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IL DIRITTO DEL LAVORO

FONTI:

Artt. 1, 4, 35 - 40 Cost. ; Cod. Civ. libro V; L. 300/1970 “Statuto dei Lavoratori”; Carta Sociale Europea.

- Il lavoro per la Costituzione italiana; art 1: è il fondamento della Repubblica; art.4: la Repubblica “...riconosce il diritto al lavoro”; “... ogni cittadino ha il dovere di svolgere un’attività o funzione...” che concorra al progresso sociale; art.35 : lo Stato promuove la tutela de lavoro, la formazione professionale, gli accordi e le organizzazioni internazionali per i diritti dei lavoratori; la libertà di emigrazione e la tutela dei lavoratori emigrati...

- Organismi di attuazione del dettato costituzionale:

1. Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale, con diverse Direzioni Generali per diverse materie ( es. addestramento professionale, collocamento...);

2. Ispettorati del Lavoro, regionali e provinciali;

3. Uffici del Lavoro, che affrontano i problemi occupazionali e le controversie;

4. C.N.E.L. (Consiglio Nazionale dell’Economia e del Lavoro)

- Art. 36 Cost.: “... retribuzione proporzionata alla quantità e qualità del lavoro svolto” ma anche “sufficiente a garantire un’esistenza libera e dignitosa al lavoratore e alla sua famiglia”;

- Componenti fondamentali della retribuzione:  a) retribuzione minima, di base + b) integrazioni, saltuarie o continuative, comunque obbligatorie, basate sulla categoria di lavoratori e sull’anzianità di servizio + indennità per lavori disagiati o gravosi

- Art. 37 Cost.: il lavoro delle donne e dei minori: parità di diritti con quello maschile adulto.  

- D.Lgs. 26 marzo 2001 n. 151, "Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità"; la lavoratrice deve informare il datore di lavoro del suo stato di gravidanza; ha diritto all’astensione obbligatoria dal lavoro da 2 mesi prima a 3 mesi dopo il parto (anticipabile a 3 mesi prima del parto), con l'80% della retribuzione (“congedo di maternità”; violarlo è reato, pena fino a 6 mesi di arresto); in particolari condizioni può chiedere la “flessibilità” del periodo del congedo (1 mese prima e 4 mesi dopo il parto); in gravidanza, puerperio ed allattamento non può essere adibita a lavori pericolosi, faticosi ed insalubri, indicati dalla legge; vietato il lavoro notturno, dalle 24 alle 6, dall'accertamento della gravidanza fino al compimento di 1 anno del bambino. Al termine del congedo e fino al compimento di 1 anno del bambino, diritto di conservare il posto di lavoro e di rientrare nella stessa unità produttiva; trasferimenti solo con il consenso della lavoratrice. Divieto di licenziamento, sospensione dal lavoro, dimissioni in caso di maternità. Il padre lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per tutto il congedo o per la parte residua, in caso di morte o grave infermità della madre, se lei abbandona il figlio oppure per affidamento esclusivo al padre. 

“Congedo parentale”: nei primi 8 anni di vita del bambino ciascun genitore ha diritto di astenersi dal lavoro per un periodo massimo di 10 mesi; indennità del 30% della retribuzione per un massimo complessivo tra i genitori di 6 mesi fino ai 3 anni di vita del bambino; dai 3 agli 8 anno, 30% della retribuzione solo se il reddito individuale dei genitori è molto basso. In caso di congedo di paternità, il divieto di licenziamento anche per il padre. Congedi per malattia del figlio: I genitori possono astenersi dal lavoro durante le malattie del figlio minore di anni 8; durante le malattie di ciascun figlio di non più di 3 anni; fra i 3 e gli 8 anni è possibile assentarsi dal lavoro per non più di 5 giorni lavorativi all'anno per ciascun genitore; nessun trattamento economico. 
Periodi giornalieri di riposo: permessi per allattamento: fino al 1° anno di vita del bambino 2 interruzioni del lavoro giornaliero per 2 ore complessive al giorno, se l'orario è di almeno 6 ore; altrimenti, interruzione per non più di 1 ora. In casi particolari può usufruirne il padre. 

