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ESPOSIZIONE DEI FATTI

Il/la sottoscritto/a denunciante è un/una precario/a appartenente alla categoria del personale A.T.A. della scuola statale italiana per il profilo di collaboratore scolastico, inserito sin dal 2006 nelle graduatorie permanenti di cui all’art. 554 del decreto legislativo 16 aprile 1994, n. 297, nonché nelle graduatorie provinciali ad esaurimento di cui ai DD.MM. 19 aprile 2001, n. 75 e n. 35 del 24 marzo 2004.

Il/la sottoscritto/a, in virtù dell’inserimento in tali graduatorie, ormai da svariati anni viene sistematicamente utilizzato/a dall’Amministrazione scolastica, mediante la stipula di ripetuti contratti di lavoro a tempo determinato, In particolare per i seguenti periodi di servizio:
·  dal 01.09.2007 al 30.06.2008, per n. 36 ore di servizio settimanali, per il profilo di collaboratore scolastico, nomina effettuata dall’Ambito Territoriale Provinciale di Palermo, in assenza di ragioni sostitutive indicate nel contratto, presso l'IPSSAR F.P. Cascino di Palermo;

· dal 01.09.2008 al 10.07.2009, per n. 36 ore di servizio settimanali, per il profilo di collaboratore scolastico, nomina effettuata dall’Ambito Territoriale Provinciale di Palermo, in assenza di ragioni sostitutive indicate nel contratto, presso l'IPSSAR F.P. Cascino di Palermo;

·  dal 19.01.2010 al 10.07.2010, per n. 36 ore di servizio settimanali, per il profilo di collaboratore scolastico, nomina effettuata dall’Ambito Territoriale Provinciale di Palermo, in assenza di ragioni sostitutive indicate nel contratto, presso il Liceo Classico Maria Adelaide di Palermo;

· dal 18.09.2010 al 30.06.2011, per n. 36 ore di servizio settimanali, per il profilo di collaboratore scolastico, nomina effettuata dall’Ambito Territoriale Provinciale di Palermo, in assenza di ragioni sostitutive indicate nel contratto, presso l'IPSSAR F.P. Cascino di Palermo.
Inoltre al/alla denunciante, nonostante il lungo servizio già prestato a favore della pubblica amministrazione, è sempre stato riconosciuto il livello stipendiale d’ingresso, alla stessa stregua di un lavoratore al primo incarico, senza la possibilità di accedere agli scatti stipendiali del 2,50% sullo stipendio tabellare, comprensivo anche dell’indennità integrativa speciale e l’anzianità del servizio prestato.
Per i fatti sopra esposti il/la denunciante ha presentato/intende presentare
 un ricorso innanzi al Tribunale civile di Palermo, Sezione Lavoro, con le seguenti conclusioni:

VOGLIA L’ILL.MO GIUDICE UNICO DEL LAVORO

Reiectis adversis

A. Accertare e dichiarare l’illegittimità/nullità delle clausole appositive del termine ai contratti stipulati dal ricorrente e/o il superamento del termine di 36 mesi per effetto di successione di contratti a termine, e conseguentemente:
1. ordinare la conversione a tempo indeterminato del contratto e del sottostante rapporto di lavoro, con la decorrenza ritenuta di diritto in relazione alla rassegnata sequenza contrattuale e con prosecuzione dell’attività nel profilo di appartenenza o, in subordine, in altro ritenuto di diritto;
2. condannare il Ministero dell’Istruzione, dell’Università e della Ricerca Scientifica, in persona del Ministro pro tempore, al risarcimento del danno subìto dalla parte ricorrente per l’illegittima apposizione del termine di durata al rapporto di lavoro, da commisurarsi alle retribuzioni globali di fatto maturate dalla data di messa in mora con lettera interruttiva della prescrizione, sino all’effettiva ripresa dell’attività lavorativa con contratto a tempo indeterminato, detratto l’aliunde perceptum;
3. quale sanzione aggiuntiva alla conversione del rapporto di lavoro, ed eventualmente sostitutiva del risarcimento del danno di cui al punto A.2, condannare il Ministero dell’Istruzione, dell’Università e della Ricerca Scientifica, in persona del Ministro pro tempore, al corresponsione, in favore del ricorrente, della speciale indennità prevista dall’art. 32, comma 5, L. 183/10 (c.d. “Collegato lavoro”), nella misura massima e per ciascuna delle abusive condotte di apposizione del termine;
A-bis. In subordine alle richieste di cui alla lettera A), punti 1-3, dichiarare l’illegittimità delle clausole appositive del termine ai contratti stipulati dal ricorrente e, conseguentemente, condannare parte convenuta, ex art. 36 del D. Lgs. n. 165/01, al risarcimento dei danni – economici, morali, esistenziali, biologici e professionali – causati dall’illegittima condotta delle Amministrazioni medesime (secondo i criteri forfettari indicati in ricorso - venti mensilità (cinque quale indennità minima ai sensi del comma 4 dell’art. 18 dello Statuto dei Lavoratori + le quindici di cui al comma 5 del medesimo art. 18 ovvero in via equitativa) nonché al pagamento delle retribuzioni non percepite medio tempore, tra i vari rinnovi contrattuali, a causa della illegittima apposizione dei termini di durata del rapporto di lavoro, con la conseguente condanna delle Amministrazioni resistenti al pagamento delle relative somme, con interessi legali e rivalutazione;

A-ter In ulteriore subordine alle richieste di cui alla lettera A), punti 1-3 e alla lettera A-bis, condannare lo Stato Italiano al risarcimento dei danni per violazione/mancata attuazione della Direttiva del Consiglio dell’Unione Europea 28 giugno 1999/70/CEE, secondo i criteri forfettari indicati in ricorso: venti mensilità (cinque quale indennità minima ai sensi del comma 4 dell’art. 18 dello Statuto dei Lavoratori più le quindici di cui al comma 5 del medesimo art. 18 ovvero in via equitativa).

B. accertare e dichiarare il diritto del ricorrente al riconoscimento ai fini giuridici ed economici dell’anzianità maturata in tutti i servizi non di ruolo prestati, con la medesima progressione professionale riconosciuta dal CCNL Comparto Scuola al personale ata assunto a tempo indeterminato e comunque in misura non inferiore a quanto previsto dall’art. 53, comma 5, L. 312/80;
************
§ 1. La normativa europea violata

La direttiva 1999/70 si fonda sull’articolo 139, paragrafo 2, CE, e, ai sensi del suo articolo 1, mira ad «attuare l’accordo quadro [CTD], che figura nell’allegato, concluso (…) fra le organizzazioni intercategoriali a carattere generale (CES, CEEP e UNICE)». 

Come risulta dalla clausola 1, lettera b), dell’accordo quadro CTD, obiettivo di quest’ultimo è, in particolare, quello di «creare un quadro normativo per la prevenzione degli abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o di rapporti di lavoro a tempo determinato». 

Ai sensi della clausola 1 dell’accordo quadro,

«[l]’obiettivo del presente accordo quadro è: 

a) migliorare la qualità del lavoro a tempo determinato garantendo il rispetto del principio di non discriminazione; 

b) creare un quadro normativo per la prevenzione degli abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato». 
La clausola 2, punto 1, dell’accordo quadro così dispone:

«Il presente accordo si applica ai lavoratori a tempo determinato con un contratto di assunzione o un rapporto di lavoro disciplinato dalla legge, dai contratti collettivi o dalla prassi in vigore di ciascuno Stato membro». 

La clausola 3 del medesimo accordo quadro così recita:

«Ai fini del presente accordo, il termine “lavoratore a tempo determinato” indica una persona con un contratto o un rapporto di lavoro definiti direttamente fra il datore di lavoro e il lavoratore e il cui termine è determinato da condizioni oggettive, quali il raggiungimento di una certa data, il completamento di un compito specifico o il verificarsi di un evento specifico. 

(..). 

La clausola 4, punto 1, dell’accordo quadro dispone quanto segue:

«Per quanto riguarda le condizioni di impiego, i lavoratori a tempo determinato non possono essere trattati in modo meno favorevole dei lavoratori a tempo indeterminato comparabili per il solo fatto di avere un contratto o rapporto di lavoro a tempo determinato, a meno che non sussistano ragioni oggettive». 

La clausola 5 dell’accordo quadro così recita:

«1. Per prevenire gli abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato, gli Stati membri, previa consultazione delle parti sociali a norma delle leggi, dei contratti collettivi e della prassi nazionali, e/o le parti sociali stesse, dovranno introdurre, in assenza di norme equivalenti per la prevenzione degli abusi e in un modo che tenga conto delle esigenze di settori e/o categorie specifici di lavoratori, una o più misure relative a: 

a) 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 rapporti. 

2. Gli Stati membri, previa consultazione delle parti sociali, e/o le parti sociali stesse dovranno, se del caso, stabilire a quali condizioni i contratti e i rapporti di lavoro a tempo determinato: 

a) devono essere considerati “successivi”; 

b) devono essere ritenuti contratti o rapporti a tempo indeterminato». 
In merito alla clausola 5, la Corte di Giustizia di Lussemburgo si è più volte pronunciata. Si legge, infatti, in generale, nella sentenza Adelener
 ai punti 84-89: 

«84. Orbene, si deve constatare al riguardo che una disposizione nazionale che consideri successivi i soli contratti di lavoro a tempo determinato separati da un lasso temporale inferiore o pari a 20 giorni lavorativi deve essere considerata tale da compromettere l’obiettivo, la finalità nonché l’effettività, dell’accordo quadro. 85. Infatti, come hanno rilevato sia il giudice del rinvio sia la Commissione, nonché l’avvocato generale nei paragrafi 67-69 delle sue conclusioni, una definizione così restrittiva del carattere successivo di diversi contratti di lavoro che si susseguono consentirebbe di assumere lavoratori in modo precario per anni, poiché, nella pratica, il lavoratore non avrebbe nella maggior parte dei casi altra scelta che quella di accettare interruzioni dell’ordine di 20 giorni lavorativi nel contesto di una serie di contratti con il suo datore di lavoro. (…). 88. Al datore di lavoro sarebbe quindi sufficiente, al termine di ogni contratto di lavoro a tempo determinato, lasciare trascorrere un periodo di soli 21 giorni lavorativi prima di stipulare un altro contratto della stessa natura per escludere automaticamente la trasformazione dei contratti successivi in un rapporto di lavoro più stabile, e ciò indipendentemente sia dal numero di anni durante i quali il lavoratore interessato è stato occupato per lo stesso impiego sia della circostanza che i detti contratti soddisfino fabbisogni non limitati nel tempo, ma al contrario “permanenti e durevoli”. Pertanto, la tutela dei lavoratori contro l’utilizzazione abusiva dei contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato, che costituisce la finalità della clausola 5 dell’accordo quadro, viene rimessa in discussione. 89. Tenuto conto delle argomentazioni che precedono, si deve rispondere alla terza questione che la clausola 5 dell’accordo quadro deve essere interpretata nel senso che essa osta ad una normativa nazionale, quale quella controversa nella causa principale, la quale stabilisce che soltanto i contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato non separati gli uni dagli altri da un lasso temporale superiore a 20 giorni lavorativi devono essere considerati “successivi” ai sensi di detta clausola.». 
In merito al carattere temporaneo o permanente e duraturo del fabbisogno alla base della stipula di un contratto a termine, la Corte di Giustizia sempre nella sentenza Adelener ha osservato al punto 99 e al punto 105: 

«99. Inoltre, dalla decisione di rinvio risulta che, nella prassi, l’art.21 della legge n.2190/1994 rischia di essere distolto dalla sua finalità per il fatto che, invece di servire come base giuridica limitatamente alla stipulazione dei contratti a tempo determinato volti a far fronte a fabbisogni di carattere esclusivamente temporaneo, sembra che esso venga utilizzato per concludere siffatti contratti allo scopo di soddisfare di fatto “fabbisogni permanenti e durevoli”. Anche il Giudice del rinvio, nella motivazione della sua decisione, ha già constatato il carattere abusivo, ai sensi dell’accordo quadro, del ricorso, nella fattispecie di cui alla causa principale, al detto art.21 per giustificare la conclusione di contratti di lavoro a tempo determinato volti, in realtà, a rispondere a “fabbisogni permanenti e durevoli”. Tale giudice si limita pertanto a chiedere se, in una tale ipotesi, il divieto generale stabilito dalla detta disposizione di trasformare in contratti a tempo indeterminato siffatti contratti a tempo determinato pregiudichi lo scopo e l’efficacia pratica dell’accordo quadro. 105. Alla quarta questione si deve di conseguenza rispondere che, in circostanze quali quelle di cui alla causa principale, l’accordo quadro deve essere interpretato nel senso che, qualora l’ordinamento giuridico interno dello Stato membro interessato non preveda, nel settore considerato, altra misura effettiva per evitare e, nel caso, sanzionare l’utilizzazione abusiva di contratti a tempo determinato successivi, l’accordo quadro osta all’applicazione di una normativa nazionale che vieta in maniera assoluta, nel solo settore pubblico, di trasformare in un contratto di lavoro a tempo indeterminato una successione di contratti a tempo determinato che, di fatto, hanno avuto il fine di soddisfare “fabbisogni permanenti e durevoli” del datore di lavoro e devono essere considerati abusivi.». 

