma anche il “distacco” di lavoratori da
un’azienda ad un’altra (prima disciplinata solo dal-
la giurisprudenza). I lavoratori conoscono bene quan-
to sia negativo per la stabilità del loro rapporto di
lavoro, delle loro condizioni di lavoro questa forma
di prestito di lavoratori, che a volte assume forme
tali che il lavoratore non sa più chi è il suo effettivo
datore di lavoro. Ora tutto questo è legittimo; non
solo, la Legge disciplina anche due ulteriori possi-
bilità per i padroni. Primo, prevede che nel distacco
il lavoratore possa cambiare la sua mansione (oh,
certo, anche qui, con un ipocrita affermazione pura-
mente formale dei diritti dei lavoratori, la Legge parla
di “consenso del lavoratore”…!); secondo, che pos-
sa essere distaccato anche a un luogo di lavoro di-
stante a più di 50 Km da quello in cui abitualmente
lavora (oh, certo, la Legge richiede che venga moti-
vato il trasferimento, ma basti pensare che una delle
motivazioni introdotte è anche la semplice sostitu-
zione di un lavoratore assente…).

Trasferimento d’azienda.

La Legge Biagi modifica anche la normativa esi-
stente sul trasferimento d’azienda per dividere
l’azienda in tante parti, anche se non vi è nessuna
esigenza produttiva.  Con la normativa precedente
nell’ipotesi di passaggio di proprietà dell’impresa o
di rami di impresa, i lavoratori passavano automati-
camente alla nuova proprietà, conservando le con-
dizioni normative e salariali precedenti. In questa
normativa l’”azienda” ceduta doveva essere una re-
altà produttiva definita, già precedentemente “com-
pleta” per mezzi, ciclo produttivo, organizzazione
del lavoro, cioè un’”attività economica organizzata
al fine della produzione o dello scambio di beni o di
servizi”; questo affinché il passaggio o la separa-
zione dall’azienda madre comunque garantisse la so-
pravvivenza di un’entità economica in grado di ga-
rantire la continuità occupazionale.

Ma i padroni ritenevano questa situazione troppo
restrittiva, troppo limitante, soprattutto a fronte di
un “mercato competitivo e globalizzato”! E già il
Patto per l’Italia, firmato da cisl e uil, aveva ricono-
sciuto questa “giusta esigenza”.

I padroni chiedono e lo Stato prontamente rispon-
de. Basta ampliare la definizione di “azienda trasfe-

in contratto, dall’esercizio del potere
organizzativo e direttivo nei confronti
dei lavoratori utilizzati nell’appalto,
nonché per la assunzione, da parte del
medesimo appaltatore, del rischio
d’impresa.

Articolo 30
1. L’ipotesi del distacco si confi-

gura quando un datore di lavoro, per
soddisfare un proprio interesse, pone
temporaneamente uno o più lavorato-
ri a disposizione di altro soggetto per
l’esecuzione di una determinata atti-
vità lavorativa.

3. Il distacco che comporti un mu-
tamento di mansioni deve avvenire con
il consenso del lavoratore interessato.
Quando comporti un trasferimento a
una unità produttiva sita a più di 50
km da quella in cui il lavoratore è adi-
bito, il distacco può avvenire soltanto
per comprovate ragioni tecniche, orga-
nizzative, produttive o sostitutive.

Articolo 32
1. … il comma quinto dell’articolo

2112 del codice civile è sostituito dal
seguente: “Ai fini e per gli effetti di
cui al presente articolo si intende per
trasferimento d’azienda qualsiasi ope-
razione che, in seguito a cessione con-
trattuale o fusione, comporti il muta-
mento nella titolarità di un’attività eco-
nomica organizzata, con o senza sco-
po di lucro, preesistente al trasferimen-
to e che conserva nel trasferimento la
propria identità a prescindere dalla ti-
pologia negoziale o dal provvedimen-
to sulla base del quale il trasferimento
è attuato ivi compresi l’usufrutto o l’af-
fitto di azienda. Le disposizioni del
presente articolo si applicano altresì al
trasferimento di parte dell’azienda, in-
tesa come articolazione funzionalmen-
te autonoma di un’attività economica
organizzata, identificata come tale dal
cedente e dal cessionario al momento
del suo trasferimento”.

Articolo 33
Il contratto di lavoro intermittente

è il contratto mediante il quale un la-
voratore si pone a disposizione di un
datore di lavoro che ne può utilizzare
la prestazione lavorativa

Articolo 35
1. Il contratto di lavoro intermitten-

te è stipulato in forma scritta ai fini
della prova dei seguenti elementi:

a) indicazione della durata e delle
ipotesi, oggettive o soggettive

b) luogo e la modalità della dispo-
nibilità, eventualmente garantita dal
lavoratore, e del relativo preavviso di
chiamata del lavoratore che in ogni
caso non può essere inferiore a un gior-
no lavorativo;

c) il trattamento economico e nor-
mativo spettante al lavoratore per la
prestazione eseguita e la relativa inden-
nità di disponibilità, ove prevista, nei
limiti di cui al successivo articolo 36;

d) indicazione delle forme e moda-
lità, con cui il datore di lavoro è legit-
timato a richiedere l’esecuzione della
prestazione di lavoro, nonché delle mo-
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ribile”, attraverso l’eliminazione del fine “della pro-
duzione o dello scambio di beni o di servizi”, o, per
la cessione di ramo d’azienda, eliminare la necessi-
tà della preesistenza del requisito dell’autonomia fun-
zionale, basta che questa “autonomia” sia ‘identifi-
cata come tale dal cedente e dal cessionario al mo-
mento del suo trasferimento’ – vale a dire, basta che
i due si mettano d’accordo (e spesso il cessionario è
solo un prestanome del capitalista principale) che
quel ramo d’azienda è “autonomo” e la magia è fat-
ta! Tenendo presente che la stessa Legge dice che
anche non è essenziale che la ‘autonomia’ resti tale
dopo il trasferimento o abbia bisogno di servizi ac-
cessori esterni.

La legge Biagi ha dato di fatto in questa maniera a
tanti padroni un grosso strumento per liberarsi le-
galmente di pezzi di azienda, per frantumare l’azien-
da in tanti pezzi, in modo da potersi sottrarre anche
a vincoli normativi (tutele sindacali, diritto alla cas-
sintegrazione).

Quali sono le pesanti conseguenze per la garanzia
occupazionale e la salvaguardia delle condizioni dei
lavoratori trasferiti è facile immaginarle: gli operai
rischiano di ritrovarsi in una scatola vuota, che non
ha né la capacità né la possibilità di continuare l’at-
tività produttiva, e quindi di perdere il lavoro, o, bene
che vada, di ritrovarsi con condizioni di lavoro peg-
giori, con minori tutele contrattuali, con salari più
bassi; e mentre prima, a fronte di trasferimenti truf-
faldini di rami d’azienda fatti al solo scopo di libe-
rarsi di rami secchi e soprattutto di ridurre gli orga-
nici, gli operai avevano la possibilità legale di ritor-
nare all’azienda madre, oggi, con la legge Biagi,
questo diventa quasi impossibile.