L. 9/12/1977 n.903 vieta le discriminazioni. Pone limiti al lavoro dei minori: età minima 15 anni, per i lavori pesanti 18.

D.Lgs. 345/1999 modificato con D.Lgs. 262/2000: distingue tra “bambini”( meno di 15 anni) e “adolescenti” (fra i 15 e i 18 anni, “non più soggetti all'obbligo scolastico”; vedere le norme sull’obbligo scolastico ….). Le norme non si applicano "agli adolescenti addetti a lavori occasionali o di breve durata" concernenti: a) servizi domestici prestati in ambito familiare; b) prestazioni di lavoro non nocivo, né pregiudizievole, né pericoloso, nelle imprese a conduzione familiare. L'impiego dei bambini è possibile eccezionalmente in lavori di tipo culturale, artistico, sportivo o pubblicitario e nello spettacolo, su autorizzazione della Direzione provinciale del lavoro e previo assenso scritto dei genitori (o tutore), purché non pregiudichino sicurezza, integrità psico-fisica e sviluppo del minore, frequenza scolastica o a programmi di orientamento o formazione professionale. 
Vietati i lavori “insalubri” al di sotto dei 16 anni (18 per le femmine); vietati lavori notturni o sotterranei al di sotto dei 18 anni.

Lavori vietati agli adolescenti: elencati nell’allegato I del D.Lgs.; possibili solo se indispensabili motivi didattici o di formazione professionale, con le necessarie precauzioni (art.7). Gli adolescenti con almeno 16 anni possono essere adibiti al lavoro notturno, in via eccezionale, per il tempo strettamente necessario, solo per circostanze particolari (artt. 10 - 12). 
Esposizione al rumore: limite massimo innalzato da 80 a 90 dbA; oltre gli 80 decibel Lep-d, il datore di lavoro, oltre alle normali misure di prevenzione rischi, deve fornire i mezzi individuali di protezione dell'udito e una adeguata formazione . 

Previste specifiche modalità di valutazione rischi lavorativi per i minori . 
Visita medica obbligatoria per stabilire l’idoneità al lavoro, a cura e spese del datore di lavoro, presso "un medico del Servizio Sanitario nazionale": previste anche visite mediche periodiche (almeno biennali per adolescenti esposti a rumore; almeno annuale fra 85 e 90 dbA) .
Periodo di riposo di almeno 2 giorni la settimana, possibilmente consecutivi e comprendenti la domenica; riducibile a 36 ore in casi di necessità. Obbligo di riposo settimanale e di ferie.
Orario massimo: bambini, 7 ore giornaliere, 35 settimanali; adolescenti; massimo 8 ore giornaliere, 40 settimanali, con periodi di pausa di 1 ora ogni 3 o ogni 4 1/2.  (artt. 18, 20, 21 e 23, L. n.977/1967 ancora in vigore)


- Art. 38 Cost.:previdenza e assistenza sociale.

1) “Previdenza”= organizzazione anticipata di mezzi finanziari da parte di enti pubblici, costituita con i contributi di lavoratori e datori di lavoro, per assistere chi è menomato nelle sue capacità lavorative.


- Le assicurazioni sociali obbligatorie, contro infortuni, malattie professionali, invalidità, vecchiaia, malattie comuni, disoccupazione involontaria. (Insieme con queste, sono gestiti dall’I.N.P.S. anche gli assegni familiari...)


- Enti preposti: I.N.P.S. per le assicurazioni generali; I.N.A.I.L. per gli infortuni sul lavoro; I.N.A. per diverse gestioni. Ricordare che  l’INA viene privatizzata


privatizzata



 Settori di intervento I.N.P.S.:  L. 12/6/84 n. 222
- Invalidità permanente = riduzione permanente a 1/3 della capacità di lavoro => assegno ordinario (necessari almeno 5 anni di contributi) o privilegiato (nessun limite)

- Inabilità = impossibilità a svolgere qualsiasi attività lavorativa => pensione ordinaria o privilegiata

- Superinabilità = impossibilità di deambulazione => assegno per assistenza personale.


