
IL CONTRATTO A TEMPO 
DETERMINATO 

 
La disciplina delle assunzioni a termine 

dopo il Jobs Act  



Lôimpatto del Jobs Act: la libertà di 

assunzione a termine 
 

ñEô consentita lôapposizione di un termine 
alla durata del contratto di lavoro 

subordinato a fronte di ragioni di carattere 
tecnico, produttivo, organizzativo o 

sostitutivo di durata non superiore a 36 
mesi, comprensiva di eventuali proroghe é 

per lo svolgimento di qualunque tipo di 
mansioneò 



Lôimpatto del Jobs Act: la libertà di 

assunzione a termine 
 

 Non viene più richiesta la sussistenza e 
lôindicazione delle ben note ñragioni di 

carattere tecnico, produttivo, organizzativo 
o sostitutivoò che tanto contenzioso hanno 

creato nella pratica: viene implicitamente meno 
anche lôingombrante requisito (imposto dalla 

giurisprudenza più che dalla norma) della 
necessaria temporaneità dellôoccasione di 

lavoro 

 



Liberalizzazione della causale 

 

Dopo il Jobs Act esiste soltanto il contratto 
acausale, sia in fase di stipulazione che in 

fase di rinnovo  

Nel contratto è sufficiente indicare una data di 
cessazione (o, per relationem, un evento futuro 

e certo): lôunico onere rimane la forma scritta 

 Eô possibile assumere a termine anche soggetti 
che in passato avevano già collaborato con 

lôazienda, in quanto la libertà non è più limitata al 
solo ñprimoò rapporto    

 



Contratto a termine  

come contratto unico 
 

Contratto a tempo determinato acausale come vero e 
proprio contratto unico di lavoro (finisce lo sfavor che 

durava dal 1962, il contratto a termine non è più 
socialmente pericoloso) 

(ñnelle more dellôadozione é del contratto a tempo 
indeterminato a protezione crescenteò) 

Unici limiti residui: 

üdurata massima complessiva pari a trentasei mesi 
comprensivi di proroghe e rinnovi 

üperiodo di intervallo (c.d. stop and go) tra un contratto a 
termine e il successivo in caso di rinnovo  

ünuovo limite quantitativo (contingentamento ex lege) 

 



La tensione con il diritto 

comunitario 
 

I contratti di lavoro a termine costituiscono una 

eccezione rispetto alla forma comune dei 

rapporti di lavoro che resta quella del contratto a 

tempo indeterminato (dir. 1999/70/CE) 

 

La nuova disciplina, estremamente interessante in 

unôottica di gestione flessibile degli organici, regge 

il vaglio di compatibilità con la disciplina 

comunitaria? 

 



La tensione con il diritto 

comunitario 
La direttiva si preoccupa di dettare ñmisure di prevenzione degli abusi 

é derivanti dallôutilizzo di una successione di contratti o rapporti di 

lavoro a tempo determinatoò (direttiva, clausola n. 5)  

La clausola n. 5 impone agli Stati membri una o più misure relative a:  

ña) ragioni obiettive per la giustificazione del rinnovo dei suddetti 

contratti o rapporti;  

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

determinato successivi;  

c) il numero dei rinnovi dei suddetti contratti o rapportiò. 

Il Jobs Act abbandona la misura sub a), non richiedendo più ragioni 

oggettive per i rinnovi, ma lascia intatta la misura sub b), durata 

massima complessiva, e quindi pare aver conservato la compatibilità 

della normativa italiana con quella europea 



Contratto a termine e 

somministrazione 
 

Lôapposizione del termine in 
maniera acausale è possibile, per 
qualunque tipo di mansione, sia 
nella forma del contratto a tempo 
determinato sia nellôambito di un 
contratto di somministrazione a 

tempo determinato  

 



Il nuovo limite quantitativo 

Totale liberalizzazione della causale, ma ï in chiave 

compensativa ï nuovo limite quantitativo 

(contingentamento ex lege): 

il numero complessivo dei contratti a tempo determinato 

non può superare il limite del 20% del numero dei 

contratti a tempo indeterminato in forza al 1°  

gennaio dellôanno di assunzione 

 

Contingentamento ex lege riguarda solo il contratto a 

termine non la somministrazione 

(per questôultima il limite può essere fissato solo dai 

contratti collettivi)  



Il nuovo limite quantitativo 

Si computano tutti i lavoratori impiegati con contratto a 

tempo indeterminato? 

