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N essuna attenzione ha 
riscosso in Italia il Libro 
verde sulla modernizzazio-
ne del diritto del lavoro 
presentato dal Commissa-
rio europeo per l’occupa-
zione, Vladimir Spidla, lo 
scorso 22 novembre.  
Nulla di nuovo, si dirà. 
Provincialismo e autorefe-

renzialità sono vizi struttu-
rali che, da tempo imme-
morabile, condizionano il 
dibattito italiano sulle ri-
forme del lavoro. Sarebbe 
tuttavia riduttivo degrada-
re a mero dato di cronaca 
quello che, in realtà, è un 
chiaro indice del grave ri-
tardo culturale con cui af-
frontiamo le problemati-

che del mercato del lavoro. 
Il confronto con l’Europa è 
impietoso. Per i primi mesi 
del 2007 è infatti prean-
nunciata, in Italia, una 
controffensiva non solo 
sulla legge Biagi e il pac-
chetto Treu ma, prima an-
cora, sulla disciplina del la-
voro a tempo determinato 

(Continua a pagina 2) 

Il lavoro cerca norme europee 
 

di Michele Tiraboschi, in Il Sole 24 Ore, 14 dicembre 2006 

G entilissimi lettori,  
                                nelle prossime set-
timane si tornerà a discutere di riforme 
del diritto del lavoro.  
E' noto infatti che il Ministro del lavoro, 
Cesare Damiano, ha annunciato per il 
mese di gennaio l'apertura di un tavolo 
con le parti sociali sul mercato del lavoro 
a partire dalla riforma della disciplina del 
contratto a tempo determinato (d.lgs.   
368 del 2001). Il rischio che si ripropon-
ga l'ennesimo, quanto sterile, referen-
dum pro o contro la «Legge Biagi» è evi-
dente. Una importante sollecitazione per 
scongiurare le secche di un dibattito ide-
ologico e di retroguardia è rinvenibile nel 
recente, anche se poco noto, «Libro ver-
de» sulla modernizzazione del diritto del 
lavoro con cui la Commissione Europea 
ha avviato un dibattito pubblico - aperto 
non solo "ai governi nazionali, alle parti 
sociali" ma anche "ad altri stakeholders 
di rilievo" - sul contributo delle politiche 
sociali e del lavoro ai temi della innova-
zione e della crescita sostenibile con 

maggiori e migliori posti di lavoro e in  
coerenza con i fabbisogni professionali 
del mondo delle imprese.  
In questa prospettiva la Fondazione   
Marco Biagi ed ADAPT intendono parteci-
pare attivamente alla consultazione pub-
blica avviata dalle istituzioni comunitarie 
e presentare per fine marzo, data di chiu-
sura della consultazione pubblica, un rap-
porto analitico alla Commissione Europe-
a. Questo rapporto, che verrà presentato 
e discusso a Modena il 21 marzo, a con-
clusione del V Convegno internazionale in 
memoria del professor Marco Biagi (si ve-
da a pag. 13 la locandina), verrà redatto 
in collaborazione con i soci di ADAPT e di 
quanti, ci auguriamo numerosi, accoglie-
ranno l'invito a inviare proposte e solleci-
tazioni che periodicamente pubblichere-
mo sul bollettino ADAPT ed  eventual-
mente sulle riviste Diritto delle Relazioni 
Industriali e International Journal of 
Comparative Labour Law and Industrial 
Relations. 

Michele Tiraboschi  
(tiraboschi@unimore.it) 

Novità editoriali  

Diritto delle Relazioni 
Industriali n. 4/2006 
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adottata nel 2001 in attuazione di 
una direttiva comunitaria. L’obiet-
tivo, da taluni ammesso senza re-
more, è riportare le lancette dell’o-
rologio indietro di almeno quindici 
anni, cancellando in un sol colpo i 
successi, invero ancora parziali, di 
un faticoso processo di moderniz-
zazione di quello che l’Unione Eu-
ropea definiva, fino a poco tempo 
fa, uno dei peggiori mercati del la-
voro. Così, mentre 
ci apprestiamo alla 
ennesima battaglia 
di retroguardia sui 
temi della flessibili-
tà, l’Europa avvia 
senza esitazioni un 
confronto a tutto 
campo su come il 
diritto del lavoro 
dovrebbe evolversi e adattarsi nei 
prossimi anni per contribuire, di-
versamente da quanto avviene o-
ra, al raggiungimento degli obietti-
vi di Lisbona, cioè una crescita so-
stenibile attraverso maggiori e mi-
gliori posti di lavoro.  
Non che l’Europa sia immune da 
polemiche. Lo stesso Libro verde è 
stato oggetto di più di un incidente 
di percorso che ne ha ritardato la 
pubblicazione inizialmente prevista 
per il 13 settembre 2006. Superati 
alcuni contrasti all’interno della 
Commissione – tra DG impresa, 
DG occupazione e affari sociali e 
DG mercato interno – è stata so-
prattutto l’UNICE, l’associazione 
che dà voce a oltre 20 milioni di 
imprese e rappresenta 39 associa-
zioni datoriali di ben 33 Paesi, ad 
opporsi a un documento che è su-
bito apparso come una agenda im-
plicita di armonizzazione del diritto 
del lavoro dei diversi Stati membri. 
Così come non meno fondate ap-

(Continua da pagina 1) 
 

paiono le critiche formulate       
dall’ETUC, la confederazione dei 
sindacati europei, che giudica il 
documento privo di una adeguata 
analisi e troppo debole nelle azioni 
proposte. Suggestiva, ma sin trop-
po generica, appare in particolare 
la ricetta della c.d. flexicurity, un 
mix di flessibilità e sicurezza entro 
cui dovrebbe oscillare l’inquadra-
mento dei rapporti di lavoro. E cer-
tamente grossolana è la definizio-
ne di lavoro non standard accolta 

dalla Commissione 
che include forme di 
lavoro molto diffuse, 
specie nel nord    
Europa, come il 
part-time, che pure 
poco o nulla hanno a 
che vedere con il  
dibattito sulla preca-
rietà.  

Con la conseguenza che, stando ai 
dati riportati dal Libro verde, solo il 
60 per cento dei lavoratori europei 
avrebbe un contratto di lavoro 
standard, cioè non solo a durata 
indeterminata ma anche a tempo 
pieno. 
Ciò nondimeno, il Libro verde risul-
ta particolarmente apprezzabile 
perché le quattordici domande che 
la Commissione pone ai governi 
degli Stati membri, alle parti socia-
li e agli altri stakeholders orientano 
la riflessione verso il futuro e sulle 
vere priorità. L’obiettivo è infatti  
una revisione complessiva della  
legislazione sul rapporto e sul mer-
cato del lavoro in modo da perve-
nire a un sistema di regole sempli-
ci e adattabili, sostanziali più che 
formali, di organizzazione del lavo-
ro e gestione delle risorse umane. 
Al cuore del ragionamento si pone 
il tema del superamento della tra-
dizionale contrapposizione tra la-
voro autonomo e lavoro dipenden-

te, che non appare più adeguata a 
rappresentare i moderni modi di 
lavorare e produrre.  
L’attenzione non è dunque posta 
sulla flessibilità del lavoro, ritenuta 
un dato acquisito, quanto sugli 
strumenti volti a garantire maggio-
re sicurezza ai lavoratori: forma-
zione continua e misure di accom-
pagnamento nella transizione da 
una occupazione all’altra quali mo-
derni ammortizzatori sociali e ro-
buste politiche di workfare.  
L’ottica è quella del riallineamento 
delle tutele, tra gruppi garantiti e 
lavoratori precari o sotto-protetti, 
e non a caso si richiama l’esempio 
della Spagna, dove le misure di 
stabilizzazione dei rapporti tempo-
ranei si sono accompagnate a una 
riduzione dei costi legati al licen-
ziamento. Una prospettiva che ri-
chiama all’attenzione dell’osserva-
tore italiano il tema dello “Statuto 
dei lavori”. Un tema oggi del tutto 
scomparso, ma di cui si è già am-
piamente discusso a margine delle 
principali riforme del nostro mer-
cato del lavoro. In un primo tempo 
dopo l’approvazione del pacchetto 
Treu. Più recentemente in funzione 
del completamento della legge Bia-
gi.  
I tempi che l’Europa si dà per af-
frontare queste tematiche sono ri-
stretti. La Commissione ha fissato 
la data di chiusura del confronto 
sulle riforme del diritto del lavoro 
al 31 marzo del 2007. Forse sareb-
be il caso che anche il nostro Pae-
se, invece di affrontare discussioni 
sterili che non portano da nessuna 
parte, giungesse preparato a que-
sto appuntamento utilizzando i pri-
mi mesi del 2007 per impostare un 
dibattito finalmente rivolto al futu-
ro. 

Michele Tiraboschi  
(tiraboschi@unimore.it) 

Una prospettiva  
che richiama 
all’attenzione 

dell’osservatore 
italiano il tema dello 
“Statuto dei lavori” 

 

Al sito www.fmb.unimo.it, sezione Newsletter, è possibile consultare l’archivio storico dei 
Bollettini Adapt, attivo dal gennaio 2004, e il nuovo archivio Dossier Adapt/Csmb. 
 

In particolare la sezione DossierDossier propone un focus di interventi, articoli e ricerche di 
collaboratori Adapt e di collaboratori esterni su tematiche di settore di notevole risonanza 
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l’applicazione dei contratti collettivi e le novità legislative in materia.  