Il lavoro ripartito (job sharing).

Della serie, paghi uno e prendi due: il capitalista
fa un solo contratto di lavoro, ma ha a disposizione
per quel contratto due lavoratori (o addirittura tre).
Con questo tipo di contratto, da un lato, vi è un pa-
drone che ottiene il lavoro di due a metà prezzo, che
non rischia sospensioni dell’attività lavorativa per
malattie, ferie, o altre assenze, che dispone conti-
nuamente di un ‘ricambio’ pronto di forza lavoro;
dall’altro vi sono due lavoratori che devono divider-
si un salario già di per sé insufficiente, che hanno
una responsabilità solidale, nel senso di farsi “con-
trollori” a vicenda, per cui se uno dei due reca un

dalità di rilevazione della prestazio-
ne;

e) i tempi e le modalità di paga-
mento della retribuzione e della in-
dennità di disponibilità;

Articolo 36
1. Nel contratto di lavoro intermit-

tente è stabilita la misura della inden-
nità mensile di disponibilità, divisi-
bile in quote orarie, corrisposta al
lavoratore per i periodi nei quali il
lavoratore stesso garantisce la dispo-
nibilità al datore di lavoro in attesa
di utilizzazione. La misura di detta
indennità è stabilita dai contratti col-
lettivi e comunque non è inferiore alla
misura prevista, ovvero aggiornata
periodicamente, con decreto del Mi-
nistro del lavoro e delle politiche so-
ciali, sentite le associazioni dei dato-
ri e dei prestatori di lavoro compara-
tivamente più rappresentative sul pia-
no nazionale.

2. Sulla indennità di disponibili-
tà di cui al comma 1 i contributi sono
versati per il loro effettivo ammonta-
re, anche in deroga alla vigente nor-
mativa in materia di minimale con-
tributivo.

3. L’indennità di disponibilità è
esclusa dal computo di ogni istituto
di legge o di contratto collettivo.

4. In caso di malattia o di altro
evento che renda temporaneamente
impossibile rispondere alla chiama-
ta, il lavoratore è tenuto a informare
tempestivamente il datore di lavoro,
specificando la durata dell’impedi-
mento. Nel periodo di temporanea in-
disponibilità non matura il diritto alla
indennità di disponibilità.

5. Ove il lavoratore non provveda
all’adempimento di cui al comma che
precede, perde il diritto alla indenni-
tà di disponibilità per un periodo di
quindici giorni, salva diversa previ-
sione del contratto individuale.

6. Le disposizioni di cui ai com-
mi da 1 a 5 si applicano soltanto nei
casi in cui il lavoratore si obbliga con-
trattualmente a rispondere alla chia-
mata del datore di lavoro. In tal caso,
il rifiuto ingiustificato di rispondere
alla chiamata può comportare la ri-
soluzione del contratto, la restituzio-
ne della quota di indennità di dispo-
nibilità riferita al periodo successivo
all’ingiustificato rifiuto, nonché un
congruo risarcimento del danno nel-
la misura fissata dai contratti collet-
tivi o, in mancanza, dal contratto di
lavoro.

Articolo 37
1. Nel caso di lavoro intermitten-

te per prestazioni da rendersi il fine
settimana, nonché nei periodi delle
ferie estive o delle vacanze natalizie
e pasquali l’indennità di disponibili-
tà di cui all’articolo 36 è corrisposta
al prestatore di lavoro solo in caso di
effettiva chiamata da parte del dato-
re di lavoro.
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tro (vale a dire: i vantaggi se li devono dividere, gli
svantaggi invece sono al doppio), che, addirittura,
possono accettare di pagarsi da sé la malattia o un
legittimo impedimento, scaricando anche di questo
costo il padrone. Ma non basta, la Legge specifica
anche che la retribuzione (che i due lavoratori si do-
vranno ripartire secondo il tempo di lavoro svolto
da ognuno) sarà determinata nell’ambito della retri-
buzione complessiva già definita al momento del-
l’instaurazione del rapporto di lavoro; se nel frat-
tempo si verificano degli aumenti retributivi (per
esempio aumenti contrattuali), i lavoratori non pren-
dono un centesimo! E, per fnire, se uno dei due la-
voratori si dimette o viene licenziato, anche l’altro
perde il lavoro, per il vincolo di “solidarietà” che
unisce come una catena da condannati i due lavora-
tori.

Il lavoro intermittente
o a chiamata.

Per questo vi è da fare una premessa; questo rap-
porto di lavoro ha dei padri che si chiamano Cgil,
Cisl e Uil, perché prima che venisse disciplinato con
questa Legge, è stato già introdotto in alcuni con-
tratti collettivi di lavoro, e, c’è da dire, in alcune
fabbriche, fortemente contestato dagli operai (come
alla Zanussi). La filosofia è sempre la stessa: i pa-
droni hanno tutti i vantaggi, gli operai hanno tutti
gli svantaggi, legati, come dei moderni schiavi al
padrone, in attesa di avere un tozzo di pane (di la-
voro). Con questa normativa, infatti, il lavoratore è
a disposizione dell’azienda in attesa di una chiama-
ta di lavoro, che può essere, di volta in volta, per
settimane, per pochi giorni o anche per ore. E, poi-
chè il preavviso può essere anche solo di un giorno,
vuol dire che il lavoratore per pochi giorni/ore di
lavoro, il cui periodo è il più delle volte incerto, deve
stare continuamente a disposizione dell’azienda, non
può trovarsi un altro lavoro. A “compensazione” ri-
ceve soltanto un’indennità di disponibilità, che, però,
gli viene tolta in caso di malattia, non ha effetti su-
gli istituti contrattuali e di legge (13°, Tfr, ecc.), che
prevede una contribuzione inferiore anche al mini-
mo prevista dalle leggi, che può, infine, non matu-
rare nel caso in cui il lavoratore pattuisce la “non
obbligatorietà della risposta alla chiamata”. Ma i guai
non finiscono qui. Se il lavoratore non risponde ad

Articolo 38
1. Fermi restando i divieti di discri-

minazione diretta e indiretta previsti
dalla legislazione vigente, il lavorato-
re intermittente non deve ricevere, per
i periodi lavorati, un trattamento eco-
nomico e normativo complessivamen-
te meno favorevole rispetto al lavora-
tore di pari livello, a parità di mansio-
ni svolte.

2. Il trattamento economico, nor-
mativo e previdenziale del lavoratore
intermittente è riproporzionato, in ra-
gione della prestazione lavorativa ef-
fettivamente eseguita, in particolare per
quanto riguarda l’importo della retri-
buzione globale e delle singole com-
ponenti di essa, nonché delle ferie e dei
trattamenti per malattia, infortunio sul
lavoro, malattia professionale, mater-
nità, congedi parentali.

3. Per tutto il periodo durante il
quale il lavoratore resta disponibile a
rispondere alla chiamata del datore di
lavoro non è titolare di alcun diritto
riconosciuto ai lavoratori subordinati
né matura alcun trattamento economi-
co e normativo, salvo l’indennità di di-
sponibilità di cui all’articolo 36.