Con riferimento alla situazione italiana, la Corte ha poi avuto modo di approfondire la questione nella sentenza Marrosu e Sardino
: 

«38 Con la sua domanda, il giudice del rinvio chiede in sostanza se l’accordo quadro debba essere interpretato nel senso che esso osti ad una normativa nazionale che esclude, in caso di abuso risultante dall’utilizzo di una successione di contratti o di rapporti di lavoro a tempo determinato da parte di un datore di lavoro rientrante nel settore pubblico, che questi ultimi siano trasformati in contratti o in rapporti di lavoro a tempo indeterminato, mentre una tale trasformazione è prevista per quanto riguarda i contratti e i rapporti di lavoro conclusi con un datore di lavoro appartenente al settore privato. 39. Al fine di risolvere tale questione, occorre innanzi tutto rilevare che, contrariamente a quanto sostenuto dal governo italiano in udienza, la direttiva 1999/70 e l’accordo quadro si applicano ai contratti e ai rapporti di lavoro a tempo determinato conclusi con le amministrazioni e altri enti del settore pubblico (sentenza 4 luglio 2006, causa C-212/04, Adeneler e a., Racc. pag. I-6057, punto 54). 

40. Infatti, le disposizioni di questi due atti non contengono alcuna indicazione dalla quale possa dedursi che il loro campo di applicazione si limiterebbe ai contratti a tempo determinato conclusi dai lavoratori con i datori di lavoro del solo settore privato (sentenza Adeneler e a., cit., punto 55). 

41. Al contrario, da un lato, come risulta dalla stessa formulazione della clausola 2, punto 1, dell’accordo quadro, il campo di applicazione di quest’ultimo viene inteso in senso lato, riguardando in maniera generale i «lavoratori a tempo determinato con un contratto di assunzione o un rapporto di lavoro disciplinato dalla legge, dai contratti collettivi o dalla prassi in vigore di ciascuno Stato membro». Inoltre, la definizione della nozione di «lavoratore a tempo determinato» ai sensi dell’accordo quadro, enunciata nella clausola 3, punto 1, di quest’ultimo, include tutti i lavoratori, senza operare distinzioni basate sulla natura pubblica o privata del loro datore di lavoro (sentenza Adeneler e a., cit., punto 56). 
42. Dall’altro, la clausola 2, punto 2, dello stesso accordo quadro, lungi dal prevedere l’esclusione dei contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato conclusi con un datore di lavoro del settore pubblico, si limita a offrire agli Stati membri e/o alle parti sociali la facoltà di sottrarre al campo di applicazione di tale accordo quadro i «rapporti di formazione professionale iniziale e di apprendistato», nonché i contratti e rapporti di lavoro «definiti nel quadro di un programma specifico di formazione, inserimento e riqualificazione professionale pubblico o che usufruisca di contributi pubblici» (sentenza Adeneler e a., cit., punto 57). 
43. Occorre ricordare anche che, come risulta dalla clausola 1, lett. b), dell’accordo quadro, l’obiettivo di quest’ultimo è quello di creare un quadro normativo per la prevenzione degli abusi derivanti dall’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato. 

44. A tal fine la clausola 5, punto 1, impone agli Stati membri l’obbligo di introdurre nel loro ordinamento giuridico almeno una delle misure elencate nel detto punto 1, lett. a)-c), qualora non siano già in vigore nello Stato membro interessato disposizioni normative equivalenti volte a prevenire in modo effettivo l’utilizzo abusivo di una successione di contratti di lavoro a tempo determinato (sentenza Adeneler e a., cit., punto 65)». 
Possiamo dunque ritenere pacifico, quale diritto vivente, il principio consolidato, stabilito dalla Corte europea secondo il quale le misure preventive previste dalla clausola 5 dell’Accordo quadro allegato alla Direttiva e finalizzate ad evitare abusi attraverso l’utilizzo di contratti a termine successivi, si applicano anche alle pubbliche amministrazioni degli Stati membri.
***
§ 2. La normativa italiana in tema di reiterazione di contratti a termine.
La direttiva 1999/70/CE è stata recepita nel nostro ordinamento dal D.lgs 368/2001. Per quanto riguarda il tema trattato, le disposizioni interessate sono contenute agli articoli 1, 4, 5 e 10, comma 4 bis. Le stesse vengono di seguito riprodotte, evidenziando quelle che sono state le modifiche intervenute negli anni.
Decreto legislativo 9 settembre 2001, n.368

Articolo 1: Apposizione del termine
Il contratto di lavoro subordinato è stipulato di regola a tempo indeterminato
.

E' consentita l'apposizione di un termine alla durata del contratto di lavoro subordinato a fronte di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, anche se riferibili alla ordinaria attività del datore di lavoro
.

L'apposizione del termine è priva di effetto se non risulta, direttamente o indirettamente, da atto scritto nel quale sono specificate le ragioni di cui al comma 1.

Copia dell'atto scritto deve essere consegnata dal datore di lavoro al lavoratore entro cinque giorni lavorativi dall'inizio della prestazione. 

La scrittura non è tuttavia necessaria quando la durata del rapporto di lavoro, puramente occasionale, non sia superiore a dodici giorni

Articolo 4: Disciplina della proroga
Il termine del contratto a tempo determinato può essere, con il consenso del lavoratore, prorogato solo quando la durata iniziale del contratto sia inferiore a tre anni. 
In questi casi la proroga è ammessa una sola volta e a condizione che sia richiesta da ragioni oggettive e si riferisca alla stessa attività lavorativa per la quale il contratto è stato stipulato a tempo determinato. 
Con esclusivo riferimento a tale ipotesi la durata complessiva del rapporto a termine non potrà essere superiore ai tre anni.

L'onere della prova relativa all'obiettiva esistenza delle ragioni che giustificano l'eventuale proroga del termine stesso è a carico del datore di lavoro”.
Articolo 5: Scadenza del termine e sanzioni - Successione dei contratti
Se il rapporto di lavoro continua dopo la scadenza del termine inizialmente fissato o successivamente prorogato ai sensi dell'articolo 4, il datore di lavoro è tenuto a corrispondere al lavoratore una maggiorazione della retribuzione per ogni giorno di continuazione del rapporto pari al venti per cento fino al decimo giorno successivo, al quaranta per cento per ciascun giorno ulteriore.
Se il rapporto di lavoro continua oltre il ventesimo giorno in caso di contratto di durata inferiore a sei mesi nonché decorso il periodo complessivo di cui al comma 4 bis, ovvero oltre il trentesimo giorno negli altri casi, il contratto si considera a tempo indeterminato dalla scadenza dei predetti termini.
Qualora il lavoratore venga riassunto a termine, ai sensi dell'articolo 1, entro un periodo di dieci giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata fino a sei mesi, ovvero venti giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata superiore ai sei mesi, il secondo contratto si considera a tempo indeterminato.
Quando si tratta di due assunzioni successive a termine, intendendosi per tali quelle effettuate senza alcuna soluzione di continuità, il rapporto di lavoro si considera a tempo indeterminato dalla data di stipulazione del primo contratto.
Comma 4-bis
. Ferma restando la disciplina della successione di contratti di cui ai commi precedenti (…) qualora per effetto di successione di contratti a termine per lo svolgimento di mansioni equivalenti il rapporto di lavoro fra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore abbia complessivamente superato i trentasei mesi comprensivi di proroghe e rinnovi, indipendentemente dai periodi di interruzione che intercorrono tra un contratto e l'altro, il rapporto di lavoro si considera a tempo indeterminato ai sensi del comma 2”.
Art. 10 – Esclusioni e discipline specifiche

1. Sono esclusi dal campo di applicazione del presente decreto legislativo in quanto già disciplinati da specifiche normative: 

a) i contratti di lavoro temporaneo di cui alla legge 24 giugno 1997, n. 196 e successive modificazioni; 

b) i contratti di formazione e lavoro; 

c) i rapporti di apprendistato, nonché le tipologie contrattuali legate a fenomeni di formazione attraverso il lavoro che, pur caratterizzate dall’apposizione di un termine, non costituiscono rapporti di lavoro. 

2. Sono esclusi dalla disciplina del presente decreto legislativo i rapporti di lavoro tra i datori di lavoro dell’agricoltura e gli operai a tempo determinato così come definiti dall’articolo 12, comma 2, del decreto legislativo 11 agosto 1993, n. 375. 

3….. 

4….. 

4-bis
. Stante quanto stabilito dalle disposizioni di cui alla legge 3 maggio 1999, n. 124, sono altresì esclusi dall’applicazione del presente decreto i contratti a tempo determinato stipulati per conferimento delle supplenze del personale docente ed ATA, considerata la necessità di garantire la costante erogazione del servizio scolastico ed educativo anche in caso di assenza temporanea del personale docente ed ATA con rapporto di lavoro a tempo indeterminato ed anche determinato. In ogni caso non si applica l’articolo 5, comma 4-bis, del presente decreto.
***
§ 2.1. La disciplina del contratto a tempo determinato del personale delle pubbliche amministrazioni

La disciplina del contratto a tempo determinato del personale all’interno delle pubbliche amministrazioni è contenuta nell’art. 36 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165.
Il quadro normativo, che di seguito si propone, finisce però per confermare il favor per la stipula di contratti a tempo indeterminato, collegando la stipula, e la sussistenza di rapporti a tempo determinato, alle sole esigenze temporanee e provvisorie. In particolare: 
Decreto legislativo 30 marzo 2001, n.165

Art. 36
 Utilizzo di contratti di lavoro flessibile

Per le esigenze connesse con il proprio fabbisogno ordinario le pubbliche amministrazioni assumono esclusivamente con contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato seguendo le procedure di reclutamento previste dall'articolo 35. 

Per rispondere ad esigenze temporanee ed eccezionali le amministrazioni pubbliche possono avvalersi delle forme contrattuali flessibili di assunzione e di impiego del personale previste dal codice civile e dalle leggi sui rapporti di lavoro subordinato nell'impresa, nel rispetto delle procedure di reclutamento vigenti. Ferma restando la competenza delle amministrazioni in ordine alla individuazione delle necessità organizzative in coerenza con quanto stabilito dalle vigenti disposizioni di legge, i contratti collettivi nazionali provvedono a disciplinare la materia dei contratti di lavoro a tempo determinato, dei contratti di formazione e lavoro, degli altri rapporti formativi e della somministrazione di lavoro ed il lavoro accessorio di cui alla lettera lettera d), del comma 1, dell’articolo 70 del decreto legislativo n.276/2003, e successive modifiche ed integrazioni, in applicazione di quanto previsto dal decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, dall'articolo 3 del decreto-legge 30 ottobre 1984, n. 726, convertito, con modificazioni, dalla legge 19 dicembre 1984, n.863, dall'articolo 16 del decreto-legge 16 maggio 1994, n. 299, convertito con modificazioni, dalla legge 19 luglio 1994, n. 451, dal decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276 per quanto riguarda la somministrazione di lavoro ed il lavoro accessorio di cui alla lettera d), del comma 1, dell'articolo 70 del medesimo decreto legislativo n. 276 del 2003, e successive modificazioni ed integrazioni nonché da ogni successiva modificazione o integrazione della relativa disciplina con riferimento alla individuazione dei contingenti di personale utilizzabile. Non è possibile ricorrere alla somministrazione di lavoro per l'esercizio di funzioni direttive e dirigenziali.

Al fine di evitare abusi nell'utilizzo del lavoro flessibile, entro il 31 dicembre di ogni anno, sulla base di apposite istruzioni fornite con Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione e l’innovazione, le amministrazioni redigono un analitico rapporto informativo sulle tipologie di lavoro flessibile utilizzate da trasmettere, entro il 31 gennaio di ciascun anno, ai nuclei di valutazione o ai servizi di controllo interno di cui al decreto legislativo 30 luglio 1999, n.286, nonché alla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della funzione pubblica che redige una relazione annuale al Parlamento. Al dirigente responsabile di irregolarità nell’utilizzo del lavoro flessibile non può essere erogata la retribuzione di risultato.
Le amministrazioni pubbliche comunicano, nell’ambito del rapporto di cui al precedente comma 3, anche le informazioni concernenti l'utilizzo dei lavoratori socialmente utili.
In ogni caso, la violazione di disposizioni imperative riguardanti l'assunzione o l'impiego di lavoratori, da parte delle pubbliche amministrazioni, non può comportare la costituzione di rapporti di lavoro a tempo indeterminato con le medesime pubbliche amministrazioni, ferma restando ogni responsabilità e sanzione. Il lavoratore interessato ha diritto al risarcimento del danno derivante dalla prestazione di lavoro in violazione di disposizioni imperative. Le amministrazioni hanno l'obbligo di recuperare le somme pagate a tale titolo nei confronti dei dirigenti responsabili, qualora la violazione sia dovuta a dolo o colpa grave. I dirigenti che operano in violazione delle disposizioni del presente articolo sono responsabili anche ai sensi dell'articolo 21 del presente decreto. Di tali violazioni si terrà conto in sede di valutazione dell'operato del dirigente ai sensi dell'articolo 5 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286.