Bollettino Adapt Bollettino Adapt -- Centro Studi Internazionali e Comparati “Marco Biagi” Centro Studi Internazionali e Comparati “Marco Biagi”  



 

3 

BOLLETTINO ADAPT -  NEWSLETTER IN EDIZIONE SPECIALE N.  1,  9 GENNAIO 2007 

1. 1. Quali sarebbero secondo voi le priorità di un 
programma coerente di riforma del diritto del lavo-
ro? 
 

2. 2. L'adattamento del diritto del lavoro e degli ac-
cordi collettivi può contribuire a migliorare la flessi-
bilità e la sicurezza dell'occupazione e a ridurre la 
segmentazione del mercato del lavoro? Se sì,    
come? 
 

3. 3. La regolamentazione esistente – sotto forma di 
leggi e/o di contratti collettivi – frena o stimola le 
imprese e i lavoratori nei loro sforzi per cogliere le 
opportunità di aumentare la  produttività e di ade-
guarsi alle nuove tecnologie e ai cambiamenti col-
legati alla concorrenza internazionale? Come può 
essere migliorata la qualità della regolamentazione 
applicabile alle PMI, mantenendone gli obiettivi? 
 

4. 4. Come facilitare il reclutamento mediante con-
tratti a tempo indeterminato e determinato, sia per 
via legislativa sia attraverso accordi collettivi, in 
modo da aumentare la flessibilità di tali contratti 
garantendo al tempo stesso un livello sufficiente di 
sicurezza dell'occupazione e di protezione sociale? 
 

5. 5. Sarebbe utile prendere in considerazione una 
combinazione di una normativa di tutela dell'occu-
pazione più flessibile e di una ben congegnata assi-
stenza per i disoccupati, sotto forma di compensa-
zioni per la perdita di reddito (politiche passive del 
mercato del lavoro) ma anche di politiche attive 
del mercato del lavoro? 
 

6. 6. Quale può essere il ruolo della legge e/o degli 
accordi collettivi negoziati dalle parti nella promo-
zione dell'accesso alla formazione e le transizioni 
tra le varie forme di contratto, al fine di sostenere 
la mobilità verticale lungo tutto l'arco di una vita 
professionale pienamente attiva? 
 

7. 7. Le definizioni giuridiche nazionali del lavoro di-
pendente e del lavoro autonomo devono essere 
chiarite in modo da facilitare le transizioni in buona 
fede tra lo status di lavoratore dipendente e quello 
di lavoratore autonomo e viceversa? 
 

8. 8. È necessario prevedere un "nucleo di diritti" 
relativo alle condizioni di lavoro di tutti i lavoratori, 
indipendentemente dalla forma del loro contratto 
di lavoro? Quale sarebbe, secondo voi, l'impatto di 

tali requisiti minimi sulla creazione di posti di lavo-
ro e la tutela dei lavoratori? 
 

9. 9. Ritenete che le responsabilità delle varie parti 
nell'ambito di rapporti di lavoro multipli dovrebbero 
essere precisate per determinare a chi incombe la 
responsabilità del rispetto dei diritti del lavoro? 
Sarebbe realizzabile ed efficace ricorrere alla re-
sponsabilità sussidiaria per stabilire questa respon-
sabilità nel caso dei subappaltatori? In caso di ri-
sposta negativa, vedete altri mezzi che consentano 
di garantire una sufficiente tutela dei lavoratori nei 
"rapporti di lavoro triangolari"? 
 

10. 10. È necessario chiarire lo statuto dei lavoratori 
impiegati dalle agenzie fornitrici di lavoro tempora-
neo? 
 

11. 11. Come si potrebbero modificare i requisiti   
minimi in materia di organizzazione dell'orario di   
lavoro al fine di offrire una maggiore flessibilità ai 
datori di lavoro e ai lavoratori, garantendo al tem-
po stesso un elevato livello di protezione della sa-
lute e della sicurezza dei lavoratori? Quali dovreb-
bero essere gli aspetti dell'organizzazione dell'ora-
rio di lavoro da trattare in via prioritaria da parte 
della Comunità? 
 

12. 12. Come è possibile garantire nell'insieme della 
Comunità i diritti del lavoro di lavoratori che effet-
tuano prestazioni in un contesto transnazionale, in 
particolare dei lavoratori frontalieri? 
Ritenete che sia necessario migliorare la coerenza 
delle definizioni di "lavoratore" contenute nelle di-
rettive europee, in modo da garantire che questi 
lavoratori possano esercitare i loro diritti connessi 
alle loro attività lavorative, quale che sia lo Stato 
membro nel quale lavorano? 
O ritenete che gli Stati membri debbano mantene-
re un margine di manovra in questo settore? 
 

13. 13. Ritenete che sia necessario rafforzare la coo-
perazione amministrativa tra le autorità competen-
ti, in modo che esse possano controllare più effica-
cemente il rispetto del diritto del lavoro comunita-
rio? Ritenete che le parti sociali abbiano un ruolo 
da svolgere in tale cooperazione? 
 

14. 14. Ritenete che altre iniziative siano necessarie 
a livello dell'UE al fine di sostenere l'azione degli 
Stati membri nella lotta contro il lavoro non dichia-
rato? 

Le domande della Commissione Le domande della Commissione   

Proponiamo di seguito le domande che la Commissione ha posto, all’interno del 
Libro verde, con l’intento di lanciare un dibattito pubblico nell'UE. 
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1. INTRODUZIONE  
GLI OBIETTIVI DEL PRESENTE LIBRO VERDE 
 
L'obiettivo del presente libro verde è di lanciare un 
dibattito pubblico nell'UE al fine di riflettere sul modo 
di far evolvere il diritto del lavoro in modo tale da so-
stenere gli obiettivi della strategia di Lisbona: ottene-
re una crescita sostenibile con più posti di lavoro di 
migliore qualità. La modernizzazione del diritto del 
lavoro costituisce un elemento fondamentale per ga-
rantire la capacità di adattamento dei lavoratori e del-
le imprese. Questo obiettivo deve essere perseguito 
alla luce degli obiettivi comunitari del pieno impiego, 
della produttività del lavoro e della coesione sociale. 
Tale obiettivo è conforme all'invito del Consiglio euro-
peo di mobilitare tutte le adeguate risorse nazionali e 
comunitarie al fine di promuovere una forza di lavoro 
preparata, formata e flessibile e mercati del lavoro in 
grado di rispondere alle sfide generate dal duplice 
impatto della mondializzazione e dell'invecchiamento 
demografico in Europa. Come sottolinea la relazione 
annuale di avanzamento della Commissione sulla cre-
scita e l'occupazione: “Accrescere la capacità di rispo-
sta dei mercati del lavoro europei è di fondamentale 
importanza per promuovere l'attività economica ed 
accrescere la produttività”1. 
 
I mercati del lavoro europei debbono raccogliere la 
sfida consistente nel conciliare una maggiore flessibi-
lità con la necessità di massimizzare la sicurezza per 
tutti2. La ricerca della flessibilità sul mercato del lavo-
ro ha generato una crescente diversità delle forme dei 
contratti di lavoro, che possono essere molto differen-
ti dal modello classico di contratto3, sia dal punto di 
vista della sicurezza dell'occupazione e del reddito che 
da quello della stabilità relativa delle condizioni di la-
voro e di vita che vi sono associate. 
 
Nel 2003, nella sua relazione al Consiglio europeo, la 
Task force europea per l'occupazione, presieduta da 
Wim Kok, ha osservato che si potrebbe giungere ad 
un mercato del lavoro a due velocità con, da una par-
te, i lavoratori "integrati" con un posto di lavoro per-
manente e quelli "esclusi"4, in particolare i disoccupa-
ti, le persone separate dal mercato del lavoro e quelle 
che si trovano in situazioni di lavoro precarie e infor-
mali. Questi ultimi occupano una zona "grigia" in cui i 
diritti fondamentali del lavoro o della protezione so-
ciale possono essere considerevolmente ridotti, gene-
rando una situazione d'insicurezza per quanto riguar-
da le prospettive future di occupazione, con un impat-
to su scelte cruciali della loro vita privata (disporre di 
un alloggio, creare una famiglia, ecc.). Il ricorso a 
forme alternative di occupazione potrebbe aumentare 
ulteriormente in mancanza di misure volte ad ade-

guare i contratti di lavoro standard in modo tale da 
facilitare una maggiore flessibilità sia per i lavoratori 
che per le imprese. La Task force ha quindi chiesto 
immediatamente agli Stati membri di valutare ed e-
ventualmente rivedere il grado di flessibilità previsto 
nei contratti standard per quanto riguarda i termini di 
preavviso, i costi e le procedure di licenziamento indi-
viduale o collettivo o la definizione di licenziamento 
abusivo5.  
 
Gli Orientamenti integrati sulla crescita e l'occupazio-
ne6 sottolineano la necessità di adattare la legislazio-
ne del lavoro per promuovere la flessibilità insieme 
alla sicurezza dell'occupazione e ridurre la segmenta-
zione del mercato del lavoro. Anche il dialogo sociale 
svolge un ruolo essenziale nella ricerca di soluzioni 
collettive e/o a livello delle imprese, al fine di consen-
tire ai lavoratori "integrati" ma anche agli "esclusi" di 
effettuare con successo le transizioni tra le varie si-
tuazioni lavorative, aiutando al tempo stesso le im-
prese a rispondere in modo flessibile alle necessità di 
un'economia incentrata sull'innovazione, nonché alle 
trasformazioni del panorama competitivo generate 
dalla ristrutturazione. 
 