Altri settori:

- Pensioni di anzianità: necessari 35 anni di contributi versati (gradualmente verranno abolite).

- Pensioni di vecchiaia: necessario aver compiuto i 65 anni (per le donne almeno i 60)

2) “Assistenza”: è rivolta a chi definitivamente non è in grado di procurarsi i mezzi di sostentamento.

- Per la Costituzione l’assistenza privata è libera, ma lo Stato deve predisporre gli istituti appositi.
- Art. 39 Cost.: la libertà di associazione sindacale. Unico obbligo possibile per i sindacati: farsi registrare => I sindacati registrati avrebbero personalità giuridica e parteciperebbero, in proporzione al numero di iscritti, ad una trattativa unitaria per la formulazione di contratti nazionali validi per tutti i lavoratori di ciascuna categoria (validità “erga omnes”): i sindacati non si sono mai fatti registrare =>

problema della validità dei contratti collettivi => una legge del 1959 stabilisce che vi sia un “minimo di trattamento economico - normativo” = estensione a tutta la categoria per legge della validità dei contratti collettivi stipulati dai principali Sindacati. Inoltre: “contrattazione articolata”= contratti aziendali migliorativi di quelli nazionali (se non sono migliorativi non sono fatti valere)

- Art. 40 Cost.: il diritto di sciopero: va regolato per legge. Non è mai stata approvata una legge che lo regoli, se non per i servizi pubblici essenziali.

- E’astensione collettiva: non può essere individuale.

- E’ diritto di tutti i lavoratori: non è condizionato da decisioni di maggioranza

- TIPI : “a singhiozzo”, “a scacchiera” o “di reparto”(sciopera un reparto per volta), “di non collaborazione”, “sciopero bianco”(si lavora rispettando alla lettera i regolamenti, bloccando di fatto le attività), “degli straordinari”(riguarda solo questi), “sciopero generale”( tutte le categorie, eccetto i servizi pubblici essenziali)

- La “serrata”; chiusura dell’impresa da parte dell’imprenditore; non è prevista come diritto; sarebbe illegittima (violazione di obblighi contrattuali)

- ALTRE NORME:  
1) Cod. Civ.  Libro V


2)  L. 20/5/1970 n. 300, “Statuto dei lavoratori”


3)  Carta Sociale Europea, approvata a Torino nel 1961,   ratificata in Italia con una legge del 1965

Diritti e doveri del lavoratore:

- diritto alla retribuzione + un giorno di riposo settimanale, + ferie retribuite in proporzione alla durata del servizio;  diritto a giorni festivi infrasettimanali secondo la legge.

- diritto al trattamento di fine rapporto, in proporzione alla durata del servizio e alla retribuzione;

- versamento dei contributi previdenziali;

- servizio militare calcolato ai fini dell’anzianità;

- licenza matrimoniale in proporzione a qualifica e anzianità di servizio;

- assicurazione contro responsabilità civile per le mansioni sottoposte a tale rischio;

- dovere di prestare personalmente il lavoro nella quantità e qualità stabilita dal contratto;

- dovere di operare con diligenza;

- obbligo di seguire le direttive dei superiori;

- obbligo di non fare concorrenza;

- tempestiva comunicazione delle assenze;

- divieto di divulgare notizie che possano danneggiare l’impresa;

- Le sanzioni disciplinari: 1) ammonizione; 2) multa; 3) sospensione; 4) licenziamento

- La stabilità del posto di lavoro: in caso di infortunio, malattia, gravidanza => diritto alla retribuzione o a un’indennità. 

Diritto alla conservazione del posto di lavoro durante il servizio militare; in caso di richiamo => diritto alla retribuzione.