Comma 5-bis
. Le disposizioni previste dall’articolo 5, commi 4-quater, 4-quinquies e 4-sexies del decreto legislativo 6 settembre 2001, n.368 si applicano esclusivamente al personale reclutato secondo le procedure di cui all’articolo 35, comma 1, lettera b).
Ai fini della procedura, è utile riportare anche il testo contenuto nell’art. 70 dello stesso decreto:

Art.70 Norme finali

Commi 1….2….3….4…. 5…. 6…. 7…. 

Comma 8…Le disposizioni del presente decreto si applicano al personale della scuola. Restano ferme le disposizioni di cui all'articolo 21 della legge 15 marzo 1997, n. 59 e del decreto legislativo 12 febbraio 1993, n. 35. Sono fatte salve le procedure di reclutamento del personale della scuola di cui al decreto legislativo 16 aprile 1994, n. 297 e successive modificazioni ed integrazioni.
***
§ 2.2. Normativa speciale per il reclutamento nel settore scolastico

Una serie di disposizioni rilevano nel presente giudizio come normativa speciale per il reclutamento del personale a tempo determinato nel settore scolastico. 

Lo speciale regime del reclutamento del personale scolastico cd. precario si articola in un sistema di supplenze regolato dall'art. 4della legge n. 124 del 1999, che statuisce:

Art.4 Supplenze
Alla copertura delle cattedre e dei posti di insegnamento che risultino effettivamente vacanti e disponibili entro la data del 31 dicembre e che rimangano prevedibilmente tali per l'intero anno scolastico, qualora non sia possibile provvedere con il personale docente di ruolo delle dotazioni organiche provinciali o mediante l'utilizzazione del personale in soprannumero, e sempre che ai posti medesimi non sia stato già assegnato a qualsiasi titolo personale di ruolo, si provvede mediante il conferimento di supplenze annuali, in attesa dell'espletamento delle procedure concorsuali per l'assunzione di personale docente di ruolo. 

Alla copertura delle cattedre e dei posti di insegnamento non vacanti che si rendano di fatto disponibili entro la data del 31 dicembre e fino al termine dell'anno scolastico si provvede mediante il conferimento di supplenze temporanee fino al termine delle attività didattiche. Si provvede parimenti al conferimento di supplenze temporanee fino al termine delle attività didattiche per la copertura delle ore di insegnamento che non concorrono a costituire cattedre o posti orario.
Nei casi diversi da quelli previsti ai commi l e 2 si provvede con supplenze temporanee".

I criteri in base ai quali sono conferite le supplenze annuali sono precisati dai successivi commi 6 e 7 i quali stabiliscono, rispettivamente che:

Comma 6: per il conferimento delle supplenze annuali e delle supplenze temporanee sino al termine delle attività didattiche si utilizzano le graduatorie permanenti di cui all'articolo 401 del testo unico, come sostituito dal comma 6 dell'articolo 1 della presente legge.
Comma 7: per il conferimento delle supplenze temporanee di cui al comma 3 si utilizzano le graduatorie di circolo o di istituto. I criteri, le modalità e i termini per la formazione di tali graduatorie sono improntati a principi di semplificazione e snellimento delle procedure con riguardo anche all’onere di documentazione a carico degli aspiranti .
La disposizione è completata dall’articolo 14 bis che stabilisce : “I contratti a tempo determinato stipulati per il conferimento delle supplenze previste dai commi 1, 2 e 3, in quanto necessari per garantire la costante erogazione del servizio scolastico ed educativo, possono trasformarsi in rapporti di lavoro a tempo indeterminato solo nel caso di immissione in ruolo, ai sensi delle disposizioni vigenti e sulla base delle graduatorie previste dalla presente legge e dall'articolo 1, comma 605, lettera c), della legge 27 dicembre 2006, n.296, e successive modificazioni”.
***
§ 3. L’ordinanza Affatato del 1° ottobre 2010 della Corte di Giustizia dell’Unione europea nella causa C-3/10

L’importanza di tale pronuncia, oltre che per il suo contenuto decisivo sul punto, si manifesta ancor più in relazione al procedimento di cui ne rappresenta l’esito.

Infatti è stata proprio l’Italia stessa ad ammettere, nelle conclusioni scritte dell’Avvocatura generale dello Stato, l’operatività integrale nel pubblico impiego della disciplina sul contratto a termine di cui al D.Lgs.n.368/2001, quindi, anche dell’intero art.5 in materia di sanzioni e successione di contratti (punti 25-39).

Peraltro, nell’ordinanza di rinvio pregiudiziale alla Corte di Giustizia nella causa C-3/10 il Tribunale di Rossano ha inserito anche due specifiche questioni di compatibilità (nn.4 e 5) della normativa scolastica di assunzione a tempo determinato che, seppure dichiarate irricevibili dalla Corte di Giustizia perché non attenevano la situazione fattuale e normativa della causa principale concernente contratti a termine stipulati da una Azienda sanitaria pubblica, sono state oggetto di delibazione da parte dell’Avvocatura generale dello Stato nelle sue osservazioni scritte:

«4) se la clausola 5 dell’Accordo Quadro recepito dalla Direttiva 1999/70/CE ed il principio di uguaglianza non discriminazione ostino ad una disciplina per lavoratori nel settore scuola (cfr in particolare l’art 4, comma 1, l. 124/99 e l’art 1, comma 1, lett a, del DM n. 430/00), che consenta di non indicare la causalità del primo contratto a termine, prevista in via generale dalla disciplina interna per ogni altro rapporto di lavoro a termine, nonché di rinnovare i contratti indipendentemente dalla sussistenza di esigenze permanenti e durevoli, non preveda la durata massima totale dei contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato, numero dei rinnovi dei suddetti contratti o rapporti, nonché normalmente nessuna distanza tra i rinnovi ovvero, nell’ipotesi delle supplenze annuali, corrispondente alle vacanze estive in cui la attività scolastica è sospesa, ovvero fortemente ridotta;

5) se il corpus di disposizioni normative del settore scuola, come descritto, possa ritenersi complesso di norme equivalenti per la prevenzione degli abusi».
In particolare l’Avvocatura), ai punti 60-73, forniva argomentazioni poi specificatamente richiamate nella stessa ordinanza della Corte:

«60. Come riconosciuto dallo stesso giudice del rinvio, la Corte di giustizia si è già occupata della questione sollevata nelle sentenze coeve e di analogo contenuto del 7 settembre 2006, causa C-53-04, Sardino e C-180/04, Vassallo.

61. Con tali pronunce, la Corte di giustizia ha ritenuto che l’accordo quadro deve essere interpretato nel senso che esso non osta, in linea di principio, ad una normativa nazionale che esclude, in caso di abuso derivante dall’utilizzo di una successione di contratti a tempo determinato da parte di un datore di lavoro rientrante nel settore pubblico, che questi siano trasformati in contratti di lavoro a tempo indeterminato, mentre tale trasformazione è prevista per i contratti di lavoro conclusi con un datore di lavoro appartenente al settore privato, qualora tale normativa contenga un’altra misura effettiva destinata ad evitare e, se del caso, a sanzionare un utilizzo abusivo di una successione di contratti a tempo determinato da parte di un datore di lavoro rientrante nel settore pubblico.
62. La Corte ha ritenuto quindi che la normativa italiana contenesse tale altra misura effettiva volta a prevenire ed a sanzionare i predetti abusi.

63. Il giudice del rinvio ritiene però che in quell’occasione il quadro normativo era stato rappresentato in maniera parziale e che lo stesso si sarebbe comunque evoluto.

64. In proposito non può non rilevarsi che, nella ponderosa ordinanza di rinvio, il quadro normativo sia ora stato rappresentato in modo del tutto ultroneo rispetto al perimetro rilevante per la decisione della controversia.

65. Sarebbe stato infatti sufficiente un richiamo al decreto legislativo n. 368 del 2001 e all’art. 36, comma 5 del decreto legislativo n. 165 del 2001, che - rispondendo così al quesito n. 10 - costituiscono la normativa generale di recepimento della direttiva 1999/70/CE ed eventualmente alla normativa specifica in materia di contratti a termine nel settore sanitario che invece, singolarmente, il giudice del rinvio non esamina affatto, dilungandosi oltremodo nell’analisi di normative, come si è visto, del tutto estranee alla materia del contendere.

66. D’altro canto, l’evoluzione della normativa non può che rafforzare la bontà delle conclusioni già raggiunte dalla Corte di giustizia nelle richiamate sentenze Sardino e Vassallo.

67. Infatti, da un lato, i commi 4-bis, 4-quater 4-quinquies e 4-sexies aggiunti all’art. 5 del decreto legislativo n. 368 del 2001 dalla legge n. 247 del 2007 hanno fissato ulteriori paletti per evitare la reiterazione di contratti a termine, stabilendo una durata massima al di là della quale il contratto si considera a tempo indeterminato e introducendo un diritto di precedenza di chi abbia prestato attività lavorativa per un periodo superiore a sei mesi nelle assunzioni a tempo indeterminato, dall’altro, l’art. 36, comma 5 del decreto legislativo n.165 del 2001, come modificato dal decreto-legge n. 112 del 2008 convertito dalla legge n. 133 del 2008 ha previsto, oltre al risarcimento del danno derivante dalla prestazione di lavoro in violazione di disposizioni imperative e alla responsabilità per dolo e colpa grave dei dirigenti nei confronti dei quali l’amministrazione deve recuperare le somme erogate a tale titolo, anche due ulteriori conseguenze a carico dei predetti dirigenti, consistenti nell’impossibilità di rinnovo dell’incarico dirigenziale e nella considerazione della predetta violazione nell’ambito della valutazione dell’operato del dirigente medesimo. Inoltre, il comma 3 del predetto art. 36 come modificato dall’art. 17, comma 26 del decreto-legge n. 78 del 2009 convertito dalla legge n. 102 del 2009 prevede che “al dirigente responsabile di irregolarità nell’utilizzo del lavoro flessibile non può essere erogata la retribuzione di risultato”.
68. Sono stati quindi previsti ulteriori elementi dissuasivi, conformemente a quanto disposto dalla clausola 5 dell’accordo quadro, che non prevede affatto come obbligatoria la sanzione della conversione del rapporto in contratto a tempo indeterminato, come riconosciuto anche dal giudice del rinvio a p. 19 dell’ordinanza, ma solo una preferenza di tale misura, che ben può quindi essere esclusa per una determinata categoria di lavoratori, come quelli alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni, per i quali vige il principio del concorso pubblico ai sensi dell’art. 35 del decreto legislativo n. 165 del 2001.

69. La clausola 5 dell’accordo quadro rimette infatti agli Stati, previa consultazione con le parti sociali, di stabilire a quali condizioni i contratti di lavoro a tempo determinato devono essere ritenuti contratti a tempo indeterminato, lasciando quindi ai Stati medesimi la possibilità di prevedere misure alternative alla predetta conversione del rapporto.

70. Pertanto, dal momento che tale disposizione non stabilisce un obbligo generale degli Stati membri di prevedere la trasformazione in contratti a tempo indeterminato dei contratti di lavoro a tempo determinato, così come non stabilisce nemmeno le condizioni precise alle quali si può fare uso di questi ultimi, essa lascia agli Stati membri un certo margine di discrezionalità in materia.

71. Ne consegue che la clausola 5 dell’accordo quadro non osta, in quanto tale, a che uno Stato membro riservi un destino differente al ricorso abusivo a contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato stipulati in successione a seconda che tali contratti siano stati conclusi con un datore di lavoro appartenente al settore privato o con un datore di lavoro rientrante nel settore pubblico (sentenza Sardino, punti 47 e 48).

72. Tuttavia, la Corte di giustizia ha osservato che, affinché una normativa nazionale, come quella controversa nella causa principale, che vieta, nel solo settore pubblico, la trasformazione in contratto di lavoro a tempo indeterminato di una successione di contratti a tempo determinato, possa essere considerata conforme all’accordo quadro, l’ordinamento giuridico interno dello Stato membro interessato deve prevedere, in tale settore, un’altra misura effettiva per evitare, ed eventualmente sanzionare, l’utilizzo abusivo di contratti a tempo determinato stipulati in successione (sentenza Vassallo punto 34).