Articolo 41
1. Il contratto di lavoro ripartito è

uno speciale contratto di lavoro me-
diante il quale due lavoratori assumo-
no in solido l’adempimento di una uni-
ca e identica obbligazione lavorativa.

2. Fermo restando il vincolo di so-
lidarietà di cui al comma 1 e fatta sal-
va una diversa intesa tra le parti con-
traenti, ogni lavoratore resta personal-
mente e direttamente responsabile del-
l’adempimento della intera obbligazio-
ne lavorativa nei limiti di cui al pre-
sente capo.

3. Fatte salve diverse intese tra le
parti contraenti o previsioni dei con-
tratti o accordi collettivi, i lavoratori
hanno la facoltà di determinare discre-
zionalmente e in qualsiasi momento so-
stituzioni tra di loro, nonché di modi-
ficare consensualmente la collocazio-
ne temporale dell’orario di lavoro, nel
qual caso il rischio della impossibilità
della prestazione per fatti attinenti a
uno dei coobbligati è posta in capo
all’altro obbligato.

4. Eventuali sostituzioni da parte
di terzi, nel caso di impossibilità di uno
o entrambi i lavoratori coobbligati,
sono vietate e possono essere ammes-
se solo previo consenso del datore di
lavoro.

5. Salvo diversa intesa tra le parti,
le dimissioni o il licenziamento di uno
dei lavoratori coobbligati comporta-
no l’estinzione dell’intero vincolo con-
trattuale. Tale disposizione non trova
applicazione se, su richiesta del datore
di lavoro, l’altro prestatore di lavoro si
renda disponibile ad adempiere l’ob-
bligazione lavorativa, integralmente o
parzialmente,
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una chiamata e le sue giustificazioni non sono rite-
nute valide, allora: si rompe il contratto, deve resti-
tuire la quota di indennità di disponibilità riferita al
periodo successivo all’ingiustificato rifiuto, deve
pagare un congruo risarcimento per il “danno” ar-
recato (viene risparmiato solo dalla flagellazione o
catene ai polsi).

E questo per la Legge Biagi si chiama “libero in-
contro tra domanda e offerta”…, dove il capitalista
non rischia niente e l’operaio rischia salario, lavoro
e sanzioni.

Il lavoro part time.

Già nel 2000 e nel 2001 erano state introdotte del-
le modifiche tese a rendere più flessibile il rapporto
di lavoro part time; ma ai padroni ancora non basta-
va, volevano che venissero meno tutte le rigidità, i
formalismi, e la Legge Biagi li ha subito accontenta-
ti.

Prima di tutto, il part time potrà essere applicato
anche nei rapporti per cui prima non era possibile o
era un’eccezione: dai contratti a termine, ai contratti
di apprendistato, ai contratti di inserimento (ex con-
tratti di formazione lavoro), ai rapporti in agricoltu-
ra. Secondo, viene liberalizzato maggiormente il la-
voro supplementare, in particolare non c’è più un
limite massimo di numero di ore; viene meno l’os-
servanza dei limiti all’utilizzo del lavoro supplemen-
tare  prevista dai CCNL, e il rispetto del pagamento
della maggiorazione del 50% per ogni ora superiore
al limite indicato nei contratti. Il padrone, oggi, non
solo potrà chiedere/imporre al lavoratore di lavorare
un numero illimitato di ore ma potrà anche pagarlo
di meno (anche se la diplomazia legislativa usa l’am-
bigua formula di: concordare con il lavoratore l’am-
montare della maggiorazione; vi immaginate un la-
voratore, che in questi casi è spesso una lavoratrice,
che chiede di essere pagato più del 50% e il padrone
accetta?). Terzo, viene data la possibilità di modifi-
care o aumentare la distribuzione dell’orario di la-
voro. La possibilità solo di modificare la distribu-
zione, fermo restando la durata della prestazione la-
vorativa, era consentita anche prima, ma con dei vin-
coli: la comunicazione al lavoratore 10 giorni prima
e la corresponsione di una maggiorazione economi-
ca. Oggi, invece, la Legge permette ai padroni an-
che di aumentare l’orario fissato, riduce a 2 giorni
prima la comunicazione al lavoratore (ma se il lavo-

Articolo 42.
2. Ai fini della possibilità di cer-

tificare le assenze, i lavoratori sono
tenuti a informare preventivamente
il datore di lavoro, con cadenza al-
meno settimanale, in merito all’ora-
rio di lavoro di ciascuno dei soggetti
coobbligati.

 Articolo 45
1. Ai fini delle prestazioni della

assicurazione generale e obbligatoria
per la invalidità, la vecchiaia ed i su-
perstiti, della indennità di malattia e
di ogni altra prestazione previdenziale
e assistenziale e delle relative contri-
buzioni connesse alla durata giorna-
liera, settimanale, mensile o annuale
della prestazione lavorativa i lavora-
tori contitolari del contratto di lavo-
ro ripartito sono assimilati ai lavora-
tori a tempo parziale. Il calcolo delle
prestazioni e dei contributi andrà tut-
tavia effettuato non preventivamente
ma mese per mese, salvo conguaglio
a fine anno a seguito dell’effettivo
svolgimento della prestazione lavo-
rativa.

Articolo 46
“Le assunzioni a termine, di cui

al decreto legislativo 9 ottobre 2001,
n. 368, e successive modificazioni,
di cui all’articolo 8 della legge 23 lu-
glio 1991, n. 223, e di cui all’articolo
4 del decreto legislativo 26 marzo
2001, n. 151, possono essere effettua-
te anche con rapporto a tempo par-
ziale, ai sensi dei commi 2 e 3.”;

“1. Nelle ipotesi di lavoro a tem-
po parziale di tipo orizzontale, anche
a tempo determinato ai sensi dell’ar-
ticolo 1 del decreto legislativo 9 ot-
tobre 2001, n. 368, il datore di lavo-
ro ha facoltà di richiedere lo svolgi-
mento di prestazioni supplementari
rispetto a quelle concordate con il
lavoratore ai sensi dell’articolo 2,
comma 2, nel rispetto di quanto pre-
visto dai commi 2, 3 e 4.”;

“5. Nel rapporto di lavoro a tem-
po parziale verticale o misto, anche a
tempo determinato, è consentito lo
svolgimento di prestazioni lavorati-
ve straordinarie.

“7. Fermo restando quanto dispo-
sto dall’articolo 2, comma 2, le parti
del contratto di lavoro a tempo par-
ziale possono, nel rispetto di quanto
previsto dal presente comma e dai
commi 8 e 9, concordare clausole
flessibili relative alla variazione del-
la collocazione temporale della pre-
stazione stessa. Nei rapporti di lavo-
ro a tempo parziale di tipo verticale o
misto possono essere stabilite anche
clausole elastiche relative alla varia-
zione in aumento della durata della
prestazione lavorativa.