L.108 11/05/1990:  principio generale della giustificazione del licenziamento
*
GIUSTA CAUSA E GIUSTIFICATO MOTIVO: per la prima non è necessario il preavviso, per il secondo sì: il T.F.R.  è dovuto in entrambi i casi (L. 604 / 1966: prima non era così)


- DEFINIZIONE DI GIUSTA CAUSA:

· prima della L. 604 / 1966: “qualsiasi causa che non consentisse la prosecuzione anche solo provvisoria del rapporto di lavoro” ==>> anche senza un inadempimento del lavoratore = “qualsiasi causa che menomi il rapporto di fiducia”

· dopo la L. 604 / 1966: il concetto di “fiducia” deve ridursi semplicemente a quello di “affidamento del creditore nell’esattezza dei successivi adempimenti del debitore”: deve riguardare solo l’attitudine professionale del lavoratore. Diventa simile al “giustificato motivo soggettivo” = derivante da inadempimento del lavoratore, la giusta causa però è più grave. VED. STATUTO DEI LAVORATORI, art. 8: vietate le indagini del datore di lavoro su opinioni politiche, religiose, ecc..... Ci si deve basare solo su ciò che attiene all’attività lavorativa

· I contratti collettivi prevedono le cause specifiche di licenziamento senza preavviso: il giudice non è vincolato da queste definizioni


DEFINIZIONE DI GIUSTIFICATO MOTIVO: L. 604 /1966  art.3.


DUE TIPI:

1.  soggettivo: “notevole inadempimento degli obblighi contrattuali”.: ved. art 1455 C.C.: i contratti collettivi lo definiscono, ma il giudice non è vincolato a tali definizioni

2. oggettivo: “ragioni inerenti all’attività produttiva” ==>> l’ordinamento fa prevalere sull’interesse del lavoratore alla conservazione del posto le esigenze tecniche ed economiche dell’azienda: non lasciate all’arbitrio dell’imprenditore, ma basate su criteri oggettivi derivanti dalla comune esperienza  (contrasto di interpretazioni: alcuni ritengono che il giudice non possa sindacare le scelte dell’imprenditore ma solo valutare se c’è rapporto di causa - effetto fra queste e il licenziamento: altri ritengono che il giudice debba dare anche un giudizio di merito:  --- C. Cassazione: “il licenziamento deve essere soltanto l’estrema misura, quando non si presenta al datore di lavoro altra prospettiva”

(Esempio di giustificato motivo oggettivo: sopravvenuta inidoneità del lavoratore a svolgere le mansioni assegnategli  ---- La L. 482 / 1968 sulle assunzioni obbligatorie non estende agli infortunati sul lavoro diventati inabili alla mansione il diritto di mantenere il rapporto di lavoro..... )



- L’orario di lavoro: per legge, 8 ore giornaliere, 48 settimanali; per gli apprendisti 44 ore; esclusi i lavoratori domestici, dirigenti, commessi viaggiatori, lavoratori a domicilio, personale navigante. Limite superabile per  esigenze tecniche.

- Orario contrattuale: 40 ore settimanali, tranne che per alcune categorie.

- Lavoro straordinario, notturno, festivo => retribuzione maggiorata (tranne che per i turni regolari) 

- Limiti agli straordinari; imprese non industriali:2 ore giornaliere, 12 settimanali; imprese industriali: devono essere saltuari, fatti solo nei casi eccezionali.



- Retribuzione: “salario” agli operai, “stipendio” a impiegati e dirigenti.

Può essere:  “A tempo”, o “a cottimo”(che può essere cottimo collettivo); spesso si usa un sistema “misto”

- La “tredicesima mensilità”: in alcune categorie i contratti collettivi prevedono anche la “quattordicesima”



- La qualifica: art. 2095 C.C. e leggi speciali: 4 categorie: 

1) dirigenti: collaborano con l’imprenditore o lo sostituiscono;

2) quadri: trattati come impiegati, non sono dirigenti ma svolgono attività importante per i fini dell’impresa;

3) impiegati: 3 categorie:  a) direttivi = 1^ categoria;  b) di concetto = 2^ categoria;  c) d’ordine = 3^ categoria;

4) quadri intermedi: posizione intermedia fra impiegati ed operai (es. capi – cantiere)

5) operai: 4 tipi: a) specializzati; b) qualificati; c) comuni; d) apprendisti.