73. A tal riguardo una normativa nazionale quale quella controversa nella causa principale, che prevede norme imperative relative alla durata e al rinnovo dei contratti a tempo determinato, nonché il diritto al risarcimento del danno subito dal lavoratore a causa del ricorso abusivo da parte della pubblica amministrazione a una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato, è stata ritenuta dalla Corte di giustizia prima facie soddisfare detti requisiti (sentenza Vassallo, punto 40).».

E così, la Corte di Giustizia ha preliminarmente precisato che trattasi di una scelta discrezionale del legislatore quella di prevedere o meno all’interno dell’ordinamento il divieto di conversione per i contratti a termine, non sussistendo sul punto obblighi né di fonte legislativa né tanto meno costituzionale.

Ciò che è necessario, invece, è la predisposizione di una tutela effettiva contro il ricorso abusivo allo strumento del contratto a termine.

Il Tribunale di Rossano, infatti, nell’adire pregiudizialmente la Corte ha evidenziato la sussistenza nel nostro ordinamento di una situazione di confusione normativa caratterizzata dall’assenza o dalla gravissima carenza di effettive tutele per il precariato pubblico.

Dunque il Giudice comunitario ha definito i confini della questione, rappresentando la necessità di verificare se il legislatore nazionale avesse rispettato la clausola 5, n.1, dell’accordo quadro comunitario, cioè, in mancanza di norme equivalenti, se ha adottato una o più delle tre misure preventive che la disposizione della Direttiva 1999/70/CE ha previsto come obbligo per gli Stati membri al fine di evitare la precarizzazione (cioè l’uso abusivo) dei contratti a termine, anche nel lavoro pubblico:

«42. Ciò posto, affinché una normativa nazionale che vieta in via assoluta, nel settore pubblico, la trasformazione in contratto di lavoro a tempo indeterminato di una successione di contratti a tempo determinato possa essere considerata conforme all’accordo quadro, l’ordinamento giuridico interno dello Stato membro interessato deve prevedere, in tale settore, un’altra misura effettiva per evitare, ed eventualmente sanzionare, l’utilizzo abusivo di contratti a tempo determinato stipulati in successione (v. citate sentenze Adeneler e a., punto 105; Marrosu e Sardino, punto 49; Vassallo, punto 34, e Angelidaki e a., punti 161 e 184, nonché citate ordinanze Vassilakis e a., punto 123; Koukou, punti 67 e 86, e Lagoudakis e a., punto 11).

43. Occorre ricordare in proposito che la clausola 5, punto 1, dell’accordo quadro impone agli Stati membri, onde prevenire l’utilizzo abusivo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato, l’adozione effettiva e vincolante di almeno una delle misure enumerate in tale disposizione, qualora il diritto nazionale non preveda già misure equivalenti (v. sentenze Adeneler e a., cit., punti 65, 80, 92 e 101; Marrosu e Sardino, cit., punto 50; Vassallo, cit., punto 35; 15 aprile 2008, causa C-268/06, Impact, Racc. pag. I-2483, punti 69 e 70, e Angelidaki e a., cit., punti 74 e 151, nonché citate ordinanze Vassilakis e a., punti 80, 103 e 124, e Koukou, punto 53).

44. Le misure così elencate nella citata clausola 5, punto 1, lett. a)-c), in numero di tre, attengono, rispettivamente, a ragioni obiettive per la giustificazione del rinnovo di tali contratti o rapporti di lavoro, alla durata massima totale degli stessi contratti o rapporti di lavoro successivi ed al numero dei rinnovi di questi ultimi (v. citate sentenze Impact, punto 69, e Angelidaki e a., punto 74, nonché citate ordinanze Vassilakis e a., punto 80, e Koukou, punto 54).

45 Del resto, quando, come nel caso di specie, il diritto dell’Unione non prevede sanzioni specifiche nel caso in cui siano stati comunque accertati abusi, spetta alle autorità nazionali adottare misure che devono rivestire un carattere non soltanto proporzionato, ma altresì sufficientemente effettivo e dissuasivo per garantire la piena efficacia delle norme adottate in attuazione dell’accordo quadro (citate sentenze Adeneler e a., punto 94; Marrosu e Sardino, punto 51; Vassallo, punto 36, e Angelidaki e a., punto 158, nonché citate ordinanze Vassilakis e a., punto 125, e Koukou, punto 64).».

Fornire una risposta alla questione è stato per la Corte assai agevole. Essa, infatti, preso atto dei chiarimenti forniti dall’Avvocatura dello Stato italiano in sede di conclusioni, ne ha dichiaratamente ripreso le osservazioni, ponendole alla base della propria ordinanza.

Dunque nel rispondere alla domanda relativa alla sussistenza o meno di una norma finalizzata alla prevenzione degli abusi, la Corte ha potuto senza alcun dubbio richiamare l’art. 5 comma 4 bis:

«46 Benché, in mancanza di una disciplina dell’Unione in materia, le modalità di attuazione di siffatte norme attengano all’ordinamento giuridico interno degli Stati membri in virtù del principio dell’autonomia procedurale di questi ultimi, esse non devono essere tuttavia meno favorevoli di quelle che disciplinano situazioni analoghe di natura interna (principio di equivalenza), né rendere praticamente impossibile o eccessivamente difficile l’esercizio dei diritti conferiti dall’ordinamento giuridico comunitario (principio di effettività) (v., in particolare, citate sentenze Adeneler e a., punto 95; Marrosu e Sardino, punto 52; Vassallo, punto 37, e Angelidaki e a., punto 159, nonché citate ordinanze Vassilakis e a., punto 126, e Koukou, punto 65).

47 Ne consegue che, quando si sia verificato un ricorso abusivo a una successione di contratti di lavoro a tempo determinato, si deve poter applicare una misura che presenti garanzie effettive ed equivalenti di tutela dei lavoratori al fine di sanzionare debitamente tale abuso ed eliminare le conseguenze della violazione del diritto dell’Unione. Infatti, secondo i termini stessi dell’art. 2, primo comma, della direttiva 1999/70, gli Stati membri devono «prendere tutte le disposizioni necessarie per essere sempre in grado di garantire i risultati prescritti dalla [detta] direttiva» (citate sentenze Adeneler e a., punto 102; Marrosu e Sardino, punto 53; Vassallo, punto 38, e Angelidaki e a., punto 160, nonché citate ordinanze Vassilakis e a., punto 127, e Koukou, punto 66).

48 A tale proposito, nelle sue osservazioni scritte il governo italiano ha sottolineato, in particolare, che l’art. 5 del d. lgs. n. 368/2001, quale modificato nel 2007, al fine di evitare il ricorso abusivo ai contratti di lavoro a tempo determinato nel settore pubblico, ha aggiunto una durata massima oltre la quale il contratto di lavoro è ritenuto concluso a tempo indeterminato e ha introdotto, a favore del lavoratore che ha prestato lavoro per un periodo superiore a sei mesi, un diritto di priorità nelle assunzioni a tempo indeterminato. Inoltre, l’art. 36, quinto comma, del d. lgs. n. 165/2001, come modificato nel 2008, prevedrebbe, oltre al diritto del lavoratore interessato al risarcimento del danno subìto a causa della violazione di norme imperative e all’obbligo del datore di lavoro responsabile di restituire all’amministrazione le somme versate a tale titolo quando la violazione sia dolosa o derivi da colpa grave, l’impossibilità del rinnovo dell’incarico dirigenziale del responsabile, nonché la presa in considerazione di detta violazione in sede di valutazione del suo operato.

49 Analogamente a quanto già dichiarato dalla Corte nelle citate sentenze Marrosu e Sardino (punti 55 e 56), nonché Vassallo (punti 40 e 41), nei confronti dei provvedimenti previsti dal decreto n. 368/2001 nella sua versione originaria (v., altresì, ordinanza Vassilakis e a., cit., punto 12817), così come in quelle riguardanti altre disposizioni nazionali paragonabili (v. sentenza Angelidaki e a., cit., punto 188, nonché ordinanza Koukou, cit., punto 90), una disciplina nazionale siffatta potrebbe soddisfare i requisiti ricordati nei punti 45-47 della presente ordinanza.

50 Spetta tuttavia al giudice del rinvio, l’unico competente a pronunciarsi sull’interpretazione del diritto interno, accertare se le condizioni di applicazione nonché l’attuazione effettiva delle pertinenti disposizioni di diritto interno configurino uno strumento adeguato a prevenire e, se del caso, a sanzionare l’utilizzo abusivo da parte della pubblica amministrazione di una successione di contratti o di rapporti di lavoro a tempo determinato (v. citate sentenze Marrosu e Sardino, punto 56; Vassallo, punto 41, e Angelidaki e a., punti 164 e 188, nonché citate ordinanze Vassilakis e a., punto 135; Koukou, punti 69, 77 e 90, e Lagoudakis e a., punto 11).».

Al fine di non prestarci ad equivoco alcuno, la Corte non pone – lo si ribadisce – a carico del legislatore italiano un obbligo di non prevedere nel pubblico impiego un divieto di conversione nell’ipotesi di successione di contratti di lavoro a temine illegittimi, purché siano previste altre misure equivalenti di tutela ma, individuando la misura richiesta, in quanto espressamente invocata e ritenuta applicabile al settore del pubblico impiego dalla stessa Avvocatura generale dello Stato italiano, proprio nell’art. 5 comma 4 bis e ritenendola rispondente ai predetti principi, non ha potuto che valutarla e ritenerla congrua.

Dunque, seppure limitatamente alle ipotesi in cui l’utilizzo del contratto a termine si sia protratto per oltre 36 mesi, viene legittimata dalla Corte di Giustizia la sanzione della riqualificazione del rapporto di lavoro in rapporto a tempo indeterminato.

Pare evidente, peraltro, la radicale differenza di trattamento nell’ipotesi dell’impiego privato, dove la conversione è diretta conseguenza sia dell’illegittimità (anche) del (primo ed unico) contratto, che della reiterazione protratta per oltre 36 mesi, mentre nell’impiego pubblico la riqualificazione avviene solo nella seconda ipotesi.

In tal contesto la Corte europea rileva altresì che una siffatta soluzione non si pone in contrasto con alcun principio fondamentale del nostro ordinamento (sul punto torneremo, con riferimento all’art. 97 Costituzione italiana
) e che dunque, laddove si versi nell’ipotesi di contratti nel pubblico impiego che siano stati stipulati nel rispetto delle norme che regolamentano le assunzioni ma relativi a fattispecie ipoteticamente escluse dall’ambito di applicazione della norma, la trasformazione non è comunque da ritenersi preclusa.

***
§ 4. L’applicazione “distorta” da parte della Cassazione e della Corte costituzionale dei principi di tutela enunciati dalla Corte di Giustizia nell’ordinanza Affatato.
Alla luce dei principi e delle indicazioni contenuti nell’ordinanza Affatato della Corte di Giustizia dell’Unione europea, la giurisprudenza nazionale, in particolare per il settore scolastico, si è divisa. Uno dei motivi di tale divisione è consistito nella rilevazione della misura risarcitoria più idonea volta a punire l’abuso dei contratti a tempo determinato nel settore di cui trattasi.
La giurisprudenza di merito, in assenza di parametri risarcitori predefiniti dal legislatore, ha tentato di rispondere al quesito se il rimedio risarcitorio di cui all’art. 36 del D. Lgs. n. 165/2001 sia idoneo a rispettare i parametri, fissati dalla Corte di Giustizia(nota a piè di pagina), di adeguatezza, proporzionalità, effettività, dissuasività delle sanzioni conseguenti alla nullità della clausola nel rapporto di lavoro pubblico.
La Giurisprudenza ha quindi cercato faticosamente di individuare dei parametri per un effettivo risarcimento, laddove il diritto allo stesso è stato riconosciuto, adottando molteplici soluzioni interpretative:

· l’applicazione dei meccanismi sanzionatori dei commi 4 e 5 dell’art.18 della L. n. 300 del 1970, unici istituti mediante i quali il legislatore ha monetizzato il posto di lavoro assistito da stabilità, commisurando il risarcimento del danno al valore minimo (cinque mensilità) più la misura sostitutiva della reintegra (quindici mensilità)
;
· l’applicazione del meccanismo sanzionatorio dell’art. 8 della L. n. 604 del 1966, più idoneo alle ipotesi di preclusione della prosecuzione del rapporto di lavoro, commisurando il risarcimento ad un importo compreso tra un minimo di 2,5 ed un massimo di sei mensilità 
;
· la corresponsione delle retribuzioni maturate nel tempo medio necessario per ricercare una nuova occupazione stabile, tenuto conto di una serie di parametri, quali zona geografica, età, sesso e titolo di studio 
.
A questo atteggiamento di “apertura” dei giudici di merito, ispirato al principio di leale collaborazione con i giudici comunitari, si è contrapposta la totale chiusura del giudice di legittimità, la Suprema Corte di Cassazione, che ha emanato due sentenze contraddistintesi per un’interpretazione diversa dell’ordinanza Affatato nonché per una valutazione complessiva del sistema delle supplenze in ambito scolastico difforme, a parere dei denuncianti, dal diritto vivente comunitario.
In particolare, la Cassazione nella sentenza n.392/2012 ha affermato il divieto assoluto di conversione dei rapporti di lavoro nel pubblico impiego, contestualmente negando il risarcimento dei danni effettivi, affidati ad una prova diabolica e impossibile a carico del lavoratore: «I compiti di nomofilachia devoluti a questa Corte di Cassazione inducono ad enunciare - ai sensi dell'articolo 384 c.p.c., comma 1, ed in sintesi di quanto statuito nel corso della motivazione - i seguenti principi diritto: - il Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165, articolo 36, nel riconoscere il ricorso al contratto a termine e ad altre forme negoziali flessibili nel rapporto di lavoro pubblico, ha valorizzato il ruolo della contrattazione collettiva con l'attribuire alla stessa una più accentuata rilevanza rispetto al passato, ma nello stesso tempo ha rimarcato l'innegabile differenza esistente tra forme contrattuali nell'area del pubblico impiego seppure privatizzato ed in quella del lavoro privato. Ne consegue che la suddetta norma si configura come speciale in ragione di un proprio e specifico regime sanzionatorio, che - per escludere la conversione in un contratto a tempo indeterminato e con il risultare funzionalizzato a responsabilizzare la dirigenza pubblica nel rispetto delle norme imperative in materia nonché a risarcire i darmi che il lavoratore dimostri di avere subito per la violazione delle suddette norme - risulta alternativo a quello disciplinato dal Decreto Legislativo 6 settembre 2001, n. 368, articolo 5, escludendone in ogni caso l'applicazione. La giurisprudenza costante della Corte di giustizia europea - di recente ribadita da una ulteriore pronunzia (Corte giust. 1 ottobre 2010, causa C-3/10, Affatato) - porta ad escludere nell'area del pubblico impiego seppure privatizzato l'applicazione del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 368, articolo 5, dal momento che nel nostro assetto ordinamentale si rinviene, con le disposizioni di cui al Decreto Legislativo 5 settembre 2001, n. 165, articolo 36, un sistema sanzionatorio capace - in ragione di una più accentuata responsabilizzazione dei dirigenti pubblici e del riconoscimento del diritto al risarcimento di tutti i danni in concreto subiti dal lavoratore - di prevenire, dapprima, e sanzionare, poi, in forma adeguata l'utilizzo abusivo da parte della pubblica amministrazione dei contratti o dei rapporti di lavoro a tempo determinato. 
Ancora più in là si è spinto lo stesso giudice con la sentenza 10127/2012. In tale sede il giudice ha dapprima escluso l’applicazione del D.lgs 368/2001 al comparto scuola, in quanto opera “il principio, immanente del nostro ordinamento giuridico secondo il quale “lex posterior generalis non derogat legi priori speciali
”.
La corte ha poi continuato affermando come tale disciplina speciale non contrasti con il diritto comunitario in quanto la reiterazione dei contratti: «Risponde ad oggettive, specifiche esigenze, a fronte delle quali»(…) «cui non fa riscontro alcun potere discrezionale della pubblica amministrazione, per essere la stessa tenuta al puntuale rispetto della articolata normativa che ne regola l'assegnazione». E ancora “ritiene questa Corte che il corpus normativo disciplinate il reclutamento del personale, nel consentire la stipula di contratti a tempo determinato in relazione alla oggettiva necessità di far fronte, con riferimento al singolo istituto scolastico - e, quindi, al caso specifico -, alla copertura dei posti di insegnamento che risultino effettivamente vacanti e disponibili entro la data del 31 dicembre, ovvero alla copertura dei posti di insegnamento non vacanti che si rendano di fatto disponibili entro la data del 31 dicembre, ovvero ancora ad altre necessità quale quella di sostituire personale assente con diritto alla conservazione del posto di lavoro, riferendosi a circostanze precise e concrete caratterizzanti la particolare attività scolastica costituisce "norma equivalente" alle misure di cui alla clausola 5 n.1, lett. da A) a C)
”
Pertanto, essendo legittima la reiterazione dei contratti di supplenza, non è dovuta alcuna forma di risarcimento a chi ne è fatto oggetto; Nella stessa sentenza il sistema di attribuzione delle supplenza viene  addirittura visto “come un percorso formativo selettivo attraverso il quale il personale della scuola viene immesso in ruolo in virtù di un sistema alternativo a quello del concorso per titoli ed esami”. Autorevole dottrina
 ha criticato entrambe le sentenze della Cassazione, aderendo alla giurisprudenza di merito di diverso indirizzo che , in applicazione del principio di uguaglianza e non discriminazione, ha riqualificato i rapporti di lavoro a tempo determinato nella Scuola pubblica. Inoltre, la critica maggiore sulla sentenza n.10127 si è concentrata sull’errata considerazione del sistema di attribuzione delle supplenze come norma equivalente ex. Art. 5,n.1 dir.70/1999/CE.
***
§ 5. L’insussistenza delle ragioni obiettive di politica sociale e le criticità del sistema scolastico: la relazione della Corte dei Conti e le questioni di Costituzionalità.
Nell’ultima sentenza la Corte di Cassazione ha addotto come motivi principali della sua decisione la corrispondenza del sistema di attribuzione delle supplenze alle “ragioni obiettive” menzionate nella direttiva come esimenti della disciplina della conversione; inoltre a detta del Supremo giudice di legittimità “a tale sistema di reclutamento non sono certo estranee indifferibili esigenze di carattere economico che impongono - in una situazione di generale crisi economica e di deficit di bilancio facenti parte del notorio - risparmi doverosi per riscontrarsi nel sistema di reclutamento in esame”. 
Uno dei settori in cui si registra questo risparmio è quello del riconoscimento degli c.d. scatti di anzianità. Infatti, nelle sedi processuali in cui la pubblica amministrazione è intervenuta, ha sempre sostenuto che “il presupposto per l’attribuzione degli scatti stipendiali è la prestazione di un servizio di insegnamento reso in via continuativa”. Il tutto si risolve in una disciplina deteriore e discriminatoria per i c.d. “precari”, a cui negli anni viene sempre riconosciuta la retribuzione base. In particolare, il ricorrente, pur lavorando da ben quattro anni e con assoluta continuità al servizio dello Stato – con i connessi oneri e responsabilità, in nulla inferiori a quelli dei colleghi di ruolo – è da sempre mantenuto al livello stipendiale d’ingresso; quindi è retribuito alla stessa stregua di un docente al suo primo incarico di lavoro e con uno stipendio ben inferiore a quei colleghi che pur insegnando per un periodo di tempo uguale e/o inferiore, esercitino le funzioni sulla base di un rapporto a tempo indeterminato. Tale atteggiamento contrasta con quello che è il principio di non discriminazione, pilastro fondamentale dell’Unione Europea.  La tutela antidiscriminatoria (clausola 4 dell’accordo quadro), infatti, ha efficacia diretta orizzontale ed estende ai lavoratori a tempo determinato la stessa disciplina economica, normativa (anzianità di servizio e conseguenti scatti) e previdenziale dei lavoratori a tempo indeterminato comparabile.
In questo senso si richiama la clausola 4 (“Principio di non discriminazione”) dell’Accordo quadro sul lavoro a tempo determinato concluso il 18/3/99, allegato alla Direttiva del Consiglio dell’Unione Europea 28 giugno 1999/70/CEE, in particolare, dopo aver puntualizzato, al comma 1, che: “Per quanto riguarda le condizioni di impiego, i lavoratori a tempo determinato non possono essere trattati in modo meno favorevole dei lavoratori a tempo indeterminato comparabili per il solo fatto di avere un contratto o rapporto di lavoro a tempo determinato, a meno che non sussistano ragioni oggettive”, al comma 4, ha, altresì, specificamente disposto che: “I criteri per periodi di anzianità relativi a particolari condizioni di lavoro dovranno essere gli stessi per le lavoratrici ed i lavoratori a tempo determinato e per quelli e tempo indeterminato, salvo laddove motivi obiettivi giustifichino la differenza di durata dei periodi stessi”.
La suddetta disposizione, nel dare per scontato il riconoscimento dell’anzianità di servizio anche al personale a tempo determinato (ciò che attualmente non avviene per il personale precario della scuola in Italia), impone, altresì, un’omogeneità di valutazione dei periodi di servizio a tal fine rilevanti. 
Importantissima, in materia, è la sentenza del 13/9/07 resa dalla Corte di Giustizia Europea nella causa C-307/05 (Del Cerro Alonso), ove si è così affermato: “La domanda di pronuncia pregiudiziale verte sull'interpretazione della clausola 4, punto 1, dell'accordo quadro sul lavoro a tempo determinato, concluso il 18 marzo 1999, contenuto in allegato alla direttiva n. 1999/70/Ce, relativa all'accordo quadro Ces, Unice e Ceep sul lavoro a tempo determinato. Tale domanda è stata presentata nell'ambito di una controversia tra la sig.ra Del Cerro Alonso e il suo datore di lavoro, l'Osakidetza- Servicio Vasco de Salud (ospedale pubblico convenzionato della comunità basca di Spagna) in merito alla concessione di scatti di anzianità. La nozione di «condizioni di impiego» di cui alla clausola 4, punto 1, dell'accordo quadro sul lavoro a tempo determinato, concluso il 18 marzo 1999, contenuto in allegato alla direttiva n. 1999/70/Ce, relativa all'accordo quadro Ces, Unice e Ceep sul lavoro a tempo determinato, dev'essere interpretata nel senso che essa può servire da base a una pretesa come quella in esame nella causa principale, che mira all'attribuzione, a un lavoratore a tempo determinato, di scatti di anzianità che l'ordinamento nazionale riserva ai soli lavoratori a tempo indeterminato. La clausola 4, punto 1, dell'accordo quadro deve essere interpretata nel senso che essa osta all'introduzione di una disparità di trattamento tra lavoratori a tempo determinato e lavoratori a tempo indeterminato, giustificata dalla mera circostanza che essa sia prevista da una disposizione legislativa o regolamentare di uno Stato membro ovvero da un contratto collettivo concluso tra i rappresentanti sindacali del personale e il datore di lavoro interessato”.
Ancora più recentemente, sentenza del 22/12/2010 resa nelle cause riunite C-444/09 e C-456(09 (Gavieiro e Torres c/ Conselleria de Educaciòn e Ordenaciòn Universitaria de la Xunta de Galicia): “Un'indennità per anzianità di servizio come quella oggetto della causa principale rientra nell'ambito di applicazione della clausola 4, punto 1, dell'accordo quadro sul lavoro a tempo determinato, che figura in allegato alla direttiva n. 1999/70, in quanto costituisce una condizione d'impiego, per cui i lavoratori a tempo determinato possono opporsi a un trattamento che, relativamente al versamento di tale indennità, al di fuori di qualsiasi giustificazione obiettiva, sia meno favorevole di quello riservato ai lavoratori a tempo indeterminato che si trovano in una situazione comparabile. Il carattere temporaneo del rapporto di lavoro di taluni dipendenti pubblici non può costituire, di per sé, una ragione oggettiva ai sensi di tale clausola dell'accordo quadro”. Nonostante l’indirizzo univoco della giurisprudenza comunitaria, a cui si aggiungono varie pronunce dei tribunali italiani, a tutt’oggi l’atteggiamento della pubblica amministrazione è improntato a discriminare soggetti che si trovano nella situazione del ricorrente.
Le conclusioni della Suprema Corte, oltretutto, contrastano con quanto statuito dalla Corte dei Conti che, nella relazione annuale
 sul costo del lavoro pubblico, dedicando un particolare capitolato alla stabilizzazione dei precari nel settore scolastico ha dapprima osservato: 
“Una peculiare disciplina in materia di stabilizzazione di personale precario ha interessato, più di recente, il personale della scuola ove le difficoltà registrate nel procedere ad un effettiva razionalizzazione del sistema hanno portato negli anni,come già evidenziato in altra parte della relazione, una flessione di personale non lontana dalla media del settore pubblico, ma concentrata essenzialmente nell’ambito del personale di ruolo, a fronte di una spiccata crescita del personale non di ruolo.
Tale andamento riflette la particolare procedura di definizione dell’organico del personale docente e amministrativo che, fino all’anno scolastico 2007-2008, ha determinato un ricorrente scostamento tra il c.d. organico di diritto - cioè la pianta organica definita prima dell’avvio dell’anno scolastico - e l’organico c.d. di fatto,vale a dire l’organico effettivo in carico alle singole scuole che determina le concrete necessità di personale per lo svolgimento del servizio scolastico. In un contesto organizzativo ottimale il primo organico dovrebbe coincidere con il secondo, ma le difficoltà di programmazione, legate ad un insieme di fattori solo recentemente oggetto di una organica politica di razionalizzazione, hanno viceversa nel tempo allargato la forbice, atteso che l’organico di diritto, che rappresenta la risposta immediata alle disposizioni normative di contenimento, ha registrato una progressiva flessione, mentre l’organico di fatto, che rappresenta una specie di assestamento volto ad evitare pesanti contraccolpi sull’offerta formativa e sulla continuità didattica, ha registrato una costante crescita fino all’anno scolastico 2007-2008
”. Il giudice contabile ha poi, in direzione opposta a quanto emerge dalla sentenza della Cassazione, sollecitato una stabilizzazione definitiva dei rapporti flessibili delle supplenze scolastiche annuali (fino al 31 agosto) o di quelle fino al termine dell’attività didattica (30 giugno) anche per migliorare la produttività del servizio pubblico essenziale.
Inoltre, ai fini della denuncia in esame, preme sottolineare come pendano davanti alla Corte costituzionale vari giudizi di costituzionalità delle norme del settore scolastico cosi come supra delineate, che si sono caratterizzate per una lettura difforme del sistema rispetto a quella data dalle sentenze della corte di Cassazione, facendo emergere la situazione reale del sistema di impiego scolastico. Il Tribunale di Trento, prendendo spunto dall’ordinanza Affatato della Corte di Giustizia e dall’intervento del legislatore d’urgenza
, con ordinanza del 30 settembre 2011 n.284/2011 Reg.ord. ha sollevato questione di legittimità costituzionale «dell’art. 4 co. 1 L. 3.5.1999, n. 124 e dell’art. 93 co.1 e 2 della legge della Provincia di Trento 7.8.2006, n. 5, nella parte in cui - in violazione degli artt. 11 e 117 co.1 Cost., in riferimento alla clausola 5, punto 1, lett. a) dell’accordo quadro CES, UNICE e CEEP su lavoro a tempo determinato, alla quale la direttiva 1999/70/CE del Consiglio del 28.6.1999 ha dato attuazione – consentono la copertura delle cattedre e dei posti di insegnamento, che risultino effettivamente vacanti e disponibili entro la data del 31 dicembre e che rimangano prevedibilmente tali per l'intero anno scolastico, mediante il conferimento di supplenze annuali, in attesa dell'espletamento delle procedure concorsuali per l'assunzione di personale docente di ruolo, così da determinare l’utilizzo di una successione di contratti o rapporti di lavoro a tempo determinato per il perseguimento, da parte dell’Amministrazione datrice, di uno scopo (il contenimento della spesa pubblica) non riconducibile ad una “finalità di politica sociale di uno Stato membro” secondo l’accezione desumibile dalla giurisprudenza della Corte di giustizia.» Occorre a questo punto rilevare che il suddetto giudice, pur nei limiti della formula dubitativa
 imposta dal giudizio di costituzionalità interna, ha messo in dubbio la sussistenza di quelle finalità di politica sociale che, per parte della giurisprudenza italiana, giustificano un trattamento difforme per il personale impiegato nel settore scuola.
Dello stesso avviso, e se possibile ancora più critica, è l’ordinanza di rimessione del Tribunale ordinario di Lamezia Terme  pronunciata in data 30.05.2012 e debitamente allegata. In tale pronuncia, il giudice dapprima individua l’impianto normativo in materia di collocamento scolastico come una normativa speciale, che in virtù del criterio lex specialis derogat legi generalis prevale sulla disciplina in materia di impiego nella pubblica amministrazione; soluzione , questa, che si pone su un piano di somiglianza rispetto a quanto previsto dalla Corte di Cassazione. 
Partendo da questo presupposto, dunque, il Tribunale espone : “In base alla normativa speciale [ora descritta], non costituisce comportamento contra legem, ma anzi comportamento doveroso per le autorità scolastiche, sopperire al fabbisogno di personale docente e dunque, ad esigenze di carattere sia strutturale che contingente affidando supplenze, sulla base delle graduatorie ad esaurimento ovvero delle graduatorie d’istituto al medesimo lavoratore da un anno all’altro […] Si crea e si alimenta cosi, come di fatto è avvenuto, un classe di lavoratori precari in numero sempre più cospicuo, ossia di soggetti che pur di essere immessi in ruolo si sono trovati e si trovano costretti a trascorrere l’intera vita lavorativa nella veste di supplenti, annuali o temporanei. Ed ancora : “ [Se ne deduce] quanto mento per le supplenze annuali, la funzionalità di queste al soddisfacimento di natura permanente: invero con esse l’Amministrazione fa fronte a stabili vacanze di organico determinate dal fatto che il numero delle unità del personale in ruolo è inferiore a quello dei posti previsti nell’organico medesimo”