Altre componenti della politica che è alla base dell'ap-
proccio di "flessicurezza" comprendono l'apprendi-
mento permanente, che consente agli individui di 
mantenersi a livello per quanto riguarda le nuove 
competenze richieste; le politiche attive del mercato 
del lavoro, che aiutano i disoccupati o gli inattivi a 
reintegrarsi in questo mercato; regole più flessibili nel 
settore della sicurezza sociale per rispondere alle esi-
genze delle persone che cambiano lavoro o abbando-
nano temporaneamente il mercato del lavoro. Il pre-
sente libro verde esamina il ruolo che potrebbe svol-
gere il diritto del lavoro nel promuovere la 
"flessicurezza" nell'ottica di un mercato del lavoro più 
equo, più reattivo e più inclusivo, in grado di contri-
buire a rendere più competitiva l'Europa7.  
Esso intende: 
 
• Identificare le principali sfide che non hanno ancora 
trovato una risposta soddisfacente e che sono il rifles-
so di un'evidente distanza tra i contesti giuridici e 
contrattuali esistenti, da un lato, e le realtà del mon-
do del lavoro, dall'altro. L'accento verte principalmen-
te sul campo di applicazione personale del diritto del 
lavoro e non sulle questioni riguardanti il diritto del 
lavoro collettivo. 
 
• Far partecipare i governi degli Stati membri, le parti 
sociali e le altre parti interessate a un dibattito aperto 
per esaminare in quale modo il diritto del lavoro può 
contribuire a promuovere la flessibilità combinata con 

COMMISSIONE DELLE COMUNITÀ EUROPEE 
Bruxelles, 22 novembre 2006 
COM(2006) 708 definitivo 

LIBRO VERDELIBRO VERDE  
  

Modernizzare il diritto del lavoro Modernizzare il diritto del lavoro   
per rispondere alle sfide del XXI secoloper rispondere alle sfide del XXI secolo  
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la sicurezza del posto di lavoro, indipendentemente 
dalla forma del contratto, contribuendo in tal modo ad 
aumentare l'occupazione e a ridurre la disoccupazio-
ne. 
 
• Stimolare il dibattito sui modi in cui i vari tipi di rap-
porti contrattuali, insieme a diritti del lavoro applica-
bili a tutti i lavoratori, potrebbero favorire la creazio-
ne di posti di lavoro ed avvantaggiare sia i lavoratori 
che le imprese, agevolando le transizioni nel mercato 
del lavoro, incoraggiando l'apprendimento permanen-
te e sviluppando la creatività della manodopera nel 
suo insieme. 
 
• Contribuire all'obiettivo "meglio legiferare" incorag-
giando la modernizzazione del diritto del lavoro, sen-
za dimenticare di considerare globalmente i suoi be-
nefici e i suoi costi, per consentire ai lavoratori e alle 
imprese di comprendere meglio i loro diritti e i loro 
obblighi. È opportuno tenere conto dei problemi in-
contrati soprattutto dalle PMI per sostenere i costi 
amministrativi derivanti dalla legislazione comunitaria 
e nazionale.  
 
Una consultazione pubblica sarà aperta sulle questioni 
sollevate dal libro verde per un periodo di quattro 
mesi8. Al termine di questa consultazione pubblica, le 
principali questioni e opzioni politiche identificate nel-
le risposte degli Stati membri, delle parti sociali e del-
le altre parti interessate saranno esaminate nel qua-
dro di una comunicazione della Commissione nel   
2007.Ciò deve essere considerato nel contesto di una 
serie di iniziative adottate dalla Commissione in colla-
borazione con gli Stati membri, in relazione con il te-
ma più ampio della "flessicurezza". In particolare, 
sarà presentata nel giugno 2007 una comunicazione 
della Commissione sulla "flessicurezza": tale testo 
avrà lo scopo di definire entro la fine del 2007 gli ar-
gomenti a favore della "flessicurezza", nonché una 
serie di principi comuni volti ad aiutare gli Stati mem-
bri ad aumentare gli sforzi nel processo di riforma. 
 
2. IL DIRITTO DEL LAVORO NELL'UNIONE EURO-
PEA – LA SITUAZIONE ODIERNA 
 
a. Sviluppi negli Stati membri 
Lo scopo iniziale del diritto del lavoro era di rimediare 
alle ineguaglianze economiche e sociali inerenti al 
rapporto di lavoro. Sin dalle origini, la legislazione del 
lavoro si è preoccupata di definire la situazione del-
l'occupazione come il principale fattore attorno al 
quale si sarebbero sviluppati vari diritti. Questo mo-
dello tradizionale riflette alcune ipotesi principali rela-
tive al rapporto di lavoro. Si tratta in particolare: i) 
dell'ipotesi di un'occupazione permanente a tempo 
pieno; ii) dell'ipotesi che i rapporti di lavoro sono di-
sciplinati dal diritto del lavoro, intorno al contratto di 
lavoro; e iii) dell'ipotesi che un datore di lavoro unico 
è responsabile del rispetto degli obblighi che incom-
bono ai datori di lavoro. È opportuno ricordare che le 
tradizioni nazionali sono molto diverse nella formula-
zione e nell'attuazione del diritto e della politica del 
lavoro. 
La rapidità dei progressi tecnologici, l'intensificazione 
della concorrenza collegata alla globalizzazione, l'evo-

luzione della domanda dei consumatori e la crescita 
notevole del settore dei servizi sottolineano la neces-
sità di aumentare la flessibilità. L'emergere della ge-
stione "just-in-time", la tendenza delle imprese a ri-
vedere la loro politica d'investimento a più breve ter-
mine, la diffusione delle tecnologie dell'informazione e 
della comunicazione, oltre alle evoluzioni della do-
manda sempre più frequenti, hanno spinto le imprese 
a organizzarsi in modo più flessibile. Tutto ciò riguar-
da l'evoluzione dell'organizzazione e dell'orario di la-
voro, i salari e il numero di dipendenti nelle varie fasi 
del ciclo produttivo. Questi cambiamenti hanno creato 
una domanda di maggiore diversificazione contrattua-
le, sia o no esplicitamente coperta dalla legislazione 
comunitaria e nazionale.  
 
Il modello tradizionale del rapporto di lavoro può non 
essere adeguato a tutti i lavoratori assunti sulla base 
di contratti a durata indeterminata standard e chia-
mati a raccogliere la sfida dell'adeguamento alle tra-
sformazioni e a raccogliere le opportunità della globa-
lizzazione. 
 
Clausole e condizioni di lavoro eccessivamente protet-
tive possono scoraggiare i datori di lavoro dall'assu-
mere durante i periodi di ripresa economica. Modelli 
alternativi di rapporti contrattuali possono rafforzare 
la capacità delle imprese a sviluppare la creatività del 
loro personale nel suo insieme e a sviluppare i van-
taggi concorrenziali. 
 
Le riforme della legislazione relativa alla tutela del-
l'occupazione avviate dall'inizio degli anni '90 vertono 
soprattutto sull'ammorbidimento delle norme vigenti 
per favorire la diversità contrattuale9. La finalità di 
queste riforme era di sviluppare una flessibilità 
"marginale" vale a dire di instaurare forme di occupa-
zione più flessibili con una minore tutela contro il li-
cenziamento, al fine di facilitare l'accesso di nuovi 
venuti e di soggetti alla ricerca di un lavoro in posizio-
ne di svantaggio nel mercato del lavoro, consentendo 
a coloro che lo desideravano di avere una maggiore 
scelta in materia di opportunità di lavoro. I mercati 
del lavoro sono divenuti di conseguenza sempre più 
segmentati10. 
Gli sviluppi del dialogo sociale a livello nazionale, set-
toriale e dell'impresa, che tendono a introdurre nuove 
forme di flessibilità interna, mostrano inoltre che le 
regole applicabili al luogo di lavoro possono essere 
adeguate ai cambiamenti delle realtà economiche. 
L'evolversi dei rapporti tra diritto e accordi collettivi si 
riflette nel modo in cui tali accordi disciplinano nuove 
problematiche (ad esempio le ristrutturazioni, la com-
petitività, l'accesso alla formazione) e si applicano a 
nuove categorie di lavoratori (come i lavoratori tem-
poranei). Gli accordi collettivi non svolgono più un 
ruolo meramente ausiliario di completamento delle 
disposizioni legali relative alle condizioni di lavoro. 
Essi sono oggi importanti strumenti che adeguano 
principi legali alle specifiche situazioni economiche e 
alle circostanze particolari di specifici settori. 
 
b. Azione a livello dell'UE 
A livello dell'UE, una serie di misure legislative e poli-
tiche, oltre a numerosi studi analitici, sono stati varati 
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al fine di determinare come associare nuove forme di 
lavoro flessibili a un minimo di diritti sociali per tutti i 
lavoratori. Il miglioramento delle condizioni di vita e 
di lavoro per il lavoro a tempo determinato, il lavoro a 
tempo parziale, il lavoro temporaneo e il lavoro sta-
gionale è stato inizialmente sottolineato nella Carta 
sociale del 1989 e nel successivo programma di at-
tuazione della Carta sociale11. Un periodo d'intenso 
dibattito sull'opportunità di prendere iniziative a livel-
lo comunitario per quanto riguarda questi rapporti di 
lavoro ha portato all'adozione delle direttive sul lavo-
ro a tempo parziale12 e sul lavoro a tempo determina-
to13, che hanno reso vincolanti gli accordi quadro del-
le parti sociali europee che stabiliscono il principio di 
eguaglianza di trattamento tra i lavoratori a tempo 
parziale e a tempo determinato e i lavoratori a tempo 
pieno. 
 