In base ai principi generali si ritiene vadano esclusi gli 

apprendisti e computati, viceversa, i dirigenti 

E i lavoratori part time? 

In base alla lettera della legge il lavoratore part time a 

tempo indeterminato dovrebbe computarsi come 

una (1) unità (nella specie non sembra possibile 

applicare il principio pro rata temporis, in quanto la 

legge contrappone lavori a termine a lavoratori a 

tempo indeterminato, a prescindere dalla tipologia) 



Il nuovo limite quantitativo 

Il nuovo limite di legge ha una portata meramente 

suppletiva, in assenza di previsioni della contrattazione 

collettiva 

In prima battuta, quindi, si tratta di verificare il rispetto 

delle clausole collettive di contingentamento (ñccnl 

stipulati dai sindacati comparativamente più 

rappresentativiò), anche se fissano limiti più restrittivi  

Vengono fatte salve le esenzioni dal contingentamento già 

previste in precedenza (art. 10, comma 7, d.lgs. n. 368 

del 2001: start up; ragioni di carattere sostitutivo o di 

stagionalità; specifici spettacoli ovvero programmi 

radiofonici o televisivi; lavoratori di età superiore a 55 

anni)  

 



Il nuovo limite quantitativo 

Quale sanzione in caso di violazione del limite quantitativo? 

sanzione amministrativa pecuniaria (finalizzata al Fondo 

per occupazione e formazione)  pari ï per ciascun 

lavoratore - al: 

ü 20% della retribuzione per ciascun mese se lo sforamento 

riguarda un solo lavoratore; 

ü 50% della retribuzione per ciascun mese se lo sforamento 

riguarda due o più lavoratori 

üñper ciascun meseò: di durata del contratto o come periodo 

allôatto dellôaccertamento? 

 

Opera solo la sanzione amministrativa o anche la 

sanzione civilistica della conversione in contratto a 

tempo indeterminato?  

 



Il nuovo limite quantitativo: 

esenzioni 
Datori di lavoro che occupano sino a 5 dipendenti: 

possibile stipulare un (1) contratto a tempo 

determinato 

 

Limite quantitativo non si applica ai contratti a tempo 

determinato stipulati tra istituti pubblici di ricerca 

ovvero enti privati di ricerca e lavoratori che 

svolgono in via esclusiva attività di ricerca 

scientifica o tecnologica; in questo caso il contratto 

può avere una durata pari a quella del progetto di 

ricerca cui si riferiscono (e quindi superare i 36 

mesi)  

 



Libertà di assunzione, ma 

attenzione ai divieti 
a) per la sostituzione di lavoratori in sciopero; 

b) salva diversa disposizione degli accordi sindacali, presso unità 

produttive nelle quali si sia proceduto, nei 6 mesi precedenti, a 

licenziamenti collettivi riguardanti lavoratori adibiti alle stesse 

mansioni, salvo che tale contratto (i) sia concluso per sostituire 

lavoratori assenti ovvero (ii) abbia una durata iniziale non 

superiore a 3 mesi ovvero (iii) il lavoratore venga assunto dalla 

mobilità; 

c) presso unità produttive nelle quali sia operante una sospensione 

dei rapporti o una riduzione dellôorario, con diritto al 

trattamento di integrazione salariale, che interessino lavoratori 

adibiti alle stesse mansioni (per la sola somministrazione viene 

fatta salva diversa disposizione degli accordi sindacali); 

d) da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione 

dei rischi 



Quando si può prorogare? 

Per la proroga del termine la legge richiede:  

 

ü il consenso, anche tacito, del lavoratore;  

ü una durata iniziale del contratto  inferiore a tre anni;  

ü la sussistenza di ragioni oggettive, la cui prova incombe  

sul datore di lavoro;  

üla proroga deve riferirsi alla ñstessa attività lavorativaò per 

 la quale il contratto è stato stipulato  

 

Quando ricorrono tutte queste condizioni la proroga è 

ammessa una sola volta sono ammesse sino a 5 proroghe 

nellôarco dei complessivi 36 mesi di durata massima del 

rapporto (indipendentemente dal numero dei rinnovi) 

 