Nello sviluppo dell’ordinanza,  il Tribunale prende posizione anche in riferimento alle esigenze finanziarie, che a detta della Cassazione risultano essere uno degli elementi alla base di codesta disciplina. In particolare, il giudice statuisce : “In ogni caso, il rispetto degli equilibri di bilancio e dunque l’attivazione di processi di revisione e di controllo della spesa pubblica, finalizzati al buon andamento della prestazione, non giustificano violazioni più o meno mascherate dei principi della legislazione europea in materia di contratto a tempo determinato”. Invero, la constatazione di disfunzioni ed inefficienze che obiettivamente pesano sul servizio ormai cronicizzate e legate, tra gli altri fattori, alle politiche di reclutamento clientelari e dissennate del passato, con gli inevitabili oneri aggiuntivi, non può legittimare una violazione della qualità e della dignità del lavoro”.  A conclusione del suo ragionamento, il giudice dell’ordinanza espone che : “le considerazioni che precedono inducono a ritenere che la normativa interna sui contratti a termine della scuola, inidonea a scoraggiare l’improprio utilizzo di tali contratti per occasioni permanenti di lavoro, sia in contrasto con i principi fissati dalla normativa europea. Se ne trae un’immagine, alquanto sconfortante, che accredita quanto sostenuto da taluni studiosi, che la violazione delle norme imperative nel pubblico impiego produce sempre effetti in favore dello Stato e dei suoi abusi.
***
§ 5.1 La mancanza di canali di accesso ordinari per far fronte al fabbisogno scolastico.
Il trattamento discriminatorio nei confronti dei lavoratori a tempo determinato ha trovato sempre una – flebile- giustificazione da parte delle amministrazioni statali nel richiamo all’art. 97 Costituzione, il qual stabilisce che

I pubblici uffici sono organizzati secondo disposizioni di legge [cfr. art. 95 c.3], in modo che siano assicurati il buon andamento e l'imparzialità dell'amministrazione. 
Nell'ordinamento degli uffici sono determinate le sfere di competenza, le attribuzioni e le responsabilità proprie dei funzionari [cfr. art. 28]. 
Agli impieghi nelle pubbliche amministrazioni si accede mediante concorso, salvo i casi stabiliti dalla legge [cfr. art. 51 c.1 ].
Ciò che, colpevolmente, lo Stato italiano omette nelle sue varie difese è che, nel settore scolastico, le tempistiche delle procedure concorsuali sono state del tutto disattese, con la conseguenza che la stessa previsione costituzionale, che doveva fungere da garanzia in modo da consentire a tutti l’accesso ai posti pubblici ed evitava assunzioni clientelari, è divenuto, negli ultimi anni, “lo strumento principale per mantenere nella condizione di precariato decine di migliaia di lavoratori
”. Per chiarire meglio tale affermazione, è di ausilio richiamare ulteriori statuizione dell’ordinanza del tribunale di Lamezia Terme supra descritta. Infatti, il giudice in quella sede ebbe a dire che il sistema di reclutamento scolastico, cosi come effettivamente strutturato, aldilà delle mere enunciazioni di principio e degli impegni presi dallo Stato italiano, produceva degli effetti nocivi, ed in particolare “non si possono non rimarcare gli effetti perversi di un sistema [come è quello descritto ] che da un lato, vede di fatto impedito, da almeno un decennio, il canale concorsuale di immissione in ruolo dei docenti; dall’altro e in punto di diritto, preclude agli interessati la conversione del rapporto in nome del principio concorsuale cosi alimentando la costante violazione da parte delle autorità scolastiche della dignità del lavoro.
Si tratta, effettivamente, di un paradosso che la stessa normativa avalla a discapito dei diritti fondamentali dei lavoratori, oltreché delle loro legittime aspirazioni; infatti , da un lato, l’Amministrazione non ha bandito per dieci anni alcun concorso preordinato al soddisfacimento dell’ordinario, e durevole, fabbisogno di personale, dall’altro, ha utilizzato per lo stesso fine un mezzo improprio trincerandosi dietro la regola costituzionale del concorso per evitare la condanna alla conversione di quei rapporti di lavoro che solo nominalmente sono qualificati come a tempo determinato”. 
La questione assume poi un valenza ulteriormente paradossale avendo riferimento al denunciante che, al pari di moltissimi dei c.d. “precari”, ha ottenuto l’abilitazione all’insegnamento attraverso apposita procedura concorsuale pienamente conforme alla legislazione italiana.

***
§ 6. La Corte di Giustizia e il divieto di conversione nel pubblico impiego “italiano” prima dell’ordinanza Affatato

L’atteggiamento “ambiguo” dello Stato italiano in materia di lavoro e pubblico impiego era stato già censurato dall’Avvocato generale Sharpston che nelle conclusioni del 1° giugno 2006 aveva in particola modo contestato le tecniche di “distinguishing” sul concorso pubblico come conditio sine qua per accedere a rapporti stabili nella pubblica amministrazione, che, a partire dalla sentenza n.89/2003 della Corte costituzionale (ribadite incidentalmente dalla sentenza n.303/2011 della stessa Consulta) per finire alla sentenza n.392/2012 della Corte di Cassazione, hanno caratterizzato la difesa dello Stato italiano anche nella causa C-371/04, decisa con sentenza del 26 ottobre 2006 dalla stessa Sezione (II) e dallo stesso Collegio della Corte di Giustizia che, un mese e mezzo prima con le sentenze Marrosu-Sardino e Vassallo, aveva espresso un giudizio di “compatibilità condizionata
”, del divieto di conversione dei rapporti a termine nel settore pubblico rispetto alla Direttiva 1999/70/CE. 

Riferisce l’Avvocato generale Sharpston nelle conclusioni del 1 giugno 2006 ai punti 21-29:
«21. Nei ricorsi per inadempimento solitamente lo Stato membro interessato fornisce alla Corte informazioni comprensibili sulla sua normativa rilevante. Nella causa in esame, la situazione in Italia non era interamente chiara neppure dopo l’udienza. …..Per un verso, in udienza l’Italia ha affermato che, ai sensi di una legge approvata nel 2004, tali persone non saranno più trattate diversamente (il che, di per sé, sembra confermare che precedentemente lo erano). Per l’altro verso, la sua precedente affermazione (sempre all’udienza) secondo cui essa non ha «prima facie escluso la possibilità di tener conto dell’impiego» in Francia è poco incoraggiante. 23. È palesemente insoddisfacente per la Corte essere informata in modo così inadeguato in questa fase del procedimento(…) 25. Il rifiuto da parte di uno Stato membro di riconoscere l’attività lavorativa prestata nel settore pubblico di un altro Stato membro tende palesemente ad essere applicato più ai lavoratori migranti che a quelli nazionali. L’unica questione che rimane da decidere è quindi se tale divieto sia giustificato. 26. Sebbene l’Italia non sollevi esplicitamente tale punto come una giustificazione (dato che non ammette - neppure in subordine - di aver violato i suoi obblighi), essa fa riferimento, in particolare, all’importanza di garantire che l’esperienza pregressa nel settore pubblico di un altro Stato membro sia riconosciuta solamente ove la persona interessata sia stata assunta dopo aver superato un concorso pubblico…. 27. Ritengo che tale fattore non costituisca una giustificazione accettabile per una discriminazione. 28. In linea di massima, non tutti gli Stati membri assumono il personale per tutti gli impieghi pubblici mediante concorso pubblico. In tale contesto, è possibile evitare una discriminazione solo se si tiene adeguatamente conto dei periodi di impiego nel settore pubblico di un altro Stato membro da parte di una persona assunta nel rispetto dei requisiti prescritti in tale Stato (qualunque essi siano). 29. Più precisamente, anche se (come sembra nel caso COASCIT) una persona è occupata nel settore pubblico di un altro Stato membro in base a condizioni diverse da quelle che si applicherebbero altrimenti (ad esempio tramite un contratto con un ente esterno anziché previo superamento di un concorso pubblico), il rifiuto assoluto di prendere minimamente in considerazione la relativa esperienza lavorativa può significare solo che l’Italia ritiene che l’esperienza maturata nel settore pubblico di un altro Stato membro prima del superamento di un concorso pubblico per un posto nel pubblico impiego italiano non possa avere alcuna rilevanza nei confronti dell’impiego successivo. Non vedo come tale impostazione possa costituire una giustificazione valida per un trattamento discriminatorio..».
La Corte di Giustizia con la sentenza del 26 ottobre 2006 in causa C-371/04 ha accolto integralmente le conclusioni dell’Avvocato generale Sharpston, come evidenziato in dottrina
: «La Repubblica italiana, non avendo tenuto conto dell’esperienza professionale e dell’anzianità acquisite nell’esercizio di un’attività analoga presso una pubblica amministrazione di un altro Stato membro da un lavoratore comunitario impiegato nel settore pubblico italiano, è venuta meno agli obblighi ad essa incombenti in forza degli artt. 39 CE e 7, n. 1, del regolamento (CEE) del Consiglio 15 ottobre 1968, n. 1612, relativo alla libera circolazione dei lavoratori all’interno della Comunità».». 