Nel 2000, la Commissione ha lanciato una prima fase 
di consultazione delle parti sociali sulla modernizza-
zione dei rapporti di lavoro, che ha portato all'adozio-
ne dell'accordo quadro sul telelavoro nel 200214. Nel 
2002 la Commissione ha adottato una proposta di 
direttiva sulle norme minime relative alle condizioni di 
lavoro dei lavoratori temporanei15, sulla quale il Con-
siglio non ha raggiunto sino ad oggi una posizione 
comune.  
 
Sono stati pubblicati approfonditi studi sull'evoluzione 
del diritto del lavoro nell'UE-15 nel corso del periodo 
1992 –200316. I risultati di tali studi sono stati pre-
sentati alla conferenza "Labour Law in Europe: Steps 
towards 2010” (Il diritto del lavoro in Europa: il cam-
mino verso il 2010), organizzata dalla Presidenza o-
landese nel 2004, con il sostegno della Commis-
sione17. Sono in corso di realizzazione altri studi per 
paese destinati a coprire lo sviluppo del diritto del 
lavoro nell'UE-25 e in Bulgaria e Romania. 
 
La tutela delle condizioni di lavoro e il miglioramento 
della qualità del lavoro negli Stati membri dipende in 
primo luogo dalla normativa nazionale e dall'efficacia 
delle misure repressive e di controllo del rispetto della 
legislazione adottate a livello nazionale. Al livello del-
l'UE, l'acquis sociale sostiene e integra l'azione degli 
Stati membri in materia.  
 
Grazie al suo sostegno e a una serie di strumenti poli-
tici, come il dialogo sociale europeo e a misure finan-
ziarie come il Fondo sociale europeo, Progress o la 
proposta di istituire un Fondo europeo di adeguamen-
to alla globalizzazione, la Commissione europea funge 
anche da catalizzatore per sostenere l'azione degli 
Stati membri e le parti sociali al fine di rafforzare gli 
obiettivi di Lisbona in materia di crescita e di occupa-
zione. Il coordinamento delle politiche nell'ambito del 
partenariato per la crescita e l'occupazione e i metodi 
aperti di coordinamento nel settore delle politiche del-
l'integrazione sociale consentono del resto di garanti-
re la piena mobilità dei lavoratori in Europa nel qua-
dro dei trattati. Tali metodi coniugano obiettivi ed 
azioni concrete, fissati a livello dell'UE, che sono suc-
cessivamente applicati sotto forma di piani d'azione 
nazionali, attraverso il ricorso a misure di riferimento 
e di indicatori al fine di valutare i progressi compiuti, 

nonché attraverso lo scambio di esperienze e la valu-
tazione da parte di interlocutori di pari livello, in mo-
do da trarre insegnamenti dalle buone prassi. 
 
3. LA PRINCIPALE SFIDA POLITICA – UN MER-
CATO DEL LAVORO FLESSIBILE E INCLUSIVO 
 
Si è avuta una proliferazione di varie forme contrat-
tuali in mancanza di un opportuno adeguamento del 
diritto del lavoro e delle convenzioni collettive all'evo-
luzione rapida dell'organizzazione del lavoro e della 
società. Utilizzando questi contratti atipici, le imprese 
si sforzano di rimanere competitive in un'economia 
globalizzata, evitando in particolare i costi derivanti 
dal rispetto delle norme relative alla protezione del 
posto di lavoro, i termini di preavviso e il pagamento 
dei contributi sociali che vi sono associati. Anche i 
vincoli amministrativi collegati all'impiego dei lavora-
tori regolari hanno un considerevole impatto sulla 
creazione di posti di lavoro, in particolare nelle piccole 
imprese18. I contratti atipici e i contratti standard fles-
sibili consentono alle imprese di adeguarsi rapida-
mente all'evoluzione delle scelte dei consumatori e 
delle tecnologie e a nuove opportunità per attrarre e 
mantenere una manodopera più diversificata, grazie 
ad un migliore adeguamento dell'offerta e della do-
manda di manodopera. I lavoratori, dal canto loro, 
hanno maggiori opzioni, in particolare per quanto ri-
guarda l'organizzazione dell'orario di lavoro, le possi-
bilità di carriera, un migliore equilibrio tra la vita fa-
miliare e professionale e la formazione, oltre ad una 
maggiore responsabilità personale. I contratti a tem-
po determinato, i contratti a tempo parziale, i con-
tratti di lavoro intermittente, i contratti "zero ore", i 
contratti proposti ai lavoratori reclutati da agenzie di 
lavoro temporaneo, i contratti proposti ai lavoratori 
indipendenti, ecc. costituiscono oggi parte integrante 
delle caratteristiche dei mercati del lavoro europei. La 
quota dell'occupazione totale rappresentata dai lavo-
ratori reclutati in base a contratti diversi dal modello 
contrattuale standard e da coloro hanno uno status di 
lavoratori indipendenti è aumentato dal 2001 da più 
del 36% nel 2001 a circa il 40% della forza lavoro 
dell'UE-25 nel 200519. L'occupazione a tempo parzia-
le, espressa come percentuale dell'occupazione totale, 
è aumentata dal 13% al 18% dell'occupazione totale 
negli ultimi 15 anni. Essa ha dato un contributo mag-
giore (circa il 60%) alla creazione di posti di lavoro 
dopo il 2000 rispetto all'occupazione standard a tem-
po pieno. Il lavoro a tempo parziale resta principal-
mente una caratteristica del lavoro femminile – poi-
ché riguarda circa un terzo delle donne che hanno un 
lavoro, contro solo il 7% degli uomini. L'occupazione 
a tempo determinato è aumentata in percentuale del-
l'occupazione totale dal 12% nel 1998 a più del 14% 
nel 2005 nell'UE-25. Contrariamente al lavoro a tem-
po parziale, nel lavoro a tempo determinato non vi 
sono differenze significative tra i sessi20. 
Considerando che la partecipazione a queste forme di 
contratto è in aumento, sarebbe forse necessario esa-
minare il grado di flessibilità previsto dai contratti 
standard in modo tale da aumentare la loro capacità 
di facilitare l'assunzione, il mantenimento e i progres-
si nel mercato del lavoro. 
Anche il lavoro autonomo è un mezzo per far fronte 
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alle esigenze di ristrutturazione, di riduzione dei costi 
diretti o indiretti della manodopera e di gestione delle 
risorse in modo più flessibile in circostanze economi-
che impreviste. Esso riflette inoltre la scelta di un mo-
dello commerciale da parte di imprese orientate verso 
la fornitura di servizi e che portano a compimento 
progetti completi per i loro clienti. In molti casi il la-
voro autonomo riflette la libera scelta di svolgere u-
n'attività indipendente malgrado i livelli inferiori di 
protezione sociale in cambio di un controllo più diretto 
sulle condizioni di lavoro e di retribuzione. I lavoratori 
autonomi erano più di 31 milioni nell'UE-25 nel 2005, 
vale a dire il 15% del totale della forza lavoro21. Colo-
ro che lavorano per conto proprio, senza l'assistenza 
di lavoratori dipendenti, rappresentano il 10% dei 
lavoratori nell'UE-25. Mentre l'agricoltura e il com-
mercio al dettaglio comprendono sempre il maggior 
numero di persone appartenenti a questa categoria, 
questa forma di lavoro è una caratteristica sempre 
più presente nei settori delle costruzioni e dei servizi 
alle persone che fanno ricorso all'esternalizzazione, al 
subappalto e al lavoro nell'ambito di progetti.  
 
Risulta tuttavia che la diversificazione dei tipi di con-
tratti può avere alcuni effetti negativi22. Una parte dei 
lavoratori rischiano di cadere ancora nella trappola di 
un succedersi di attività di breve durata e di bassa 
qualità, con un insufficiente livello di protezione socia-
le, che li lascia in una situazione di vulnerabilità. Que-
sti impieghi possono tuttavia servire da trampolino 
per alcune persone, spesso quelle che hanno partico-
lari difficoltà, per integrarsi nel mercato del lavoro.  
 
Le cifre per l'UE-15 mostrano che circa il 60% delle 
persone che erano state reclutate sulla base di con-
tratti atipici nel 1997 disponevano di contratti stan-
dard nel 2003. Tuttavia, il 16% di loro si trovavano 
sempre nella stessa situazione e il 20% aveva abban-
donato il mercato del lavoro23. Il rischio di essere in 
una posizione di debolezza sul mercato del lavoro 
comporta anche una forte dimensione di genere e di 
intergenerazionalità, poiché le donne e i lavoratori più 
anziani, ma anche i giovani assunti in base a contratti 
atipici, hanno minori possibilità di migliorare la loro 
situazione su questo mercato24. È opportuno tuttavia 
tenere conto del fatto che gli Stati membri registrano 
tassi di transizione molto diversi.  
 