“8. L’esercizio da parte del dato-
re di lavoro del potere di variare in
aumento la durata della prestazione
lavorativa, nonché di modificare la
collocazione temporale della stessa
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vede la possibilità di sostituire la maggiorazione eco-
nomica con i riposi compensativi. Quarto, il lavora-
tore o la lavoratrice non può più revocare il proprio
consenso alla clausole elastiche, neanche a fronte di
problemi familiari, di salute o di un altro rapporto
di lavoro part time – della serie: o accetti o ti licen-
zi… Quinto, vengono eliminati tutta una serie di
obblighi per i padroni: l’assistenza al lavoratore di
un RSA per trasformare il rapporto da tempo pieno
a part time (così può liberamente esercitare tutta la
sua pressione sul lavoratore); all’inverso non è te-
nuto a motivare il suo rifiuto a trasformare un rap-
porto da tempo pieno a part time (una lavoratrice
che ha bisogno di continuare a lavorare ma a tempo
ridotto per esigenze familiari, si ritroverebbe in que-
sto modo licenziata senza neanche giustificazioni);
non è obbligato a trasformare su richiesta del lavo-
ratore un rapporto di lavoro part time a tempo pie-
no, prima di nuove assunzioni a tempo pieno.

Infine, onde eliminare quella possibilità prima
esistente di accertamenti sulla regolarità del rappor-
to part time da parte dell’Ispettorato del Lavoro
(quante volte dall’ispezione risultava che si trattava
in realtà di un lavoro a tempo pieno, addirittura an-
che con straordinari, pagato come part time), la Leg-
ge ha eliminato l’obbligo di inviare copia del con-
tratto entro 30 giorni all’Ispettorato. E che i padroni
possano sfruttare in pace!

Il contratto di apprendistato.

La Legge Biagi prevede 3 tipi di contratto: con-
tratto per l’espletamento del diritto-dovere di istru-
zione e formazione, contratto professionalizzante,
contratto per l’acquisizione di un diploma o per per-
corsi di alta formazione. Ma al di là delle differen-
ze, un dato li accomuna, viene ampliata in maniera
rilevante la possibilità di ricorrere a questo contrat-
to – viene estesa la possibilità di assumere fino a 29
anni – che è molto conveniente per i padroni e sen-
za alcuna garanzia di continuità per i lavoratori. I
padroni, inoltre, ricevono incentivi normativi ed
economici e hanno meno vincoli. Tra gli incentivi
normativi sta la possibilità di inquadrare l’appren-
dista anche a due livelli inferiori a quello della cate-
goria spettante e di tenere esclusi gli apprendisti dal
computo numerico dei lavoratori per l’applicazione
di particolari normative ed istituti. Tra la riduzione

comporta in favore del prestatore di la-
voro un preavviso, fatte salve le intese
tra le parti, di almeno due giorni la-
vorativi, nonché il diritto a specifiche
compensazioni, nella misura ovvero
nelle forme fissate dai contratti collet-
tivi di cui all’articolo 1, comma 3.”;

“10. L’inserzione nel contratto di
lavoro a tempo parziale di clausole fles-
sibili o elastiche ai sensi del comma 7
è possibile anche nelle ipotesi di con-
tratto di lavoro a termine.”;

“L’eventuale mancanza o indeter-
minatezza nel contratto scritto delle
indicazioni di cui all’articolo 2, com-
ma 2, non comporta la nullità del con-
tratto di lavoro a tempo parziale.

Articolo 47
1. Ferme restando le disposizioni

vigenti in materia di diritto-dovere di
istruzione e di formazione, il contratto
di apprendistato è definito secondo le
seguenti tipologie:

a) contratto di apprendistato per
l’espletamento del diritto-dovere di
istruzione e formazione;

b) contratto di apprendistato pro-
fessionalizzante per il conseguimento
di una qualificazione attraverso una
formazione sul lavoro e un apprendi-
mento tecnico-professionale;

c) contratto di apprendistato per
l’acquisizione di un diploma o per per-
corsi di alta formazione.

Articolo 48
1. Possono essere assunti, in tutti i

settori di attività, con contratto di ap-
prendistato per l’espletamento del di-
ritto-dovere di istruzione e formazio-
ne i giovani e gli adolescenti che ab-
biano compiuto quindici anni.

2. Il contratto di apprendistato per
l’espletamento del diritto-dovere di
istruzione e di formazione ha durata
non superiore a tre anni ed è finalizza-
to al conseguimento di una qualifica
professionale. La durata del contratto
è determinata in considerazione della
qualifica da conseguire, del titolo di
studio, dei crediti professionali e for-
mativi acquisiti, nonché del bilancio
delle competenze realizzato dai servi-
zi pubblici per l’impiego o dai sogget-
ti privati accreditati, mediante l’accer-
tamento dei crediti formativi definiti
ai sensi della legge 28 marzo 2003, n.
53.

b) previsione di un monte ore di
formazione, esterna od interna alla
azienda, congruo al conseguimento
della qualifica professionale in funzio-
ne di quanto stabilito al comma 2 e se-
condo standard minimi formativi de-
finiti ai sensi della legge 28 marzo
2003, n. 53;

d) riconoscimento sulla base dei ri-
sultati conseguiti all’interno del percor-
so di formazione, esterna e interna alla
impresa, della qualifica professionale
ai fini contrattuali;

f) presenza di un tutore aziendale
con formazione e competenze adegua-
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dei vincoli sta il fatto che se il padrone non garanti-
sce la formazione dovuta all’apprendista, al massi-
mo ora si prende una semplice sanzione amministra-
tiva, consistente in un raddoppio dei contributi, ma
il contratto di apprendistato resta valido. Dov’è fi-
nito l’importanza del diritto-dovere della formazio-
ne tanto sbandierato dal governo, dalla Moratti, dove
sono gli ipocriti lamenti di vari esponenti della mag-
gioranza sullo sfruttamento del lavoro minorile?
Cosa resta sui posti di lavoro di tutto questo ‘fumo’,
se non il “dovere” dei giovani di lavorare - l’appren-
distato può durare ora anche 6 anni - e stare zitti e il
“diritto” dei padroni di avere lavoratori fresco e di-
sponibili, a basso costo? E’ chiaro che anche questo
contratto, averlo sottratto alla autorizzazione del-
l’Ispettorato del Lavoro prima necessaria per la sua
costituzione, e, in quanto atto tutto privato, alla con-
seguente possibilità di conoscenza e ispezione per
accertare la regolarità del rapporto, che portava per
esempio in caso di non assolvimento dell’obbligo
della formazione ad annullare il contratto di appren-
distato trasformandolo a contratto normale, diventa
un grosso regalo ai padroni.

Infine, va denunciato che l’intreccio tra la nuova
normativa dell’apprendistato e la “riforma” Moratti
invece di eliminare il lavoro nero minorile, invece
di dare la possibilità ai giovani minori di 18 anni, se
vogliono, di poter lavorare regolarmente, raggiunge
l’esatto contrario. In nome di una ipocrita salvaguar-
dia degli obblighi scolastici e della formazione del
giovane, oggi un ragazzo o una ragazza minore di
18 anni, se non stanno frequentando la scuola (non
importa se sommano anni di bocciature, l’importan-
te è salvare le apparenze), se non stanno facendo per-
corsi formativi o se non vengono assunti come ap-
prendisti, non possono lavorare; le ditte che li fareb-
bero comunque lavorare li devono tenere per forza “
a nero”. Che significa questo, in particolare per i tanti
ragazzi del sud che lasciano la scuola, è facile im-
maginarlo.