Inoltre, con sentenza del 12 maggio 2005 in causa C-278/03, la Corte di Giustizia, II Sezione (la stessa delle successive sentenze Marrosu-Sardino e Vassallo, la stessa della sentenza del 26 ottobre 2006), aveva accolto il ricorso di codesta Commissione e aveva già dichiarato: «La Repubblica italiana, non tenendo conto o, quantomeno, non tenendo conto in maniera identica, ai fini della partecipazione dei cittadini comunitari ai concorsi per l’assunzione di personale docente nella scuola pubblica italiana, dell’esperienza professionale acquisita da questi cittadini nelle attività di insegnamento a seconda che queste attività siano state svolte nel territorio nazionale o in altri Stati membri, è venuta meno agli obblighi che ad essa incombono in forza degli artt. 39 CE e 3, n. 1, del regolamento del Consiglio 15 ottobre 1968, n. 1612, relativo alla libera circolazione dei lavoratori all’interno. 
Di particolare significato nella sentenza (sulla base delle informazioni fornite dal Governo italiano) è la ricostruzione del sistema di reclutamento stabile scolastico: «10. Per quanto riguarda, più in particolare, il settore dell’insegnamento, lo stesso Governo fa presente che l’assunzione degli insegnanti avviene, in Italia, in base a tre distinte modalità, ossia, per il 50% dei posti disponibili in ogni anno scolastico, mediante concorso per titoli ed esami, ai sensi dell’art. 400 del decreto legislativo 16 aprile 1994, n. 297, recante approvazione del testo unico delle disposizioni legislative vigenti in materia di istruzione, relative alle scuole di ogni ordine e grado (Supplemento ordinario alla GURI n. 115, del 19 maggio 1994; in prosieguo: il «decreto legislativo n. 297/1994»), e, per il residuo 50%, mediante graduatorie permanenti di cui all’art. 401 del medesimo decreto legislativo; apposite graduatorie per il conferimento di supplenze, contenenti i nomi degli insegnanti abilitati ad effettuare sostituzioni, vengono infine utilizzate per coprire i posti disponibili temporaneamente vacanti». 

La Corte europea è categorica nell’affermare il diritto dei docenti comunitari ad accedere al reclutamento stabile nell’amministrazione scolastica nazionale, richiamando la propria sentenza sui lettori universitari: «16. Orbene, nel caso di specie, non si può negare che questi diritti vengono violati dalla Repubblica italiana per quanto riguarda l’accesso dei cittadini comunitari ai concorsi per l’assunzione di personale docente nella scuola pubblica di tale Stato membro. 17. Per quanto riguarda, infatti, l’assunzione di personale docente effettuata sulla base di graduatorie permanenti le quali, come è stato rilevato al punto 10 della presente sentenza, riguardano la metà dei posti disponibili per anno scolastico, il Governo italiano, nel controricorso, ha riconosciuto che ai cittadini comunitari veniva applicato un trattamento diverso a seconda che l’esperienza professionale presa in considerazione ai fini dell’iscrizione in tali graduatorie fosse stata acquisita nel territorio nazionale o in altri Stati membri, giustificando tale disparità con l’assenza di equivalenza tra i contenuti e i programmi dell’insegnamento italiano e quelli dell’insegnamento svolto al di fuori dell’Italia. 18. Orbene, dalla giurisprudenza menzionata al punto 14 della presente sentenza risulta che un rifiuto assoluto di prendere in considerazione l’esperienza acquisita grazie ad attività d’insegnamento svolte in altri Stati membri, il quale sarebbe basato sull’esistenza di differenze tra i programmi d’insegnamento di detti Stati non può essere giustificato. Infatti, non si può negare che un’esperienza d’insegnamento specifica quale quella richiesta dalla normativa italiana, in particolare nel settore dell’insegnamento artistico o nell’insegnamento prestato ai portatori di handicap, può essere acquisita anche in altri Stati membri».
***
§ 7. La sentenza Kücük della corte di Giustizia Europea
L’analisi della giurisprudenza recente della corte serve a rilevare le soluzioni adottate dalla stessa nella sentenza Kücük, in quanto questa sentenza viene posta a fondamento della sentenza n.10127/2012 della Cassazione, con un’operazione criticata aspramente da parte della dottrina, che ha evidenziato come la “Corte di cassazione richiama un precedente che le dà manifestamente torto al di giustificare contratti a termine che chiaramente non hanno nulla di provvisorio ma tutto di permanente (durano 10 mesi l’anno e si ripetono per innumerevoli anni) e soprattutto non possono essere considerati come“supplenze” dal momento che gli incaricati annuali o fino al termine delle attività didattiche non sostituiscono alcun docente di ruolo temporaneamente assente
”.
Con la sentenza del 26 gennaio 2012 la II Sezione della Corte di Giustizia  ha così statuito nella causa Kücük C-586/10, citata in più punti dalla Corte di Cassazione: «La clausola 5, punto 1, lettera a), dell’accordo quadro sul lavoro a tempo determinato, concluso il 18 marzo 1999, che compare in allegato alla direttiva 1999/70/CE del Consiglio, del 28 giugno 1999, relativa all’accordo quadro CES, UNICE e CEEP sul lavoro a tempo determinato, deve essere interpretata nel senso che l’esigenza temporanea di personale sostitutivo, prevista da una normativa nazionale come quella controversa nella causa principale, può, in linea di principio, costituire una ragione obiettiva ai sensi di detta clausola. Il solo fatto che un datore di lavoro sia obbligato a ricorrere a sostituzioni temporanee in modo ricorrente, se non addirittura permanente, e che si possa provvedere a tali sostituzioni anche attraverso l’assunzione di dipendenti in forza di contratti di lavoro a tempo indeterminato non comporta l’assenza di una ragione obiettiva in base alla clausola 5, punto 1, lettera a), di detto accordo quadro, né l’esistenza di un abuso ai sensi di tale clausola. Tuttavia, nella valutazione della questione se il rinnovo dei contratti o dei rapporti di lavoro a tempo determinato sia giustificato da una ragione obiettiva siffatta, le autorità degli Stati membri, nell’ambito delle loro rispettive competenze, devono prendere in considerazione tutte le circostanze del caso concreto, compresi il numero e la durata complessiva dei contratti o dei rapporti di lavoro a tempo determinato conclusi in passato con il medesimo datore di lavoro».
Allo scopo di evidenziare l’errore interpretativo della Suprema Corte di cassazione, si evidenzia come la sentenza supra indicata sia stata interpretata da autorevole dottrina
: «L’ultima sentenza dei giudici lussemburghesi sulla clausola 5 affronta il particolare, ma frequente, caso del pubblico dipendente precario che sostituisce per molti anni (nel caso deciso più di 10) lavoratori assenti per ragioni di maternità o congedi parentali, ecc. con una serie di contratti a termine (13 nel caso considerato) per ragioni oggettive di carattere sostitutivo30. La signora Kucuk, dipendente del Land Nordrhein-Westfalen quale assistente di cancelleria presso il Tribunale di Colonia, aveva sostenuto in due gradi di giudizio, ma invano, che in una simile fattispecie i tredici contratti stipulati senza soluzione per tanto tempo non potevano essere considerati ad uno ad uno e ritenuti tutti giustificati da ragioni obiettive, con conseguente rispetto del § 1, lett. a), della clausola 5 dell’accordo europeo, ma dovevano essere valutati nel loro insieme e configurati come un’ipotesi di abusiva successione di contratti che mascherava l’esigenza di un ulteriore posto in organico. Giunta in cassazione, il Tribunale federale del lavoro ha rimesso la questione alla Corte di Giustizia e nel relativo giudizio il Land ha sostenuto che ciò che conta è la presenza di una ragione obiettiva in ogni singolo contratto, anche se le esigenze di sostituire personale assente conducono ad assunzioni permanenti, frequenti e ripetute, dato che non si può imporre al datore di lavoro di costituire una riserva permanente di personale; i governi tedesco e polacco hanno aggiunto anche il rilievo del potere discrezionale di cui godono gli Stati nel perseguire l’obiettivo della prevenzione e repressione degli abusi derivanti dalla successione di contratti. Per la Commissione, invece, la successione così intensa di contratti per un periodo tanto lungo dimostra che la prestazione richiesta al lavoratore non mira a soddisfare una semplice esigenza temporanea. La Corte ha risolto la questione nell’unico modo possibile. Ha ribadito, cioè, che in linea di principio, la sostituzione di un assente per soddisfare esigenze provvisorie del datore di lavoro costituisce una ragione obiettiva ai sensi della clausola 5, 1, lettera a) dell’accordo quadro, precisando che trattandosi di assenze per maternità e congedi parentali vi sono in ballo anche obiettivi di politica sociale (n.30-33). Ha aggiunto, però, che siccome ciò che conta è il raggiungimento delle finalità antifraudolente, tale clausola vieta il rinnovo di contratti che soddisfano, di fatto, esigenze non provvisorie, ma durevoli e permanenti (nn.36, 37). Spetta, dunque, alle varie autorità dello Stato membro garantire l’osservanza della clausola stessa, verificando se di fatto regole nazionali come quella in questione siano concretamente utilizzate per soddisfare esigenze provvisorie di personale oppure permanenti e durevoli (n. 39). Per verificare se le ripetute assunzioni volte a sostituire personale assente ed a garantire la funzionalità dei servizi configurino un abuso la Corte invita a guardare alla vicenda nel suo insieme, e cioè al numero dei contratti e soprattutto alla loro durata complessiva in un dato arco temporale (n. 40). Il giudice nazionale deve, dunque, distinguere: un conto, in vero, è che un lavoratore in 10 anni sia chiamato a sostituire lavoratrici in maternità o congedo parentale con 13 contratti della durata media di 3,4 mesi; un altro conto è se tale durata media è 10 mesi, con un impiego quasi permanente in attività sostitutive: in questo secondo caso la clausola è violata. In fondo la Corte suggerisce di usare lo stesso criterio che i giudici italiani impiegavano per verificare se la successione di contratti era da considerarsi fraudolenta ai sensi dell’ultimo periodo del co. 2° dell’art. 2 della l. 230/1962: guardare al numero dei contratti, all’arco temporale in cui si sono succeduti e la durata dell’utilizzo complessivo del lavoratore in base ai contratti stessi. Si parlava, allora, di frode oggettiva: i singoli contratti, come quelli considerati dalla Corte, erano legittimi in quanto diretti, singolarmente presi, a soddisfare esigenze temporanee (quali tipizzate dell’elenco dell’art. 1 di quella legge), ma il loro ripetuto utilizzo per periodi consistenti in un ampio arco di tempo dimostrava che di fatto le prestazioni richieste soddisfacevano esigenze permanenti di lavoro. 
Questa conclusione, per me abbastanza scontata, riveste grande importanza nel nostro diritto interno, è molto importante per le reiterate assunzioni a termine nel lavoro pubblico, specie nel settore della scuola. La Corte lo aveva già detto nei confronti del diritto greco con la sentenza Adeneler, ma ora ripete che per evitare una successione di assunzioni abusiva non basta che ciascuna di esse sia giustificata dal diritto interno né che soddisfi l’esigenza di sostituire personale assente: il giudice nazionale deve sempre verificare che tali assunzioni, pur legittime se singolarmente considerate come sono le supplenze nella scuola, non evidenzino, nel loro complesso, l’uso abusivo di contratti a termine invece che di un unico contratto a tempo indeterminato. E’ facile capire come per la scuola italiana la situazione può diventare esplosiva, vista la frequenza di ripetute assunzioni precarie per moltissimi anni e per periodi estesi nell’anno.».
***
§ 8. Le procedura d’infrazione contro l’Italia riguardante il personale della scuola.
Peraltro, a riprova della problematica che affligge lo Stato Italiano nel rispetto del diritto comunitario in materia di pubblico impiego, sussistono due procedure d’infrazione nei confronti dello Stato medesimo, che vertono sull’inquadramento a tempo determinato/indeterminato del personale della scuola. Di tali procedure è cosciente lo stesso stato italiano, che in data 20/06/2012 ( il medesimo giorno in cui la Cassazione rendeva la sentenza n.10127)in sede di XIV commissione parlamentare (politiche dell’Unione Europea) rilasciava apposito parere, nel quale si poteva leggere
 :

