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Con difetto nella causale rischio nullità 
per la somministrazione a tempo
CONTRATTI A TERMINE

Le motivazioni tecnico 
produttive non si possono
provare successivamente 

È necessario un legame
tra le ragioni riportate
e le mansioni effettive
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Monica Lambrou

La mancata indicazione delle causali fa
scattare la nullità del contratto di som-
ministrazione a termine. Dopo il decre-
to sul lavoro 87/2018, che ha reintro-
dotto le causali, questa conseguenza ri-
guarda solo i contratti di durata supe-
riore a 12 mesi. Ma essendo tornati - 
comunque - alla disciplina “previgen-
te”, può avere rilevanza in via interpre-
tativa esaminare la linea dettata dalla 

giurisprudenza, anche in sentenze ri-
ferite a rapporti regolati dalle norme 
antecedenti al Jobs act. 

Il ricorso alla somministrazione di
lavoro a tempo determinato è una scel-
ta sempre più frequente da parte delle
imprese, sia per la flessibilità che la ca-
ratterizza, sia per la relativa idoneità a
offrire soluzioni adattabili all’anda-
mento economico dell’azienda nel 
tempo. È tuttavia un’ipotesi che l’ordi-
namento ammette con particolari cau-
tele.

L’imprenditore “utilizzatore” che
intende avvalersi, per un periodo de-
terminato, di prestatori di lavoro as-
sunti con contratto di somministrazio-
ne, deve indicare nel contratto – e in 
modo esplicito - le motivazioni che ne
giustifichino la temporaneità. È un 
orientamento oramai consolidato della
giurisprudenza di legittimità e che tro-
va, da ultimo, un’ulteriore conferma 
nelle pronunce della Corte di cassazio-
ne 2024 del 24 gennaio 2019 e 197 dell’8
gennaio 2019.

Infatti, come previsto dall’articolo
20 del Dlgs 276/2003, ancora applica-
bile nei casi oggetto di pronuncia, la 
somministrazione di lavoro a termine
è ammessa dall’ordinamento esclusi-
vamente se sopraggiungano «ragioni
di carattere tecnico, produttivo, orga-
nizzativo o sostitutivo, anche se riferi-
bili all’ordinaria attività dell’utilizzato-
re», che, appunto, devono trovare 
un’indicazione per iscritto. Anche con
gli ultimi interventi normativi, il legi-
slatore ha confermato la necessità di 
una causale specifica, seppur limitata ai
contratti con durata superiore a 12 mesi
(Dl 87/2018).

Stando ai rilievi della Cassazione e in
base alla disposizione dell’articolo 21 
del Dlgs 276/2003, la naturale conse-
guenza giuridica della mancata indica-
zione delle causali nel contratto di 
somministrazione a tempo determina-
to non può che essere rappresentata 
dalla nullità del contratto stipulato, co-
me nell’ipotesi di un difetto assoluto di
forma scritta.

Non è in alcun modo possibile per
l’utilizzatore riservarsi di provare la 
sussistenza dei motivi tecnico-produt-
tivi in un secondo momento – ed, even-
tualmente, all’atto dell’instaurazione di
un giudizio da parte del lavoratore – 
posto che, come correttamente affer-
mato dal giudice di legittimità, «am-
mettere che il contratto di sommini-
strazione possa tacere, puramente e 
semplicemente, le ragioni della som-
ministrazione» per un periodo limitato
di tempo, «riservandosi di enunciarle
solo a posteriori in ragione della conve-
nienza del momento», vanificherebbe
del tutto la portata delle disposizioni ri-
chiamate (si veda, ancora, la sentenza
della Cassazione 197/2019). Il giudice di
merito, al quale compete la valutazione
sulla «sussistenza in concreto delle ra-
gioni» (Cassazione, sentenza 
2024/2019), vedrebbe così completa-
mente infirmata la propria possibilità
di verifica.