- Per ogni categoria: diverse qualifiche (= posizioni giuridico - tecnico - economiche).

- Ognuno deve essere adibito alle mansioni per cui è stato assunto; se viene adibito a mansioni superiori per più di 3 mesi, il passaggio di qualifica diventa definitivo, a meno che non stia sostituendo un lavoratore con diritto di conservazione del posto (art. 13 Statuto dei Lavoratori)



- L. 25/5/1970 n. 300, “Statuto dei Lavoratori”: 41 articoli; tra essi i seguenti:

Art. 1: libertà di manifestazione del pensiero sui luoghi di lavoro (ved. art. 8)

Art. 2: vietato usare le guardie giurate per controllare i lavoratori durante il lavoro

Art. 3: i controllori devono essere noti ai lavoratori

Art. 4: vietato usare audiovisivi per controllare i lavoratori (possibile accordo con i sindacati per usarli a protezione di beni o per particolari esigenze organizzative o produttive

Art. 5: non esiste più il medico aziendale per gli accertamenti delle malattie

Art. 6: perquisizioni ammesse solo per difesa di beni aziendali di notevole valore.  Condizioni:  a) effettiva necessità;  2) i controlli devono essere fatti all’esterno; 3) va salvaguardata la dignità del lavoratore; vanno usati sistemi di selezione automatica per la scelta della persona da perquisire

Art. 7: sanzioni disciplinari:  a) contestazione scritta dell’infrazione; il lavoratore sentito a sua discolpa; necessaria la “giusta causa” per il licenziamento; nessun mutamento definitivo del rapporto di lavoro; multe non superiori a 4 ore di retribuzione; non più di 10 giorni di sospensione dal lavoro e dalla retribuzione; entro 20 giorni dall’applicazione della sanzione, nomina di un “Collegio di conciliazione” (1 rappresentante del lavoratore, 1 del datore di lavoro + 1 terzo scelto di comune accordo); in caso di recidiva, so possono considerare le precedenti infrazioni solo fino a 2 anni indietro; le norme vanno affisse in luogo accessibile

Art. 8: vietate le indagini sulle posizioni ideologiche dei lavoratori

Art.10: per i lavoratori - studenti: permessi per gli esami (il datore di lavoro può chiedere certificati per provare l’esame); orari di lavoro compatibili con lo studio

Art.13: le mansioni non possono essere inferiori a quelle per cui il lavoratore è stato assunto; vietati i trasferimenti se non per ragioni tecniche

Art.14: diritto di associarsi in sindacati dentro l’azienda (cd. “Sindacato aziendale)

Art.17: vietati i “sindacati di comodo” voluti dall’imprenditore

Art. 19: il diritto di assemblea nei luoghi di lavoro, per le rappresentanze sindacali aziendali di sindacati maggiormente rappresentativi, o che abbiano stipulato contratti collettivi nazionali o provinciali applicati in azienda; 10 ore annue retribuite ; art 20: preavviso al datore di lavoro se all’assemblea partecipano degli esterni

Art.21: la possibilità di indire i referendum in azienda

Art.25: il diritto di affissione in azienda

Art.27: nelle imprese con più di 200 dipendenti: locali messi a disposizione delle rappresentanze sindacali

- Il processo del lavoro: L.11/8/1973 n.533; risponde all’esigenza di snellire il procedimento.

- in 1° grado è sempre il Pretore (oggi sostituito dal Tribunale in sede monocratica): prima fa un tentativo di conciliazione; se non ha esito si va all’immediata discussione orale, con assunzione dei mezzi di prova; la sentenza è immediata e immediatamente esecutiva; il 2° grado è il Tribunale; per le somme dovute si tiene conto dell’eventuale svalutazione monetaria. Per le cause di minore entità economica, possibile l’autodifesa, senza i legali