La recente relazione sull'Occupazione in Europa     
200625 fa riferimento a dati secondo i quali l'esistenza 
di una legislazione troppo rigidamente protettiva del-
l'occupazione tende a ridurre il dinamismo del merca-
to lavoro, aggravando le prospettive di lavoro delle 
donne, dei giovani e dei lavoratori più anziani. Tale 
relazione sottolinea che una deregolamentazione 
marginale che mantiene praticamente intatte le rigide 
regole applicabili ai contratti standard tende a favori-
re la segmentazione dei mercati del lavoro e influisce 
negativamente sulla produttività. Sottolinea inoltre 
che i lavoratori si sentono meglio protetti da un siste-
ma di aiuti in caso di disoccupazione che non dalla 
legislazione che tutela l'impiego. Regimi di sussidi di 
disoccupazione ben concepiti, uniti a politiche attive 
del mercato del lavoro, sembrano costituire una mi-
gliore assicurazione contro i rischi connessi al merca-

to del lavoro.  
Nel contesto della globalizzazione, del processo di 
ristrutturazione e della progressione verso un'econo-
mia fondata sulla conoscenza, i mercati del lavoro 
europeo devono essere al tempo stesso più inclusivi e 
più reattivi all'innovazione e al cambiamento. I lavo-
ratori potenzialmente vulnerabili devono avere la pos-
sibilità di progredire socialmente per migliorare la loro 
mobilità e affrontare con successo le loro transizioni 
sul mercato del lavoro.  
Le norme giuridiche che sottendono il rapporto di la-
voro tradizionale non danno forse un sufficiente mar-
gine di manovra ai lavoratori reclutati sulla base di 
contratti a durata indeterminata standard per esplo-
rare le opportunità di una maggiore flessibilità sul 
lavoro e non li incoraggiano ad agire in questo senso. 
La corretta gestione dell'innovazione e del cambia-
mento implica che i mercati del lavoro prendano in 
considerazione tre aspetti principali: la flessibilità, la 
sicurezza nell'occupazione e la segmentazione. Il pre-
sente libro verde si propone di stimolare la discussio-
ne sulla questione di sapere se un quadro regolamen-
tare più "reattivo" sia necessario per rafforzare la ca-
pacità dei lavoratori ad anticipare e gestire i cambia-
menti, indipendentemente dalla tipologia dei contratti 
– a durata indeterminata o a durata determinata ati-
pica. 
 
4. MODERNIZZAZIONE DEL DIRITTO DEL LAVO-
RO: TEMI PER IL DIBATTITO 
 
a. Le transizioni professionali 
Nella maggior parte degli Stati membri, le legislazioni 
del lavoro e della sicurezza sociale sono state conce-
pite per garantire la protezione dei lavoratori dipen-
denti in particolari posti di lavoro. Esse non sono for-
se in grado di aiutare i lavoratori nella loro transizione 
da uno status all'altro, nel quadro di interruzioni subi-
te (ad esempio licenziamento e disoccupazione) o 
volontarie del lavoro (ad esempio congedi di forma-
zione, responsabilità familiari, congedi sabbatici e 
congedo parentale). Anche i problemi delle donne, 
che sono rappresentate in modo più che proporziona-
le in queste nuove forme di lavoro e devono affronta-
re ostacoli per accedere all'integralità dei diritti e delle 
prestazioni sociali, devono essere affrontati. 
 
Le possibilità di accedere al mercato del lavoro, di 
rimanervi e di farvi progressi variano notevolmente, 
poiché la legislazione relativa alla protezione dell'oc-
cupazione e la regolamentazione dei contratti a livello 
nazionale hanno entrambe un forte impatto sulle 
transizioni tra le varie situazioni lavorative, in partico-
lare per quanto riguarda la condizione dei disoccupati 
di lunga durata e degli "esclusi" reclutati per impieghi 
precari. Tra le misure normative che agevolano le 
transizioni sul mercato del lavoro, frutto del dialogo 
sociale a livello nazionale, figurano la legge olandese 
sulla flessibilità e la sicurezza del 1999, la legge au-
striaca sulle indennità di licenziamento 
(Abfertigungsrecht) del 200226 e il decreto spagnolo 
del 2006 che facilita la conversione dei contratti a 
tempo determinato in contratti a tempo indeterminato 
con indennità di licenziamento ridotte27. La riforma 
austriaca costituisce un esempio interessante        
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dell'evoluzione radicale di un sistema basato sul rap-
porto di lavoro tradizionale tra un lavoratore e un'im-
presa verso un sistema più globale che si basa su un 
fondo che gestisce "conti di risparmio individuali" a 
livello nazionale. Il legame tra il licenziamento da par-
te di un datore di lavoro e il versamento di un'inden-
nità di licenziamento una tantum è stato soppresso. 
Queste nuove regole consentono ai lavoratori di    
lasciare un posto di lavoro quando ne trovano un al-
tro, piuttosto che restarvi per timore di perdere le 
indennità collegate. La riforma ha consentito di elimi-
nare la minaccia che poteva far pesare, sull'esistenza 
di un'impresa, l'obbligo improvviso di sopportare i 
costi di licenziamento, mentre il contributo di un da-
tore di lavoro al fondo di gestione dei "conti di rispar-
mio individuali" può essere ripartito nel tempo. Dal 
punto di vista del lavoratore dipendente, questo nuo-
vo sistema riduce il costo della mobilità professionale 
nella misura in cui i lavoratori non perdono più la to-
talità dei loro diritti a indennità di licenziamento 
quando passano a un nuovo impiego. L'adozione di un 
approccio di lavoro "lungo tutto il ciclo di vita" può 
richiedere di spostare l'accento dalla preoccupazione 
di proteggere particolari posti di lavoro alla creazione 
di un quadro di sostegno in grado di garantire la sicu-
rezza dell'occupazione, compresa un'assistenza socia-
le e misure attive di sostegno ai lavoratori durante i 
periodi di transizione. È ciò che ha fatto la Danimarca, 
combinando una legislazione di protezione "leggera" 
dell'occupazione, un'intensificazione di misure attive 
del mercato del lavoro, un notevole investimento nel-
la formazione e sussidi di disoccupazione generosi nel 
rispetto di condizioni rigide. 
 
b. Insicurezza giuridica 
L'apparizione di forme di lavoro atipico diversificate 
ha reso meno chiare le frontiere tra il diritto del lavo-
ro e il diritto commerciale. La tradizionale distinzione 
binaria tra "lavoratore dipendente" e "lavoratore au-
tonomo" non riflette più fedelmente la realtà econo-
mica e sociale del lavoro. Possono insorgere contro-
versie a proposito della natura giuridica di un rappor-
to di lavoro quando tale natura è mascherata o quan-
do si pongono vere difficoltà per far coincidere nuove 
modalità di lavoro dinamiche con il rapporto di lavoro 
tradizionale. 
 
Il lavoro subordinato può venire celato sotto le appa-
renze di altri tipi di rapporto, al fine di dissimulare la 
sua reale situazione giuridica e di evitare taluni costi 
come i prelievi fiscali obbligatori e i contributi di sicu-
rezza sociale. Questa pratica illegale può risultare da 
un ricorso improprio alle disposizioni del diritto civile 
o commerciale.  
 
Le misure adottate a livello nazionale per combattere 
il fenomeno del lavoro "mascherato", spesso elabora-
te in collaborazione con le parti sociali, vanno dall'in-
troduzione di presunzioni legali obbligatorie28 a un 
migliore controllo dell'applicazione della legislazione, 
e comprendono anche campagne mirate e iniziative 
specialmente concentrate sull'informazione e la sensi-
bilizzazione29. A causa della mancanza di chiarezza 
della definizione giuridica dello statuto di lavoratore 
autonomo fornita dalle disposizioni legislative e am-

ministrative nazionali, alcuni individui, che pensano di 
essere "autonomi", possono a volte essere considerati 
come lavoratori dipendenti dalle amministrazioni fi-
scali o della sicurezza sociale. Di conseguenza, il lavo-
ratore autonomo/dipendente e il suo cliente/datore di 
lavoro principale possono vedersi costretti a pagare 
contributi sociali supplementari30. La Commissione ha 
sottolineato che il problema delle persone che si fan-
no passare per lavoratori autonomi al fine di aggirare 
la legislazione nazionale31 deve essere affrontato prin-
cipalmente dagli Stati membri32. 
 
Il concetto di "lavoro economicamente dipendente" 
comprende situazioni che non rientrano né nella no-
zione ben stabilita di lavoro dipendente, né in quella 
del lavoro autonomo. Questa categoria di lavoratori 
non dispone di un contratto di lavoro. Essi possono 
non ricadere nell'ambito d'applicazione della legisla-
zione del lavoro poiché occupano una "zona grigia" 
tra il diritto del lavoro e il diritto commerciale. Anche 
se formalmente "autonomi", essi rimangono economi-
camente dipendenti da un solo committente o cliente/
datore di lavoro per il loro reddito33. Questo fenome-
no dovrebbe essere chiaramente distinto dall'utilizza-
zione, deliberatamente falsa, della qualificazione di 
lavoro autonomo. Alcuni Stati membri hanno già a-
dottato misure legislative per proteggere la situazione 
giuridica dei lavoratori autonomi economicamente 
dipendenti e vulnerabili34. 
 