È illegittima anche la scelta di indivi-
duare le causali in contratto in maniera

generica (o comunque non intelligibi-
le). La causale deveessere specifica, ri-
ferirsi a elementi fattuali suscettibili di
un idoneo riscontro ed evidenziare, 
«onde consentire lo scrutinio in sede 
giudiziaria, il collegamento tra la previ-
sione astratta e la situazione concreta»
(si veda la sentenza della Cassazione 
8021/2013). Non è consentito, in altri 
termini, riprendere testualmente – e 
all’interno del contratto - la generica di-
citura prevista dalla legge e affermarne
la sussistenza o servirsi di affermazioni
a carattere tautologico. 

Inoltre, le ragioni tecnico-produtti-
ve o organizzative che legittimano il ri-
corso alla somministrazione a termine
devono godere di una particolare atti-
nenza ed essere ancorate alla natura 
delle mansioni e delle incombenze ri-
chieste al lavoratore. Anche questa ve-
rifica, per costante giurisprudenza, è ri-
messa a un accertamento concreto a 
opera del giudice (si veda la sentenza 
della Cassazione 20556/2018).
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LE ALTRE CONSEGUENZE

L’assenza di motivi
può portare l’azienda
all’assunzione 

Al netto dei vantaggi che lo stru-
mento della somministrazione di
lavoro, a tempo determinato o a
tempo indeterminato, può gene-
rare per gli utilizzatori, ossia colo-
ro che si servono in concreto del-
l’attività del lavoratore, è bene che
questi prestino particolare atten-
zione nell’instaurazione del rap-
porto. Oltre a prescrivere vincoli
(sia quantitativi che formali), il le-
gislatore e la giurisprudenza sono
arrivati a configurare un apparato
sanzionatorio che, in caso di illice-
ità della somministrazione, risulta
rilevante per l’utilizzatore. 

Quali effetti giuridici derivano
dall’accertamento della illegitti-
mità del rapporto?

In primo luogo, l’utilizzatore
rischia sanzioni amministrative
pecuniarie (articolo 40 del Dlgs
81/2015) e di dover versare un im-
porto da 250 a 1.250 euro per vio-
lazioni relative a forma del con-
tratto, limiti percentuali di utiliz-
zazione, divieti ex articolo 32 del
decreto, condizioni economiche,
normative e assistenziali dei lavo-
ratori, obblighi di natura sindaca-
le.

Inoltre, sia il somministratore,
sia l’utilizzatore sono soggetti, in
aggiunta, all’ammenda di «20 eu-
ro per ciascun lavoratore coinvol-
to e per ciascun giorno di sommi-
nistrazione» ove la somministra-
zione abbia carattere fraudolento,
ossia venga messa in atto con fi-
nalità elusive delle regole contrat-
tuali (articolo 38-bis del Dlgs
81/2015, introdotto dal Dl
87/2018). 

Le conseguenze più rilevanti ri-

guardano però il piano civilistico.
In caso di accertata illiceità del
rapporto, il lavoratore può godere
del diritto all’esecuzione della
prestazione e, in ogni caso, di es-
sere parte di un rapporto di lavoro
direttamente alle dipendenze del-
l’impresa utilizzatrice.

Seppur con risultati pratici
pressoché simili, l’articolo 30 del
Dlgs 81/2015 distingue l’ipotesi
della nullità del contratto (ravvi-
sabile in caso di «mancanza di for-
ma scritta», cui si equipara, per
costante giurisprudenza, l’even-
tuale assenza di causali se a tempo
determinato) per la quale «i lavo-
ratori sono considerati a tutti gli
effetti alle dipendenze dell’utiliz-
zatore», dalle altre violazioni, che
comportano, in ogni caso, «la co-
stituzione di un rapporto di lavoro
alle dipendenze» dell’utilizzatore,
«con effetto dall’inizio della som-
ministrazione».