Il contratto di inserimento.

Questo sostituisce il precedente contratto di for-
mazione-lavoro. Ma non si tratta di una semplice
sostituzione. Prima di tutto viene rovesciata la filo-
sofia: da contratto “teoricamente” funzionale a far
acquisire una formazione ai giovani lavoratori, a:
“contratto di lavoro diretto a realizzare, mediante un

te.

Articolo 49
1. Possono essere assunti, in tutti

i settori di attività, con contratto di
apprendistato professionalizzante, per
il conseguimento di una qualificazio-
ne attraverso una formazione sul la-
voro e la acquisizione di competenze
di base, trasversali e tecnico-profes-
sionali, i soggetti di età compresa tra
i diciotto anni e i ventinove anni.

3. I contratti collettivi stipulati da
associazioni dei datori e prestatori di
lavoro comparativamente più rappre-
sentative sul piano nazionale o regio-
nale stabiliscono, in ragione del tipo
di qualificazione da conseguire, la
durata del contratto di apprendistato
professionalizzante che, in ogni caso,
non può comunque essere inferiore a
due anni e superiore a sei.

d) possibilità di sommare i perio-
di di apprendistato svolti nell’ambi-
to del diritto-dovere di istruzione e
formazione con quelli dell’apprendi-
stato professionalizzante...

Articolo 50
1. Possono essere assunti, in tutti

i settori di attività, con contratto di
apprendistato per conseguimento di
un titolo di studio di livello seconda-
rio, per il conseguimento di titoli di
studio universitari e della alta forma-
zione, nonché per la specializzazio-
ne tecnica superiore di cui all’artico-
lo 69 della legge 17 maggio 1999, n.
144, i soggetti di età compresa tra i
diciotto anni e i ventinove anni.

Articolo 53
1. Durante il rapporto di appren-

distato, la categoria di inquadramen-
to del lavoratore non potrà essere in-
feriore, per più di due livelli, alla ca-
tegoria spettante, in applicazione del
contratto collettivo nazionale di lavo-
ro, ai lavoratori addetti a mansioni o
funzioni che richiedono qualificazio-
ni corrispondenti a quelle al conse-
guimento delle quali è finalizzato il
contratto.

3. … restano fermi gli attuali si-
stemi di incentivazione economica la
cui erogazione sarà tuttavia soggetta
alla effettiva verifica della formazio-
ne svolta secondo le modalità defini-
te con decreto del Ministro del lavo-
ro e delle politiche sociali, d’intesa
con la Conferenza Stato-regioni. In
caso di inadempimento nella eroga-
zione della formazione di cui sia
esclusivamente responsabile il dato-
re di lavoro e che sia tale da impedire
la realizzazione delle finalità di cui
agli articoli 48, comma 2, 49, com-
ma 1, e 50, comma 1, il datore di la-
voro è tenuto a versare la quota dei
contributi agevolati maggiorati del
100 per cento.

Articolo 54
1. Il contratto di inserimento è un
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tenze professionali del lavoratore a un determinato
contesto lavorativo, l’inserimento ovvero il reinse-
rimento nel mercato del lavoro…”. (!) Cioè, non  è
più la Ditta che deve formare, ma il lavoratore che
deve adattarsi per sperare di inserirsi nel lavoro.

Ma i cambiamenti non finiscono qui. Il contratto
di inserimento dà attuazione di fatto a quel salario
d’ingresso tanto auspicato dai capitalisti, ma anche
sostenuto da sindacati confederali, come la Cisl, in
particolare nel Sud. A differenza del contratto di F-
L, oggi i padroni potranno inserire i giovani a due
livelli di inquadramento inferiore (prima era solo
un livello) a quello previsto per la categoria spet-
tante. Quindi, tolto il “fumo” della formazione come
scopo qualificante del contratto, peggiorato il sala-
rio, resta ancora di più la realtà di un rapporto, già
tristemente conosciuto da tanti giovani lavoratori,
in tanti posti di lavoro piccoli e grandi, in tante fab-
briche anche molto grandi (come Fiat, fabbriche si-
derurgiche), fatto di supersfruttamento di “carne fre-
sca” senza alcuna formazione effettiva, di ricatto oc-
cupazionale, di umiliazione da parte di capi. E i pa-
droni mentre avranno maggiori vantaggi economi-
ci, grazie a questa legge, in caso di gravi inadem-
pienze nella realizzazione del progetto, la legge non
dice che saranno obbligati a trasformare dall’inizio
del rapporto il contratto a tempo indeterminato, ma
parla solo di  maggiorare del 100% la quota dei con-
tributi, già agevolati.

Infine, un altro aspetto nuovo di questa legge: il
contratto di inserimento dura di meno, da 9 a un
massimo di 18 mesi. Ma è positivo? Diceva un ope-
raio: “mentre prima almeno avevo la garanzia di la-
vorare per 24 mesi, ora sarò licenziato prima”.

Il lavoro a progetto.

Il nome cambia (sostituiscono infatti i contratti di
co.co.co) ma la sostanza resta. Cosa siano effettiva-
mente questi contratti “parasubordinati” - che inte-
ressano più di 2 milioni e mezzo di lavoratori - lo
hanno denunciato nelle piazze, negli scioperi, le mi-
gliaia di giovani, ragazze costrette ad accettare – col
discorso: o mangi questa minestra o ti butti dalla
finestra - questi contratti, per rapporti di lavoro
(come i call center, ma anche per mansioni, per esem-
pio nel commercio, da sempre e normalmente disci-
plinate dai ccnl nel lavoro dipendente) che sono di

contratto di lavoro diretto a realizza-
re, mediante un progetto individuale
di adattamento delle competenze pro-
fessionali del lavoratore a un deter-
minato contesto lavorativo, l’inseri-
mento ovvero il reinserimento nel mer-
cato del lavoro delle seguenti catego-
rie di persone:

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

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

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

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

e) donne di qualsiasi età residenti
in una area geografica in cui il tasso di
occupazione femminile determinato
con apposito decreto del Ministro dei
lavoro e delle politiche sociali di con-
certo con il Ministro dell’economia e
delle finanze entro sessanta giorni dal-
la data di entrata in vigore del presente
decreto, sia inferiore almeno del 20 per
cento di quello maschile o in cui il tas-
so di disoccupazione femminile supe-
ri del 10 per cento quello maschile;

f) persone riconosciute affette, ai
sensi della normativa vigente, da un
grave handicap fisico, mentale o psi-
chico.

Articolo 55
1. Condizione per l’assunzione con

contratto di inserimento è la definizio-
ne, con il consenso del lavoratore, di
un progetto individuale di inserimen-
to, finalizzato a garantire l’adegua-
mento delle competenze professionali
del lavoratore stesso al contesto lavo-
rativo.

5. In caso di gravi inadempienze
nella realizzazione del progetto indi-
viduale di inserimento il datore di la-
voro è tenuto a versare la quota dei
contributi agevolati maggiorati del
100 per cento.

Articolo 56
1. Il contratto di inserimento è sti-

pulato in forma scritta e in esso deve
essere specificamente indicato il pro-
getto individuale di inserimento di cui
all’articolo 55.