Se è vero che questi approcci sono stati in qualche 
modo preliminari e parziali, essi riflettono tuttavia gli 
sforzi compiuti dai legislatori, dai tribunali e dalle par-
ti sociali per risolvere i problemi che si pongono in 
questo settore complesso. L'"approccio mirato" del 
Regno Unito che introduce nella sua legislazione del  
lavoro  vari  diritti  ed obblighi  per i  "lavoratori di-
pendenti" (employees) ed i "lavoratori" ("workers") è 
un esempio del modo in cui alcune categorie di lavo-
ratori vulnerabili coinvolti in rapporti di lavoro com-
plessi si vedono attribuire diritti minimi senza benefi-
ciare dell'intera gamma dei diritti del lavoro derivanti 
dai contratti di lavoro classici35. I diritti collegati alla 
protezione contro la discriminazione, alla protezione 
della salute e della sicurezza, alle garanzie di salario 
minimo, oltre che alla protezione dei diritti di negozia-
zione collettiva, sono stati selettivamente estesi ai 
lavoratori economicamente dipendenti in alcuni Stati 
membri. Altri diritti, in particolare in materia di preav-
viso di licenziamento, tendono ad essere concessi solo 
ai lavoratori dipendenti regolari che hanno compiuto 
un determinato periodo di lavoro ininterrotto per un 
determinato datore di lavoro.  
 
A livello comunitario, la regolamentazione delle condi-
zioni di lavoro degli agenti commerciali autonomi mo-
stra che le regole del mercato interno possono avvici-
narsi a taluni aspetti del diritto del lavoro. Al fine di 
garantire la protezione minima degli agenti commer-
ciali autonomi nei loro rapporti con i loro committenti, 
la direttiva 86/653/CEE36 contiene disposizioni con-
cernenti in particolare il pagamento della loro retribu-
zione; le condizioni di trasformazione dei contratti a 
tempo determinato in contratti a tempo indetermina-
to; il risarcimento del danno causato dalla risoluzione 
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di un contratto.  
Si è sostenuta la necessità di introdurre requisiti mini-
mi in tutti i contratti di lavoro individuali riguardanti 
servizi effettuati da lavoratori autonomi economica-
mente dipendenti37. Pur aumentando la certezza e la 
trasparenza e garantendo un livello minimo di tutela 
per i lavoratori autonomi, tali requisiti potrebbero tut-
tavia avere l'effetto di limitare la portata di questi 
accordi contrattuali. 
 
c. Rapporti di lavoro triangolari 
Lo sviluppo del lavoro temporaneo ha portato alla 
modifica delle legislazioni del lavoro di alcuni Stati 
membri per determinare le responsabilità rispettive 
del datore di lavoro e dell'impresa utilizzatrice, al fine 
di proteggere i diritti dei lavoratori. Il "rapporto di 
lavoro triangolare" tra un'impresa utilizzatrice, un 
lavoratore dipendente e un'agenzia corrisponde gene-
ralmente alla situazione nella quale un lavoratore 
temporaneo è reclutato da un'agenzia, poi messo a 
disposizione di un'impresa utilizzatrice per effettuarvi 
prestazioni in virtù di un contratto commerciale. La 
"dualità dei datori di lavoro" che ne deriva aumenta la 
complessità del rapporto di lavoro38. 
Nella maggior parte degli Stati membri, il lavoro tra-
mite agenzie di lavoro temporaneo è disciplinato da 
un insieme di leggi, accordi collettivi e autoregola-
mentazioni39. La proposta della Commissione concer-
nente una direttiva relativa ai lavoratori delle agenzie 
fornitrici di lavoro temporaneo intende stabilire un 
principio di non discriminazione in grado di garantire 
che questi lavoratori non siano trattati meno favore-
volmente dei lavoratori "regolari" di "un'impresa uti-
lizzatrice"40. 
Problemi analoghi possono porsi quando i lavoratori 
sono coinvolti in lunghe catene di subappalto. Nume-
rosi stati hanno tentato di risolvere questi problemi 
stabilendo un sistema di responsabilità congiunta e 
solidale dei contraenti principali nei confronti degli 
obblighi dei loro subappaltatori. Questo sistema inco-
raggia i contraenti principali a garantire il rispetto 
della legislazione del lavoro da parte dei loro partner 
commerciali. Tuttavia, alcuni hanno sostenuto che tali 
norme potevano servire a limitare il subappalto a so-
cietà estere, ostacolando in tal modo la libera presta-
zione di servizi nel mercato interno. La recente giuri-
sprudenza relativa al distacco dei lavoratori ha stabili-
to che questo sistema faceva parte delle modalità 
procedurali accettabili che consentono di ottenere il 
rispetto del diritto al salario minimo, a condizione che 
questa forma di tutela dei lavoratori sia necessaria e 
proporzionata all'obiettivo perseguito e conforme al-
l'interesse generale41. 
 
d. Organizzazione dell'orario di lavoro 
Il mancato accordo al Consiglio straordinario EPSCO 
del 7 novembre 2006 sottolinea quanto le disposizioni 
della direttiva 2003/88/CE e della relativa giurispru-
denza della Corte di giustizia42 costituiscano una par-
ticolare sfida per alcuni settori come quello della salu-
te. 
La Commissione sta attualmente riesaminando la si-
tuazione alla luce dello stallo verificatosi in Consiglio. 
 
e. Mobilità dei lavoratori 

L'applicazione coerente del diritto del lavoro europeo 
può essere minacciata, in particolare nel contesto 
transnazionale delle attività delle imprese e della for-
nitura dei servizi, a causa della varietà delle definizio-
ni di lavoratore date nelle diverse direttive. Ciò è fon-
te di particolare preoccupazione quando si tratta della 
situazione dei lavoratori frontalieri43. 
Al di fuori del settore particolare della libera circola-
zione dei lavoratori, la maggior parte dei testi legisla-
tivi dell'UE in rapporto con il diritto del lavoro lascia 
agli Stati membri il compito di definire il "lavoratore". 
Alcuni hanno sostenuto che gli Stati membri devono 
mantenere un margine di valutazione per decidere 
l'ampiezza della definizione di lavoratore contenuta 
nelle varie direttive. Tuttavia, tale rinvio costante al 
diritto nazionale piuttosto che al diritto comunitario 
potrebbe indebolire la tutela del lavoratore, in parti-
colare quando è in gioco la libertà di circolazione. Una 
serie di difficoltà collegate alle divergenti definizioni 
del lavoratore sono venute alla luce in particolare nel 
quadro dell'attuazione delle direttive sul distacco dei 
lavoratori e il trasferimento di imprese. In tali circo-
stanze, le diversità nell'estensione delle definizioni di 
"lavoratore" sono difficilmente conciliabili con gli   
obiettivi di politica sociale della Comunità, consistenti 
nel raggiungere un equilibrio tra la flessibilità e la  
sicurezza per i lavoratori. 
 
f. Aspetti del controllo dell'applicazione delle 
legislazioni e lavoro non dichiarato 
I meccanismi di controllo dell'applicazione delle legi-
slazioni dovrebbero essere sufficienti per garantire il 
buon funzionamento e l'adattabilità dei mercati del 
lavoro, prevenire le violazioni del diritto del lavoro a 
livello nazionale e proteggere i diritti dei lavoratori nel 
futuro mercato europeo del lavoro44. In questo conte-
sto, il lavoro non dichiarato appare come una caratte-
ristica particolarmente preoccupante e persistente 
degli attuali mercati del lavoro, spesso associata a 
movimenti transfrontalieri di manodopera. Principale 
fattore del dumping sociale, esso è responsabile non 
solo dello sfruttamento dei lavoratori, ma anche di 
distorsioni della concorrenza. Nell'ottobre del 2003 il 
Consiglio ha adottato una risoluzione che chiede agli 
Stati membri di affrontare questo problema45. Tra le 
misure proposte figurano misure preventive e sanzio-
ni, ma anche la conclusione di partnership fra le parti 
sociali e i poteri pubblici a livello nazionale per lottare 
contro il lavoro non dichiarato. Tali misure rivestono 
attualmente la forma di una miscela di misure di in-
centivo alla trasformazione del lavoro non dichiarato 
in impiego regolare, sanzioni e penalità, legami raf-
forzati con il sistema fiscale e delle prestazioni sociali, 
semplificazioni amministrative o fiscali. 
Per l'UNICE/UEAPME, il CEEP e la CEES questo  pro-
blema fa parte, nel quadro dell'equilibrio da individua-
re tra flessibilità e sicurezza, delle questioni che devo-
no essere oggetto di un analisi comune nel program-
ma di lavoro delle parti sociali europee per il 2006-
2008 46. 
I ministri del lavoro e i loro servizi possono svolgere 
un ruolo cruciale nel controllo dell'applicazione della 
legge, raccogliendo dati affidabili sulle tendenze del 
mercato del lavoro e sull'evoluzione delle forme di 
lavoro e di occupazione, adottando sanzioni effettive 
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e dissuasive per lottare contro il lavoro non dichiarato 
e i rapporti di lavoro mascherati. Nel caso dei lavora-
tori mobili nei trasporti stradali e marittimi, la natura 
transnazionale ed extraterritoriale di questi settori 
rende particolarmente difficile il controllo dell'applica-
zione della legge47. 
 
È necessaria una cooperazione più efficace tra le varie 
istanze di controllo amministrative a livello nazionale, 
in particolare l'ispettorato del lavoro, l'amministrazio-
ne della sicurezza sociale e l'amministrazione fiscale. 
Il rafforzamento delle risorse e il miglioramento delle 
conoscenze tecniche di queste istanze di controllo, 
oltre al consolidamento della loro collaborazione con 
alcuni partner, possono contribuire a ridurre le cause 
del lavoro non dichiarato. 
 