Non c’è dubbio, peraltro, che la
norma si riferisca alla costituzione
di un rapporto a tempo indetermi-
nato anche se la somministrazio-
ne originaria sia a tempo determi-
nato, posto che, in base al princi-
pio stabilito nell’articolo 1419,
comma 2 del Codice civile, la clau-
sola contrattuale (in questo caso il
termine) dichiarata nulla viene
sostituita «di diritto» dalla norma
violata. 

Può, con ciò, dirsi che ove le
parti abbiano apposto un termine
al contratto, gli effetti rilevanti per
l’utilizzatore risultano duplici:
questi, infatti, da un lato vede in-
crementare il proprio organico ef-
fettivo in maniera non preventi-
vata e, dall’altro, il rapporto in-
staurato si estende a un periodo
indefinito, laddove l’azienda ave-
va invece optato per un contratto
«a tempo». 
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I lavoratori sono 
considerati dipendenti
dell’utilizzatore

La somministrazione a 
termine è ammessa anche per 
incrementi temporanei di 
attività. L’indicazione di una 
causale in questo senso è 
astrattamente idonea a 
rientrare tra le ragioni 
tecniche, organizzative, 
produttive e sostitutive che 
legittimano il ricorso a questa 
forma contrattuale. 
L’indicazione delle ragioni non 
deve essere generica: deve 
essere esplicitato il 
collegamento tra previsione 
astratta e situazione effettiva.
Cassazione, sentenza 2024 del 
24 gennaio 2019 

LE INDICAZIONI DELLA CASSAZIONE

INCREMENTI DI ATTIVITÀ

In base all’articolo 21 del Dlgs 
276/2003, ci sono ragioni di 
carattere tecnico, produttivo, 
organizzativo o sostitutivo 
che legittimano il ricorso alla 
somministrazione a tempo 
determinato. Se il datore 
potesse non indicare nel 
contratto le ragioni della 
somministrazione, con riserva 
di enunciarle solo a posteriori, 
ciò vanificherebbe in toto 
l’impianto della legge. 
Dall’assenza dell’indicazione 
per iscritto discende la nullità 
del contratto.
Cassazione, sentenza 197 del 8 
gennaio 2019

CAUSALI SCRITTE

La somministrazione a 
tempo determinato è 
ammessa solo per ragioni di 
carattere tecnico, 
produttivo, organizzativo o 
sostitutivo, anche se 
riferibili all’ordinaria attività 
dell’impresa. In giudizio 
bisogna verificare non la 
temporaneità o 
eccezionalità delle esigenze 
organizzative, quanto più 
l’effettiva esistenza delle 
esigenze alle quali si 
ricollega l’assunzione del 
singolo dipendente.
Cassazione, sentenza 31089 
del 30 novembre 2018

CAUSALI PER DIPENDENTE

Sul contratto di 
somministrazione il sindacato 
del giudice è incentrato sulla 
verifica dell’effettività delle 
ragioni che ne giustificano il 
ricorso. È anche necessario 
accertare (in sede 
giurisdizionale) la coerenza tra 
l’impegno del lavoratore 
somministrato e le esigenze 
sottese alle ragioni invocate. A 
questo fine, il datore di lavoro 
ha l’onere di specificare le 
ragioni giustificative del 
ricorso a questa tipologia di 
rapporto.
Cassazione, sentenza 28877 
del 12 novembre 2018

COERENZA CON MANSIONI

Il contratto di 
somministrazione a termine è 
valido se c’è sufficiente 
concretezza della causale 
apposta dall’utilizzatore. 
L’utilizzatore deve fornire al 
giudice la prova dell’effettiva 
esistenza della ragione 
giustificativa e dimostrare, 
quindi, l’effettività 
dell’esigenza sottesa alla 
singola assunzione del 
lavoratore. Se si richiamano 
picchi di attività, la loro 
ricorrenza deve essere 
accertata dal giudice.
Cassazione, sentenza 20556 
del 6 agosto 2018

PICCHI DA ACCERTARE