La XIV Commissione (Politiche dell’Unione europea), esaminato il testo del disegno di legge recante Disposizioni in materia di riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita (C. 5256 Governo, approvato dal Senato); considerato che sussistono elementi di connessione tra la materia oggetto del provvedimento in esame e numerose procedure di infrazione aperte dalla Commissione europea nei confronti dell’Italia; preso atto che, in materia di contratti a tempo determinato, la Commissione europea ha aperto due procedure di infrazione (proc. n. 2010/2045 e proc. 2010/ 2124), per la non corretta trasposizione della direttiva 1999/70/CE relativa all’accordo quadro CES, UNICE e CEEP sul lavoro a tempo determinato. In particolare, nell’ambito della procedura d’infrazione 2010/2124, la Commissione europea ritiene che la prassi italiana di impiegare personale ausiliario tecnico amministrativo nella scuola pubblica per mezzo di una successione di contratti a tempo determinato, senza misure atte a prevenirne l’abuso, non ottempera gli obblighi della clausola 5 dell’Accordo quadro allegato alla direttiva 1999/70/CE; tenuto conto che, secondo informazioni raccolte dalla Rappresentanza permanente dell’Italia presso l’UE, i servizi della Commissione europea si appresterebbero a proporre l’adozione di una lettera di messa in mora complementare, poiché si riterrebbe che la successione di contratti a tempo determinato non sia più circoscritta al solo personale ausiliario tecnicoamministrativo, bensì ai diversi ruoli del personale della scuola; visto che – nell’ambito di una razionalizzazione delle tipologie contrattuali esistenti – il provvedimento in esame configura il contratto a tempo indeterminato quale contratto prevalente, disincentivando il ricorso ai contratti a tempo determinato; visto che l’articolo 1, commi da 9 a 3, che interviene sulla disciplina del contratto di lavoro a tempo determinato (cosiddetto contratto a termine) e del contratto di somministrazione, modificando in più parti la normativa di cui al decreto legislativo 2001 n. 368, attuativo alla direttiva 1999/70/CE, potrebbe consentire di rispondere alle contestazioni mosse dalla Commissione europea.
***
§ 9. La violazione della Direttiva 1999/70 UE.
I fatti descritti, i comportamenti contraddittori tenuti dallo Stato italiano e dalle sue Amministrazioni, avanti alla Corte europea e alla magistratura nazionale, nonché in sede legislativa, gli interventi che non esitiamo a dire irrituali da parte dei massimi organi giurisdizionali italiani a cui competono la uniforme applicazione del diritto sul territorio italiano e la verifica di conformità della normativa interna con la disciplina dell’Unione europea, indicono a ritenere che lo Stato italiano, considerato nel complesso del sue strutture
 stia ponendo in essere comportamenti finalizzati a sottrarre il personale alle dipendenze, sue e delle amministrazioni che da esso dipendono, all’applicazione della clausola 5 della Direttiva, con la conseguenza della privazione di tutele in capo ai denuncianti e, più in generale, a tutti i lavoratori pubblici italiani. Avendo particolare riguardo alle sentenze dei supremi organi giurisdizionali, l’odierno denunciante vuole in questa sede riproporre le soluzioni adottare dalla Corte di Giustizia Europea nella sentenza del 9 dicembre 2003, causa 129/00, Commissione c. Italia.
In quell’occasione, la Corte, dovendo giudicare il comportamento dei giudici nazionali che interpretavano la legislazione nazionale applicabile alle domande di rimborso di tributi in violazione del diritto dell’Unione, cosi statui:
“l’inadempimento di uno Stato membro può essere in via di principio dichiarato ai sensi dell’art. 26 CE [ora art. 258 TFUE] indipendentemente dall’organo dello Stato  la cui azione o inerzia ha dato luogo alla trasgressione anche se si tratta di un’istituzione costituzionalmente indipendente (…) la portata delle disposizioni legislative, regolamentari o amministrative nazionali si deve valutare tenendo conto dell’interpretazione che ne danno i giudici nazionali.
Conclude poi la corte, esaminando il caso di specie :” quando una normativa nazionale forma oggetto di divergenti interpretazioni giurisprudenziali che siano plausibili e che conducano, alcune, ad un’applicazione della detta normativa compatibile c on il diritto comunitario, altre, ad un’applicazione incompatibile con esso, occorre dichiarare che , per lo meno, tale normativa non è sufficientemente chiara per garantire un’applicazione compatibile con il diritto comunitario
”.
Infine, a detta dello scrivente pare evidente che privare la norma preventiva di cui all’art. 5, comma 4 bis del Decreto legislativo 368/2001, della possibilità di convertire il contratto per il solo settore pubblico scolastico significa privare di ogni misura preventiva e repressiva la successione di contratti e, quindi, rendere priva di effettività la norma dispositiva circa la durata massima dei contratti.
***
PER QUESTI MOTIVI
Si chiede che la Commissione, in forza dei suoi poteri, voglia aprire una procedura d’infrazione nei confronti dello Stato italiano per violazione della clausola 5 dell’Accordo quadro 18.3.1999 allegato alla Direttiva 1999/70/CE del 28.6.1999 per tutti i motivi esposti nella presente denuncia. 
***
Si autorizza l’indicazione dell’identità del/della denunciante nei rapporti con lo Stato italiano e gli altri Stati membri. 

Questa denuncia è presentata mediante spedizione alla Segreteria generale della Commissione Europea, B-1049 Belgio. 

Le notifiche e comunicazioni relative alla suddetta denuncia possono essere inviate mediante telescopia al seguente recapito telefonico ………. e/o al seguente indirizzo di posta elettronica…………..
Si chiede, altresì, ove ritenuto utile, l’audizione dell’ANIEF – Associazione Sindacale e Professionale –, in persona del suo presidente pro tempore, professor Marcello Pacifico, nato a Palermo il 28/04/1977, indirizzo di posta elettronica: presidente@anief.net, nella qualità di associazione sindacale alla quale il/la sottoscritto/a denunciante è iscritto/a e alla quale ha conferito il mandato di porre in essere tutte le azioni tese a denunciare, in tutte le forme e presso tutte le sedi, gli inadempimenti dello Stato Italiano e della sua amministrazione nell’applicazione della direttiva 1999/70/CE sul contratto a tempo determinato nel comparto della Scuola Pubblica
.
(Luogo, Data)





       (Firma)

__________________, __________

__________________________________________________
� Chi ha già proposto ricorso per la stabilizzazione (con Anief o altro sindacato/legale privato) dovrà indicare “ha presentato”. Chi non lo ha ancora fatto, invece, dovrà indicare “intende presentare”. Si evidenzia come l’indicazione “intende presentare” non comporti alcun obbligo di procedere effettivamente alla proposizione del ricorso.


� Corte di Giustizia, Grande Sezione, Sentenza Adelener 04.07.2006 in causa C-212/04


� Corte di Giustizia, II Sezione, sentenza Marrosu e Sardino 07.09.2006 in causa C-53/04


�  Pubblicato sulla Gazzetta ufficiale 9 ottobre 2001, n. 235, con decorrenza 24 ottobre 2001.


� Il comma 01 è stato aggiunto dall’art. 1, comma 39, della legge 24 dicembre 2007, n. 247, con decorrenza 1 gennaio 2008


� La parte in grassetto “anche se riferibili alla ordinaria attività del datore di lavoro” è stata aggiunta dall’art.21, comma 1, D.L. 25 giugno 2008, n. 112 (convertito con modificazioni della legge n.133/2006), con decorrenza dal 25 giugno 2008.


�  Il comma 4-bis dell’art.5 D.Lgs. n.368/2001 è stato aggiunto dall’art.1, comma 40, della legge 24 dicembre 2007, n.247, con decorrenza dal 1° gennaio 2008 nella forma in grassetto. La parte della norma sottolineata è stata inserita dall’art.21 D.L. 112/2008, con decorrenza dal 25 giugno 2008. La norma va a regime come misura preventiva/repressiva e si applica soltanto dal 1° aprile 2009, in quanto l’art.1, comma 43, della legge n.247/2007 prevede testualmente: 


« In fase di prima applicazione delle disposizioni di cui ai commi da 40 a 42: 


a) i contratti a termine in corso alla data di entrata in vigore della presente legge continuano fino al termine previsto dal contratto, anche in deroga alle disposizioni di cui al comma 4 bis dell'articolo 5 del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368, introdotto dal presente articolo; 


b) il periodo di lavoro già effettuato alla data di entrata in vigore della presente legge si computa, insieme ai periodi successivi di attività ai fini della determinazione del periodo massimo di cui al citato comma 4 bis, decorsi quindici mesi dalla medesima data.»  


� Il comma è stato aggiunto dall’art. 9, comma 18, d.l. 9 maggio 2011, n.64 (“Disposizioni urgenti per l’economia”), con decorrenza dal 9 maggio 2011  


� Testo così sostituito dall’art.49 del decreto legge 25 giugno 2008, n.112, con decorrenza dal 25 giugno 2008. Le modifiche in grassetto sono state introdotte dall’art.17 decreto legge 1° luglio 2009, n.78, con decorrenza dal 1° luglio 2009.  


� Il presente comma è stato aggiunto dall'art. 17, D.L. 01.07.2009, n. 78 così come modificato dalla legge di conversione, L. 03.08.2009, n. 102 (G.U. 04.08.2009, n. 179 - S.O. n. 140) con decorrenza dal 05.08.2009.  


� Cfr. § 5.1 di questa denuncia, p. 35 ss.


�  Cfr.: Trib. Genova, 14 dicembre 2006 ; Trib. Genova, 14 maggio 2007; App. Genova, 19 settembre 2008; App. Genova, 9 gennaio 2009; Trib. Foggia, 5 novembre 2009.


� Cfr.: Trib. Viterbo; App. Catanzaro, 1 aprile 2010.


� Cfr.: Trib. Rossano, 13 giugno 2007; Trib. Terni, 2 febbraio 2010.


� Corte di Cassazione, sezione Lavoro, sentenza 20 giugno 2012 n.10127, n. 21


� Corte di Cassazione, cit., n.59


� L. Menghini, art.2097 Contratto a termine¸ in Commentario al codice civile, Del lavoro, a cura di A.Vallebona, Utet, 2012, in corso di pubblicazione, pag. 103 del manoscritto; W. Miceli – S. Galleano La Cassazione condanna i docenti italiani al precariato a vita ma la Commissione Europea apre due procedimenti d’infrazione nei confronti dello Stato Italiano. Come uscire dal corto- circuito?   


� Corte dei Conti, Sezioni Riunite in sede di controllo, Relazione 2012 sul costo del Lavoro Pubblico


� Corte dei Conti, cit., p. 150 ss.


� Art. 9, comma 18, D.L. 70/2011	


� L’ordinanza di rimessione alla Corte Costituzionale della questione di legittimità costituzionale impone al giudice di merito un previo giudizio di non manifesta infondatezza.


� W. Miceli – S. Galleano , cit., 2 s.





� M. De Luca, Privato e pubblico nei rapporti di lavoro privatizzati, in Atti del Convegno nazionale del Centro studi “D. Napoletano” del 9-10 marzo 2007 all’Unical di Arcavacata di Rende, in Lav. prev. oggi, Supplemento n. 6, 2008, 261. che sottolineava testualmente: «La prospettata compatibilità condizionata - tra garanzia del principio costituzionale del pubblico concorso (art. 97, comma 3, Cost.), appunto, e ordinamento comunitario risulta gerarchicamente sovraordinato rispetto alle fonti - anche costituzionali - degli ordinamenti nazionali degli Stati membri, fatta esclusione per i principi fondamentali del nostro ordinamento costituzionale ed i diritti inalienabili della persona»


� M. De Luca, Privato e pubblico nei rapporti di lavoro privatizzati, in Lav. prev. oggi, Supplemento n. 6, 2008, cit., 261, nt. 39, cit.: «Il principio del pubblico concorso, tuttavia, non ha precluso - con riferimento a lavoratore comunitario impiegato nel settore pubblico italiano un'attività analoga presso una pubblica amministrazione di un altro Stato membro, ancorchè non assunto a seguito di pubblico concorso.».  


� W. Miceli – S. Galleano , cit.


� L. Menghini, art.2097 Contratto a termine¸ in Commentario al codice civile, Del lavoro, a cura di A.Vallebona, Utet, 2012, cit., in corso di pubblicazione, pagg.34-35 del manoscritto, cit.  


� Reperibile su �HYPERLINK "http://www.camera.it"�www.camera.it� , lavori, XIV commissione.


� 15.03.2007, causa C-35/05, par 44.


� In quella sede al governo italiano fu intimato di modificare la legislazione vigente.


� Se non iscritto/a Anief, cancellare quest’ultima parte evidenziata in giallo.