2. In mancanza di forma scritta il
contratto è nullo e il lavoratore si in-
tende assunto a tempo indeterminato.

Articolo 57
1. Il contratto di inserimento ha

una durata non inferiore a nove mesi
e non può essere superiore ai diciotto
mesi. In caso di assunzione di lavora-
tori di cui all’articolo 54, comma 1,
lettera f), la durata massima può esse-
re estesa fino a trentasei mesi.

Articolo 59
1. Durante il rapporto di inserimen-

to, la categoria di inquadramento del
lavoratore non può essere inferiore, per
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fatto solo subordinati, anzi più sfruttati e più ricatta-
ti, perché senza alcun vincolo, né normativo né con-
trattuale, né salariale. Oggi, la Legge Biagi porta
ancora più avanti questa grande ipocrisia: il contrat-
to a progetto diventa apparentemente più “autono-
mo” – perché deve essere definito e caratterizzato
da un preciso progetto -  ma in realtà, proprio in que-
sto modo, ancora più un inaccettabile specchio del
completo affossamento dei diritti, di massima pre-
carietà per i lavoratori e di massima flessibilità per
le aziende. I lavoratori con questo tipo di contratto
lavorano di più ma non hanno diritto a ricevere le
retribuzioni contrattuali (anche qui la determinazio-
ne del “corrispettivo” che si dice stabilito tra le par-
ti, è evidentemente una pura ipocrisia, sono solo e
soltanto i padroni ad imporre miseri importi salaria-
li), non hanno diritto per la ditta a malattia, materni-
tà, infortunio, ferie, TFR; se le assenze superano i
30 giorni o un sesto della durata definita, il rapporto
termina automaticamente. Zero contributi, infine, se
lavori fino a 30g e 5mila euro in un anno.

I lavoratori svantaggiati.

Ma abbiamo detto che la Legge Biagi vuole esse-
re una “filosofia” organica del capitale, adeguata al
sistema di “moderno schiavismo”. In questo siste-
ma, come appunto nel più normale schiavismo, le
persone sono valutate secondo la propria possibilità
di essere usate per lavorare per il padrone: sono merci
buone o difettate – e questo li segna anche come es-
seri sociali. Mai come ora una legge aveva osato ren-
dere organica, norma questa concezione schiavista,
razzista delle persone. La legge Biagi lo fa.

Viene istituita una categoria: i lavoratori “svan-
taggiati”, vale a dire una sorta di persone “marchiati
a vita”, “soggetti – come li chiama la legge – a forte
esclusione sociale”. Quindi, non solo che hanno dif-
ficoltà per il lavoro ma che dovrebbero essere emar-
ginata dalla società!

Per queste persone il lavoro è una concessione
(della serie: tu non dovresti lavorare, ma siccome
siamo buoni ti diamo un’occupazione), e, pertanto,
devono accettare di lavorare peggio e con meno sa-
lario. Chi sono queste persone svantaggiate? Leg-
gendo la lista, è impressionante: ci sono quasi tutti!

I giovani con meno di 25 anni che non abbiano
ancora ottenuto un primo impiego retribuito rego-
larmente; lavoratori migranti; persone che vogliano

più di due livelli, alla categoria spet-
tante, in applicazione del contratto
collettivo nazionale di lavoro, ai la-
voratori addetti a mansioni o funzio-
ni che richiedono qualificazioni cor-
rispondenti a quelle al conseguimen-
to delle quali è preordinato il proget-
to di inserimento oggetto del contrat-
to.

Articolo 61
1. … i rapporti di collaborazione

coordinata e continuativa, prevalen-
temente personale e senza vincolo di
subordinazione, di cui all’articolo
409, n. 3, del codice di procedura ci-
vile devono essere riconducibili a uno
o più progetti specifici o programmi
di lavoro o fasi di esso determinati
dal committente e gestiti autonoma-
mente dal collaboratore in funzione
del risultato, nel rispetto del coordi-
namento con la organizzazione del
committente e indipendentemente dal
tempo impiegato per l’esecuzione
della attività lavorativa.

2. Dalla disposizione di cui al
comma 1 sono escluse le prestazioni
occasionali, intendendosi per tali i
rapporti di durata complessiva non
superiore a trenta giorni nel corso
dell’anno solare con lo stesso com-
mittente, salvo che il compenso com-
plessivamente percepito nel medesi-
mo anno solare sia superiore a 5 mila
euro, nel qual caso trovano applica-
zione le disposizioni contenute nel
presente capo.

Articolo 62
1. Il contratto di lavoro a progetto

è stipulato in forma scritta e deve con-
tenere, ai fini della prova, i seguenti
elementi:

a) indicazione della durata, deter-
minata o determinabile, della presta-
zione di lavoro;

b) indicazione del progetto o pro-
gramma di lavoro, o fasi di esso, in-
dividuata nel suo contenuto caratte-
rizzante, che viene dedotto in contrat-
to;

c) il corrispettivo e i criteri per la
sua determinazione, nonché i tempi
e le modalità di pagamento e la di-
sciplina dei rimborsi spese;

d) le forme di coordinamento del
lavoratore a progetto al committente
sulla esecuzione, anche temporale,
della prestazione lavorativa, che in
ogni caso non possono essere tali da
pregiudicarne l’autonomia nella ese-
cuzione dell’obbligazione lavorativa;

e) le eventuali misure per la tute-
la della salute e sicurezza del colla-
boratore a progetto,

Articolo 66
1. La gravidanza, la malattia e

l’infortunio del collaboratore a pro-
getto non comportano l’estinzione
del rapporto contrattuale, che rima-
ne sospeso, senza erogazione del cor-
rispettivo.

2. Salva diversa previsione del
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lavorato o seguito corsi, o che abbiano lasciato il
lavoro per conciliare vita lavorativa e familiare; per-
sone adulte che vivano da sole con uno o più figli a
carico (e chi non ha figli? Niente lavoro!); persone
prive di titolo di studio di livello secondario supe-
riore, prive di un posto di lavoro o in procinto di
perderlo; persone con più di 50 anni; disoccupati di
lungo periodo (da massimo 12 mesi complessivi);
persone affette da una dipendenza ai sensi della le-
gislazione nazionale (?); persone che non hanno tro-
vato lavoro perché hanno condanne; qualsiasi don-
ne di aree geografiche con tassi elevati di disoccu-
pazione, anche in rapporto a quella maschile (più
del 150%).

Queste persone, come si vede essenzialmente gio-
vani e donne, vengono messe sullo stesso piano dei
“disabili”

Ora, mentre l’Agenzia del Lavoro che ha fatto “tale
sforzo” per assumere questi “soggetti svantaggiati”
riceverà compensi e sgravi contributivi, mentre an-
che le cooperative sociali assumendo svantaggiati e
disabili riceveranno commesse di lavoro e incenti-
vi; il lavoratore che rifiuti di essere avviato a un pro-
getto di reinserimento o a un corso di formazione o
ad un lavoro con un salario del 20% inferiore a quel-
lo delle mansioni di provenienza, perde ogni inden-
nità o sussidio che eventualmente prendeva.