Un rafforzamento della cooperazione amministrativa a 
livello dell'UE può inoltre aiutare gli Stati membri ad 
individuare gli abusi e l'elusione delle norme del dirit-
to del lavoro ed a combatterli garantendo in tal modo 
il rispetto del diritto comunitario. L'articolo 10 del 
trattato CE fissa una regola generale che impone agli 
Stati membri e alle istituzioni comunitarie obblighi 
reciproci di cooperazione e di assistenza effettivi ed 
esige che tutte le misure adeguate siano adottate per 
facilitare la realizzazione della missione della Comuni-
tà. Pratiche illegali con una dimensione internazionale 
sottolineano ulteriormente la necessità di rafforzare 
tale collaborazione a livello dell'UE, per migliorare le 
strategie e i mezzi d'ispezione utilizzati per analizzare 
le prassi e le condizioni di lavoro. 
 
Note 
1 “È ora di cambiare marcia”, relazione annuale di 
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del lavoro.  
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vizi e lo sviluppo delle catene di subappalto sono uti-
lizzate al fine di aggirare le prescrizioni transitorie    
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l'8.2.2006. 
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parte degli Stati membri, in consultazione con le parti 
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re regolarmente il campo d'applicazione della loro 
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per garantire una protezione effettiva dei lavoratori 
vincolati da un rapporto di lavoro. Questo strumento 
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do agli Stati la preoccupazione di definire nella loro 
legislazione e nella loro prassi la natura e l'estensione 
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rapporto di lavoro. 
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di lavoratori "simili ai lavoratori dipendenti" corrispon-
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Fondazione universitaria Marco BiagiFondazione universitaria Marco Biagi  

www.fmb.unimo.itwww.fmb.unimo.it  

La Fondazione Marco Biagi, istituita nel dicembre 2002, per volere 
della famiglia Biagi e dell’Università degli Studi di Modena e Reggio 
Emilia, ha inaugurato la nuova sede il 16 novembre scorso.  
 
Obiettivi: 
 
• Promuovere e sviluppare l’internazionalizzazione della ricerca e  
della formazione 
 
• Favorire la mobilità dei giovani ricercatori  

• Dare impulso ad un nuovo modo di “fare università” 

Per raggiungere gli obiettivi verranno promosse numerose attività 
formative (una laurea specialistica, alcuni master, un dottorato di          
ricerca) e importanti iniziative convegnistiche. 

 

Il nostro programma è in fondo molto semplice: seguire lo sviluppo del diritto del lavoro con particolare 
attenzione alle relazioni industriali, nella dimensione comparata e interdisciplinare, prestando attenzione 
soprattutto alle esperienze più innovative che non mancano anche in questo inizio di nuovo secolo.  
 

Marco Biagi 

Viale Storchi, n. 2 
41100 Modena  
tel. 059-2056032/031 
Fax: 059-2056068 
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ratori economicamente dipendenti dal punto di vista 
della sicurezza sociale, sono state ampliamente riviste 
nel 2002 (vedi Evoluzione del diritto del lavoro, vol. 2, 
pagg. 151-153). La Spagna prevede dal canto suo di 
adottare un testo di legge relativo ai diritti alle presta-
zioni di cui godono i lavoratori autonomi, compresi i 
lavoratori economicamente dipendenti, in attuazione 
dell'accordo stipulato il 26 settembre 2006 dal gover-
no spagnolo e dai principali rappresentanti dei lavora-
tori autonomi.  
35 Documento di riflessione del Ministero britannico del 
commercio e dell'industria, luglio 2002; vedi anche 
"Succes at Work: Protecting Vulnerable Workers, Sup-
porting Good Employers", Ministero britannico del 
commercio e dell'industria, marzo 2006. 
36 Direttiva del Consiglio 86/653/CEE del 18 dicembre 
1986 relativa al coordinamento dei diritti degli Stati 
membri concernenti gli agenti commerciali indipen-
denti. 
37 Vedi in particolare Perulli, op. cit. Capitolo 3. 
38 Temporary Agency work in an enlarged European 
Union, Fondazione europea, 2006, pag. 1. 
39 Ibid. 
40 Proposta modificata di direttiva del Parlamento e del 
Consiglio relativa alle condizioni di lavoro dei lavorato-
ri temporanei - COM(2002) 701. 
41 La Corte di giustizia ha giudicato che l'articolo 5 
della direttiva 96/71/CE relativa al distacco dei lavora-
tori nell'ambito di una prestazione di servizi, interpre-
tato alla luce dell'articolo 49 CE, non osta all'utilizza-
zione di tale sistema, che costituisce una misura ade-
guata in caso di mancato rispetto della direttiva, a 

condizione che il sistema sia proporzionato all'obietti-
vo perseguito e non vada al di là di quanto è necessa-
rio per raggiungerlo. Sentenza della Corte di giustizia 
del 12 ottobre 2004 nella causa C-60/03 Wolff e   
Müller Racc. [2004] pagg. I-9553. 
42 In particolare le sentenze della Corte di giustizia del 
3 ottobre 2000 nella causa C-303/98 (SIMAP) Racc. 
pagg. I-7963; del 9 ottobre 2003 nella causa          
C-151/02 (Jäger) Racc. pagg. I-8389; e del 1° dicem-
bre 2005 nella causa C-14/04 (Dellas) Racc. pagg.    
I-10253. 
43 Vedi anche risoluzione del Parlamento A5-
0338/2000, GU del 18.9.2001, C-262, pag. 148. 
44 Vedi la relazione dell'OIL V(1) sui rapporti di lavoro 
(2005), punto 65. Vedi anche i problemi evidenziati 
nella relazione sul Funzionamento delle disposizioni 
transitorie del trattato di adesione del 2003. Vedi infi-
ne la comunicazione della Commissione COM(2006)
159 "Orientamenti relativi al distacco dei lavoratori 
nell'ambito della prestazione di servizi". 
45 Risoluzione del Consiglio sulla trasformazione del 
lavoro non dichiarato e l'occupazione regolare – GU C 
260 del 29.10.2003. 
46 Programma di lavoro delle parti sociali europee, 
2006-2008, 23 marzo 2006. 
47 Direttiva concernente l'organizzazione dell'orario di 
lavoro delle persone che effettuano operazioni mobili 
di autotrasporto – disposizioni della direttiva applica-
bili ai lavoratori autonomi e ai periodi notturni, futura 
relazione relativa a uno studio realizzato dalla DG 
TREN. 
 

Approfondimenti e documentazioneApprofondimenti e documentazione  
  
  

Per ulteriori approfondimenti si veda il sito www.fmb.unimo.it, Indice A-Z, voce Statuto dei 
lavori, con gli ultimi aggiornamenti   
 
 

In particolare si segnala la seguente documentazione:  
 
 
Documentazione comunitaria 
 

22 novembre 2006 - Commissione Europea - Green Paper on modernising labour law to meet the challenges 
of the 21st century - Versione Inglese e Italiana 
 

22 novembre 2006 - Allegato al Libro verde, How many people work under non-standard contracts in the EU? 
 

22 novembre 2006 - Posizione dell'Unice sul Libro Verde - Reform of the labour market needs flexilbility and 
national implementation 
 

Ottobre 2006 - Libro verde (versione preliminare) 
 

12 ottobre 2006 - Posizione dell'ETUC sul Libro Verde -  Draft Green Paper on labour law 
 

1997 - European Commission - Libro Verde: Partnership for a New Organisations of Work - Document drawn 
up on the basis of COM(97) 128 final 
  
 
Studi - ricerche - percorsi di lettura 
 

Donata Gottardi, Diritto del lavoro europeo e mercato interno (Fonte: www.donatagottardi.net) 
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Pre – Conference Programme 
 

Saturday 17 March 
 

Arrival and on-site registration 
 

10.00 – 12.30 Tour of Modena  
 

10.00 – 12.30 The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations - meeting of the Editorial Board and Scientific Directors 
 

15.00 – 17.30 Tour of Modena 
 

15.00 – 16.30 Marco Biagi Foundation - meeting of the Scientific Committee 
 

16.30 – 18.00 International School of Higher Education in Industrial and Labour Relations - meeting of the Academic Advisory Board and Directors 
of the School 
 

18.30 – 19.00 Opening ceremony 
 

19.00 – 20.00 Welcoming Reception 
 

20.00 – 22.30 Concert (Classical Music) 
 

Sunday 18 March 
 

Arrival and on-site registration 
 

10.30 – 17.30 Tour of Bologna and Ravenna 
 

19.00 – 20.00 Welcoming Reception 
 

20.00 – 22.30 Concert (Classical Music) 

 

Modena (Italy) 17, 18, 19, 20, 21 March 2007 

 
 

The Global Workplace The Global Workplace   
  

Learning from each otherLearning from each other  
 

5th International Conference in Memory of Professor Marco Biagi 
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Congress – Scientific Programme 
 

 

Monday 19 March 
 

9.30 – 10.00 Welcome and opening remarks (languages: Italian – English) 

Gian Carlo Pellacani, Rector, University of Modena and Reggio Emilia 

Sergio Paba, Dean, Faculty of Economics - University of Modena and Reggio Emilia 
 

10.00 – 13.00 First session: The Global Workplace: the End of  Labour Law? (languages: Italian – 
English) 

Chair Manfred Weiss (J. W. Goethe University, Frankfurt) 

Speakers Roger Blanpain (Universities of Leuven and Tilburg), Mike Zimmer (Seton Hall University) 