Per questi lavoratori, infine, è prevista anche una
deroga al principio di parità di trattamento con i la-
voratori dipendenti della ditta utilizzatrice: siccome
sono “svantaggiati” devono fare lo stesso lavoro degli
altri, ma prendere di meno.

Ma anche come, alcuni di questi soggetti, verran-
no pagati è sintomatico di una concezione razzista.

Lavoro occasionale accessorio

Vogliamo portare, in particolare, l’esempio, di
quello che la legge prevede per lavori occasionali di
tipo accessorio (di durata non superiore a 30 giorni
e con un compenso non superiore a 3.000 euro nel
corso dell’anno solare) che potranno essere svolti,
non a caso, da: disoccupati da oltre un anno, casa-
linghe, studenti e pensionati, lavoratori extracomu-
nitari. Per questi lavori il meccanismo oltre che com-
plicato è pregno soprattutto di una concezione umi-
liante per il lavoratore, per la lavoratrice. Coloro che
devono “beneficiare” di questi lavoratori va a com-

contratto individuale, in caso di ma-
lattia e infortunio la sospensione del
rapporto non comporta una proroga
della durata del contratto, che si
estingue alla scadenza. Il committen-
te può comunque recedere dal con-
tratto se la sospensione si protrae per
un periodo superiore a un sesto del-
la durata stabilita nel contratto,
quando essa sia determinata, ovvero
superiore a trenta giorni per i contratti
di durata determinabile.

3. In caso di gravidanza, la dura-
ta del rapporto è prorogata per un pe-
riodo di centottanta giorni, salva più
favorevole disposizione del contrat-
to individuale.

Articolo 69
1. I rapporti di collaborazione co-

ordinata e continuativa instaurati sen-
za l’individuazione di uno specifico
progetto, programma di lavoro o fase
di esso ai sensi dell’articolo 61, com-
ma 1, sono considerati rapporti di la-
voro subordinato a tempo indetermi-
nato sin dalla data di costituzione del
rapporto.

2. Qualora venga accertato dal
giudice che il rapporto instaurato ai
sensi dell’articolo 61 sia venuto a
configurare un rapporto di lavoro su-
bordinato, esso si trasforma in un rap-
porto di lavoro subordinato corri-
spondente alla tipologia negoziale di
fatto realizzatasi tra le parti.

3. Ai fini del giudizio di cui al
comma 2, il controllo giudiziale è li-
mitato esclusivamente, in conformi-
tà ai principi generali dell’ordinamen-
to, all’accertamento della esistenza
del progetto, programma di lavoro o
fase di esso e non può essere esteso
fino al punto di sindacare nel merito
valutazioni e scelte tecniche, orga-
nizzative o produttive che spettano
al committente.

Articolo 70
1. Per prestazioni di lavoro acces-

sorio si intendono attività lavorative
di natura meramente occasionale rese
da soggetti a rischio di esclusione so-
ciale o comunque non ancora entra-
ti nel mercato del lavoro, ovvero in
procinto di uscirne, nell’ambito:

a) dei piccoli lavori domestici a
carattere straordinario, compresa la
assistenza domiciliare ai bambini e
alle persone anziane, ammalate o con
handicap;

b) dell’insegnamento privato sup-
plementare;

c) dei piccoli lavori di giardinag-
gio, nonché di pulizia e manutenzio-
ne di edifici e monumenti;

d) della realizzazione di manife-
stazioni sociali, sportive, culturali o
caritatevoli;

e) della collaborazione con enti
pubblici e associazioni di volontariato
per lo svolgimento di lavori di emer-
genza, come quelli dovuti a calamità
o eventi naturali improvvisi, o di so-
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prare da ‘rivendite autorizzate’ (sembrano dei tabac-
chini) dei carnet di buoni, per prestazioni di lavoro
accessorio, del valore ognuno di 7,5 euro, in cui è
compreso il compenso per il lavoratore (5,80 euro),
i contributi previdenziali (1 euro per ogni ora di la-
voro), i contributi Inail (0,50 euro) e il rimborso spese
per il concessionario di quel lavoratore (0,20 euro);
poi il “beneficiario” – il padrone consegna al lavo-
ratore un buono per ogni ora di lavoro prestata; il
lavoratore a sua volta va da chi gli ha trovato il lavo-
ro (il concessionario) e gli dà i buoni, ricevendo da
questi i 5,80 euro per ogni ora che ha lavorato; il
concessionario si prende il suo compenso e col resto
paga i contributi per quel lavoratore. Una schifosa
umiliazione, che ricorda quasi la “tessera per il pane”,
per lavori spesso in cui occorre qualità dedizione
(assistenza bambini, anziani, malati, insegnamento
supplementare, ecc.) pagati alla modica cifra di 5,80
euro all’ora!

L’istituto della certificazione

Ma c’è infine un altro aspetto importante della
Riforma Biagi, questa Legge non si potrebbe fare
senza la concertazione sindacale. Sia perché i sinda-
cati devono garantire un terreno favorevole e tran-
quillo alla sua applicazione, ma anche perché la stes-
sa legge per essere attuata effettivamente prevede
ben 43 rinvii alla contrattazione tra le parti sociali.
Ma non solo, i sindacati confederali entrano anche
come gestori diretti di questa Legge; in particolare
entreranno a pieno titolo nel grande busines dell’at-
tività di intermediazione tra domanda e offerta. Su
molte materie i padroni potranno fare accordi sepa-
rati a livello territoriale e aziendale, con i sindacati
più filopadronali, peggiorativi di quelli nazionali.

Certo la Legge prevede che nel caso non vi sia
accordo tra le parti sociali, il Ministro del lavoro potrà
regolare tutto con un decreto sostituendosi ai sinda-
cati, ma come il ‘Patto per l’Italia’ ci ha ampiamente
dimostrato, soprattutto cisl, uil, cisal, e company non
si vorranno certo sottrarre ad accordi che darebbero
loro più potere e porterebbero non pochi benefici
anche per le loro casse.

Ma è soprattutto con il ruolo poi dei sindacati ne-
gli Enti Bilaterali organismi costituiti da “associa-
zioni dei datori e dei prestatori di lavoro”, che que-
sta legge attua un altro significativo passaggio da

lidarietà.
2. Le attività lavorative di cui al

comma 1, anche se svolte a favore di
più beneficiari, configurano rapporti
di natura meramente occasionale e
accessoria, intendendosi per tali le
attività che coinvolgono il lavoratore
per una durata complessiva non su-
periore a trenta giorni nel corso del-
l’anno solare e che, in ogni caso, non
danno complessivamente luogo a
compensi superiori a 3 mila euro sem-
pre nel corso di un anno solare.

Articolo 71
1. Possono svolgere attività di la-

voro accessorio:
a) disoccupati da oltre un anno;
b) casalinghe, studenti e pensio-

nati;
c) disabili e soggetti in comunità

di recupero;
d) lavoratori extracomunitari, re-

golarmente soggiornanti in Italia, nei
sei mesi successivi alla perdita del
lavoro.

2. l soggetti di cui al comma 1,
interessati a svolgere prestazioni di
lavoro accessorio, comunicano la loro
disponibilità ai servizi per l’impiego
delle province, nell’ambito territoriale
di riferimento, o ai soggetti accredi-
tati di cui all’articolo 7. A seguito del-
la loro comunicazione i soggetti in-
teressati allo svolgimento di presta-
zioni di lavoro accessorio ricevono,
a proprie spese, una tessera magneti-
ca dalla quale risulti la loro condizio-
ne.

Articolo 72
1. Per ricorrere a prestazioni di

lavoro accessorio i beneficiari acqui-
stano presso le rivendite autorizzate
uno o più carnet di buoni per presta-
zioni di lavoro accessorio del valore
nominale di 7,5 euro.

2. Il prestatore di prestazioni di
lavoro accessorio percepisce il pro-
prio compenso presso uno o più enti
o società concessionari di cui al com-
ma 5 all’atto della restituzione dei
buoni ricevuti dal beneficiario della
prestazione di lavoro accessorio, in
misura pari a 5,8 euro per ogni buo-
no consegnato. Tale compenso è esen-
te da qualsiasi imposizione fiscale e
non incide sullo stato di disoccupato
o inoccupato del prestatore di lavoro
accessorio.

3. L’ente o società concessiona-
ria provvede al pagamento delle spet-
tanze alla persona che presenta i buo-
ni per prestazioni di lavoro accesso-
rio, registrando i dati anagrafici e il
codice fiscale e provvedendo per suo
conto al versamento dei contributi per
fini previdenziali all’INPS, alla ge-
stione separata di cui all’articolo 2,
comma 26, della legge n. 335 del
1995, in misura di 1 euro e per fini
assicurativi contro gli infortuni al-
l’INAIL, in misura di 0,5 euro.

4. L’ente o società concessiona-
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titolo di rimborso spese.

Articolo 75
1. Al fine di ridurre il contenzio-

so in materia di qualificazione dei
contratti di lavoro intermittente, ri-
partito, a tempo parziale e a proget-
to di cui al presente decreto, nonché
dei contratti di associazione in par-
tecipazione di cui agli articoli 2549-
2554 del codice civile, le parti pos-
sono ottenere la certificazione del
contratto secondo la procedura vo-
lontaria stabilita nel presente Titolo.

Articolo 78
1. La procedura di certificazione

è volontaria e consegue obbligatoria-
mente a una istanza scritta comune
delle parti del contratto di lavoro.

d) l’atto di certificazione deve
contenere esplicita menzione degli
effetti, civili, amministrativi, previ-
denziali o fiscali, in relazione ai qua-
li le parti richiedono la certificazio-
ne.

3. I contratti di lavoro certificati,
e la relativa pratica di documentazio-
ne, devono essere conservati presso
le sedi di certificazione, per un peri-
odo di almeno cinque anni a far data
dalla loro scadenza.

4. Entro sei mesi dalla entrata in
vigore del presente decreto legislati-
vo, il Ministro del lavoro e delle poli-
tiche sociali adotta con proprio de-
creto codici di buone pratiche per
l’individuazione delle clausole indi-
sponibili in sede di certificazione dei
rapporti di lavoro, con specifico rife-
rimento ai diritti e ai trattamenti eco-
nomici e normativi. Tali codici rece-
piscono, ove esistano, le indicazioni
contenute negli accordi interconfede-
rali stipulati da associazioni dei da-
tori e dei prestatori di lavoro compa-
rativamente più rappresentative sul
piano nazionale.

Articolo 80
1. Nei confronti dell’atto di certi-

ficazione, le parti e i terzi nella cui
sfera giuridica l’atto stesso è desti-
nato a produrre effetti, possono pro-
porre ricorso, presso l’autorità giudi-
ziaria di cui all’articolo 413 del co-
dice di procedura civile, per erronea
qualificazione del contratto oppure
difformità tra il programma negozia-
le certificato e la sua successiva at-
tuazione. Sempre presso la medesi-
ma autorità giudiziaria, le parti del
contratto certificato potranno impu-
gnare l’atto di certificazione anche
per vizi del consenso.

Articolo 83
1. La procedura di certificazione

di cui al capo I è estesa all’atto di de-
posito del regolamento interno delle
cooperative riguardante la tipologia
dei rapporti di lavoro attuati o che si
intendono attuare, in forma alterna-
tiva, con i soci lavoratori, ai sensi del-
l’articolo 6 della legge 3 aprile 2001,
n. 142, e successive modificazioni.
La procedura di certificazione attie-
ne al contenuto del regolamento de-

sindacato di tutela dei lavoratori, a sindacato di tute-
la degli interessi dei padroni.

Questi Enti avranno un potere rilevante, in mate-
ria di “certificazione del rapporto di lavoro, per gli
atti di rinuncia e transazioni, di promozione dell’oc-
cupazione, di intermediazione nell’incontro tra do-
manda e offerta, di programmazione di attività for-
mative, ecc.”. Un enorme potere insieme a un busi-
ness di miliardi di euro!

Per i lavoratori si tratta invece di un ennesimo
micidiale colpo alle garanzie salariali e normative.
E’ esemplare in questo il nuovo Istituto della “cer-
tificazione” che con la Legge Biagi faranno gli Enti
Bilaterali.

I lavoratori e le aziende potranno “mettersi d’ac-
cordo” sulla qualificazione del tipo di contratto pre-
scelto, contratto intermittente, ripartito, a tempo par-
ziale, nonchè il ricorso alla certificazione viene pre-
visto per le collaborazioni a progetto, per i contratti
di associazione in partecipazione, per i lavori occa-
sionali, per la distinzione tra interposizione illecita
e appalto genuino, per rinunce e transazioni, per la
tipologia dei rapporti attuati da una cooperativa. Lo
scopo è in realtà quello di imporre al lavoratore un
contratto peggiore di quelli nazionali, col benepla-
cito della legge e dei sindacati e soprattutto impedi-
re che dopo il lavoratore possa far ricorso contro
l’azienda.

 Questo è molto grave. Si tratta di far diventare da
un giorno all’altro legale ciò che fino ad ora era rea-
to, e che ha consentito a tanti lavoratori, ai cobas,
non solo di ottenere quello che era stato negato ma
anche di far condannare i padroni per estorsione; con
questa legge c’è il rischio che anche le cause giudi-
ziarie ancora in corso vengano bloccate e archiviate,
negando ai lavoratori i loro sacrosanti diritti salaria-
li e normativi. Su questo, ci basta riportare una de-
nuncia fatta dalla stessa cgil: “con le nuove norme
sulla certificazione, all’interno dei nuovi enti bilate-
rali, potrà essere lo stesso sindacato a rendere più
difficile per i lavoratori far rispettare i propri diritti,
certificando la tipologia contrattuale e le modalità
di svolgimento dell’attività; sarà anche possibile per
il lavoratore, decidere “liberamente” (del tipo: “se
vuoi un lavoro prima passiamo insieme dall’ente
bilaterale”) di rinunciare in anticipo ad alcuni suoi
diritti (premio di produzione, gratifiche, ecc.) e il
sindacato “metterà i bollini” su tutto questo”.
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