Discussants Csilla Kollonay (University of Budapest), Marius Oliver (University of Johannesburg) Malcom Sargeant (Middlesex Univer-
sity), Steven Willborn (University of Nebraska), Hélio Zylberstajn (University of São Paulo) 
 

13.00 – 14.00 Buffet 
 

14.30 – 19.00 Second session – part I: Globalisation and Workplace Trends: an Interdisciplinary 
Perspective  
 

14.00 – 16.30 Plenary Session Globalisation and Workplace Trends (languages: Italian – English) 

Chair Luigi Golzio (University of Modena and Reggio Emilia) 

Speakers Susan Bisom-Rapp (Thomas Jefferson School of Law), Jaques Rojot (University of Paris) 

Discussants Paolo Sestito (Banca d’Italia), Yasuo Suwa (Hosei University, Tokyo) 
 

16.30 – 19.00 Workshop I Globalisation and Industrial Relations (language: English) 
Chair Stavroula Demetriades (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions) 

Keynote Presentation Bruce Kaufman  (Georgia State University) 

Invited paper (to be selected)   

Debate: Learning from each others’ experiences – Participants from: Africa, Asia, Australia, Europe and Russia, North and South America 
 

16.30 – 19.00 Workshop II Globalisation and Labour Law (languages: Italian – English) 
Chair Luisa Galantino (University of Modena and Reggio Emilia) 

Keynote Presentation Marlene Schmidt (J. W. Goethe University, Frankfurt) 

Invited paper (to be selected) 

Debate: Learning from each others’ experiences – Participants from: Africa, Asia, Australia, Europe and Russia, North and South America. 
 

20.30 – 23.00 Dinner  
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Tuesday, 20 March 
 

9.30 – 11.00 Second session – part II: Globalisation and Workplace Trends: an Interdisciplinary 
Perspective 
 

9.30 – 11.00  Workshop III Globalisation and HRM (languages: English) 

Chair Jaques Rojot (University of Paris) 

Keynote Presentation Tommaso Fabbri (University of Modena and Reggio Emilia) 

Invited paper (to be selected)   

Debate: Learning from each other experiences – Participants from: Africa, Asia, Australia, Europe and Russia, North and South America 
 

9.30 – 11.00  Workshop IV Globalisation and Labour Market Developments (languages: Italian – English) 

Chair Tindara Addabbo (University of Modena and Reggio Emilia) 

Keynote Presentation Paolo Sestito (Banca d’Italia) 

Invited paper (to be selected)  

Debate: Learning from each others’ experiences – Participants from: Africa, Asia, Australia, Europe and Russia, North and South America 
 

11.00 – 19.00 Thirds Session: Learning from Each Other: Refining the Comparative 
Method  
 

11.00 – 13.00 The Marco Biagi Foundation Comparative Labour Law and Indus-
trial Relations Seminars: Presentation and Discussion of  the Project (languages: Italian 
– English) 

Chair Francesco Basenghi (University of Modena and Reggio Emilia) 

The linguistic problem William Bromwich (University of Modena and Reggio Emilia) 

The comparative method Michele Tiraboschi (University of Modena and Reggio Emilia) 
 

12.30 – 14.00 Buffet 
 

14.00 – 16.00 Plenary Session Supporting International Networks of  Research: the Role of  
International Institutions (languages: Italian – English) 

Chair Janice Bellace (The Wharton School, University of Pennsylvania) 

Speakers Aviana Bulgarelli (Cedefop), Stavroula Demetriades (European Foundation for the Improvement of Living and Working Condi-
tions), Jackie Morin (European Commission), Jean Claude Javiller (International Institute for Labour Studies- ILO) 
 

16.00 – 18.30 Plenary Session Reports from the Workshops I – IV and Plenary Debate (languages: 
Italian – English) 

Chair Roger Blanpain (Universities of Leuven and Tilburg) 

Rapporteur Tommaso Fabbri (University of Modena and Reggio Emilia), Bruce Kaufman (Georgia State University), Marlene Schmidt 
(University of Frankfurt), Paolo Sestito (Banca d’Italia) 

Conclusion Manfred Weiss (J. W. Goethe University, Frankfurt) 

 

19.30 – 20.30 Buffet 

20.30 – 23.00 Concert (Classical Music) 
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Wednesday, 21 March 
 

 

9.00 – 9.45 Report on the Marco Biagi Foundation Activity 2003 – 2006 
 

Speaker: Paola Gelmini Reggiani, Director, Marco Biagi Foundation 

 

 

9.45 – 10.00 Marco Biagi Foundation, ADAPT and Il Sole 24 Ore Awards 

Awards to be conferred by Ferruccio De Bortoli (Il Sole 24 Ore), Michele Tiraboschi (ADAPT/Marco Biagi Foundation) 

 

10.00 – 13.00 Round Table The Italian Case: Building on the European Commission 
Green Paper “Modernising Labour Law to Meet the Challenges of  the 21th 
Century” 

 

Chair: Ferruccio De Bortoli (Il Sole 24 Ore) 

Keynote Presentation Michele Tiraboschi (University of Modena and Reggio Emilia) 

Discussant: Giuseppe Ferraro (University of Naples), Edoardo Ghera (University of Rome), Luigi Mariucci (University of Venice) 

 

14.00 – 18.00 PhD Conference 
 

A selected number of PhD students in the area of Industrial and Labour Relations will present a written communication on their project of 
research  

Chair: Michele Colucci (Parma European College, University of Salerno) 

 

 

---------------------------------------------- 

 

Organiser: ADAPT and the Marco Biagi Foundation’s High Level School in Industrial and Labour Relations 

 

Academic Advisory Board: Janice Bellace, Roger Blanpain, Michele Tiraboschi (coordinator), Tiziano Treu, Manfred Weiss 

 

Organising Committee: Paola Gelmini (chair), Olga Rymkevitch, Iacopo Senatori, Carlotta Serra, William Bromwich 

 

Facilitation: ADAPT the Marco Biagi Foundation will cover travel (EU fare) and hospitality costs for chair persons, speakers, rappor-
teurs, members of the Marco Biagi Foundation’s Scientific Committee. Call for paper: travel costs for a maximum of 200 Euros for EU 
citizens (400 for non EU citizens) and hospitality costs for scholars and researchers presenting a paper, selected by the Academic Advisory 
Board, to be presented in one of the five workshop (maximum 15 papers). PhD Conference: hospitality costs for PhD students presenting 
a written communication on their project of research, selected by the Academic Advisory Board, to be presented in the PhD conference 
scheduled on Wednesday, 21 March (maximum 15 communications) 
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ASSOCIAZIONE PER GLI STUDI INTERNAZIONALI E COMPARATI 

SUL DIRITTO DEL LAVORO E SULLE RELAZIONI INDUSTRIALI  
 
 
 
Direttore 
 
   Michele Tiraboschi 
 
 
Redazione 
 

Achguiga Marouane; Carmen Agut Garcia; Francesco Basenghi; Eliana Bellezza; Tiziana Bellinvia; Chiara Bizzarro; William 

Bromwich; Giuliano Cazzola (senior advisor); Alessandro Corvino; Luigi Degan; Lorenzo Fantini; Laura Ferretti; Rita Iorio; 

Simona Lombardi; Stefano Malandrini; Flavia Pasquini; Paolo Pennesi; Niccolò Persico; Pierluigi Rausei; Alberto Russo; 

Olga Rymkevitch; Anna Maria Sansoni; Simone Scagliarini; Iacopo Senatori; Carlotta Serra; Silvia Spattini; Patrizia 

Tiraboschi; Chiara Todeschini. 

 

 

Coordinatore di redazione bollettino speciale e Dossier 
 

Marina Bettoni 

 

 

La documentazione è raccolta in collaborazione con: 
 

CISL - Dipartimento del mercato del lavoro 

CONFINDUSTRIA - Ufficio relazioni industriali e affari sociali 

UIL - Dipartimento del mercato del lavoro 

 

 

La giurisprudenza di merito è raccolta in collaborazione con: 
 

Assindustria Genova  

Associazione Industriale Bresciana 

Associazione Industriali della Provincia di Vicenza 

Confindustria Bergamo 

Unione degli Industriali della Provincia di Pordenone 

Unione degli Industriali della Provincia di Treviso  

Unione degli Industriali della Provincia di Varese 

Unione Industriale Torino 

 

 

Soci ADAPT 
 

Abi; Adecco; Agens; Agenzia Regionale per il Lavoro-Regione Lombardia; Ailt; Ali spa; Ancc-Coop; Ance; Apla; 

Associazione Industriali della Provincia di Vicenza; Banca Popolare Emilia Romagna; Cisl; Cna Nazionale; Cna Modena; 

Comune di Milano; Comune di Modena; Confapi; Confartigianato; Confcommercio; Confcooperative-Elabora; 

Confindustria; Confindustria Bergamo; Confsal; Coopfond-Legacoop Nazionale; Electrolux-Italia spa; Fastweb; 

Federalberghi; Federmeccanica; Filca-Cisl; Fipe; Fondazione Studi-Consulenti del Lavoro; Gruppo Cremonini spa; Il Sole 

24 Ore; Inail; Inps; Italia Lavoro spa; Legacoop Emilia Romagna; Manutencoop; Meta spa; Movimento Cristiano 

Lavoratori; Obiettivo Lavoro; Provincia di Bergamo; Provincia di Verona; Telecom spa; Ugl; Uil; Vedior.  


