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Chance sostituzioni
con mansioni diverse
CONTRATTI A TERMINE

Tra le causali previste
dal Dl lavoro oltre i 12 mesi 
c’è la copertura delle assenze

Chi subentra può avere
incarichi differenti
Nessun aggravio contributivo
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Esclusi i rapporti di lavoro sotto i 12 
giorni, il contratto a tempo determi-
nato stipulato per sostituire altri la-
voratori deve essere sempre redatto
per iscritto e deve contenere l’esplici-
ta indicazione del termine. Inoltre, se
il contratto dura più di 12 mesi, anche
per effetto di proroga, o nel caso di 
rinnovo, va sempre inserita la causa-
le. Sono alcune delle avvertenze che
i datori di lavoro devono tenere pre-
senti nel caso debbano stipulare con-
tratti a termine per ragioni sostituti-
ve, dopo le modifiche introdotte con
il decreto 87/2018. Il contratto a ter-
mine per ragioni sostitutive, in realtà,
ha un binario “preferenziale” rispetto
a diversi vincoli stabiliti dal decreto 
lavoro. 

Le modifiche in vigore dall’estate
scorsa hanno introdotto infatti un 
doppio limite: la durata massima del
contratto a termine (24 mesi) e la cau-
sale (sempre necessaria oltre i 12 mesi
di durata). 

La nuova formulazione dell’ arti-
colo sul contratto a termine del Codi-
ce dei contratti (Dlgs 81/2015, articolo
19, comma 1, lettera b) comprende, 
tra le condizioni che giustificano una
durata del contratto superiore a 12
mesi, le «esigenze di sostituzione di
altri lavoratori».

Questa previsione non è infre-
quente nel diritto comunitario. La si
trova ad esempio nella legislazione 

tedesca (come il motivo oggettivo che
giustifica il contratto a termine, uti-
lizzabile per la sostituzione di un al-
tro lavoratore), in quella francese e in
quella spagnola. La scarna formula-
zione contenuta nel decreto 87/2019
suggerisce alcune considerazioni.

L’indicazione del sostituito 
L’esigenza sostitutiva non prevede 
ad esempio l’indicazione nel contrat-
to della persona sostituita (nonché la
presenza di un diritto alla conserva-
zione del posto, come nella norma
spagnola). Ma il rilievo è solo appa-
rente e la questione è stata già affron-
tata positivamente nella sentenza 
della Corte costituzionale 214/2009.
La norma, infatti, dispone (articolo
19, comma 4 del Dlgs 81/2015) che
l’apposizione del termine al contratto
è priva di effetto se non risulta da un
atto scritto. Quest’ultimo deve conte-
nere, in caso di rinnovo, la specifica-
zione delle esigenze in base alle quali
è stato stipulato. Ne consegue, sotto
il profilo pratico, che la specificazione
di tali esigenze implicherà necessa-
riamente anche l’indicazione del la-
voratore o dei lavoratori da sostituire
e delle cause della loro sostituzione 
(differentemente sarebbe elusa la fi-
nalità della norma, assicurare la tra-
sparenza e la veridicità della causa 
dell’apposizione del termine e la sua
non modificabilità nel corso del rap-
porto).

Nel caso di organizzazioni com-
plesse, ossia quelle nelle quali la so-
stituzione non sia riferita a una sin-
gola persona ma a una specifica fun-
zione produttiva, occasionalmente 
scoperta, secondo la consolidata giu-
risprudenza di legittimità (ad esem-
pio Cassazione, sentenza 5311/2017)
è possibile omettere l’indicazione del
lavoratore sostituito ma è necessaria
l’indicazione di elementi ulteriori
(l’ambito territoriale, il luogo della
prestazione, le mansioni dei sostitui-
ti, il diritto degli stessi alla conserva-
zione del posto di lavoro), tali da con-

sentirne la determinabilità e il nume-
ro.

Gli incarichi assegnati 
Sulla individuazione delle mansioni
alle quali adibire il lavoratore assunto
a termine per esigenze sostitutive, 
secondo la giurisprudenza consoli-
data (da ultimo Cassazione, sentenza
23352/2018) non devono essere ne-
cessariamente le stesse (anche la po-
sizione ricoperta può essere differen-
te).

Il datore potrà, tramite i più op-
portuni spostamenti interni, proce-
dere a sostituzioni successive (il co-
siddetto scorrimento a catena). Do-
vrà naturalmente essere mantenuta
la relazione tra assenza e assunzione
a termine, ossia la necessità che la se-
conda sia realmente determinata dal
verificarsi della prima.

Nessun aggravio contributivo
Sotto il profilo contributivo, il con-
tratto a termine stipulato per esigen-
ze sostitutive non è soggetto, a diffe-
renza degli altri contratti a termine,
al contributo addizionale (a carico del
solo datore di lavoro), pari all’1,4 per
cento della retribuzione imponibile
previdenziale. Conseguentemente, 
non è dovuto l’aumento dello 0,5% in
occasione dell’eventuale rinnovo (il
rinnovo si distingue dalla proroga 
perché il primo consiste nella firma di
un nuovo contratto dopo la scadenza
del vecchio, nella proroga c’è una 
semplice postergazione del termine).

Non incidenza sul tetto al 20%
Infine il contratto a termine per ra-
gioni sostitutive si differenzia dagli 
altri omologhi per la non computabi-
lità dei lavoratori assunti in sostitu-
zione nei limiti quantitativi previsti 
dall’articolo 23 del dlgs 81/2015 (20%
del numero dei lavoratori a tempo in-
determinato in forza al 1° gennaio,
salvo diverse disposizioni della con-
trattazione collettiva).
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FORMULA AGEVOLATA 

Per la maternità 
causale da indicare
anche sotto l’anno
Motivazione necessaria
per dimezzare i contributi 
in aziende fino a 19 addetti

La causale del contratto sostituti-
vo deve essere sempre indicata
perché l’azienda possa fruire del-
le agevolazioni contributive lega-
te alla sostituzione di lavoratrici
in maternità. È una delle regole da
tenere presenti nel redigere il
contratto a termine per la sostitu-
zione di una lavoratrice in mater-
nità (articolo 4 del Dlgs 151/2001).

Le agevolazioni ai datori
La circolare del ministero del La-
voro 17 del 31 ottobre 2018 contie-
ne importanti precisazioni sulle
agevolazioni ai datori.

Il ministero chiarisce che la
causale sostitutiva dovrà essere
in ogni caso indicata per usufrui-
re dei benefici previsti dal decreto
legislativo 151/2001 (quindi, ad
esempio, anche in un contratto a
termine di durata inferiore a 12
mesi). L’agevolazione per i datori
consiste in uno sgravio pari al 
50% della contribuzione previ-
denziale dovuta dal datore di la-
voro e del premio Inail. Sono am-
messe le aziende fino a dicianno-
ve dipendenti (al momento della
richiesta) che assumono, in sosti-
tuzione di lavoratori in congedo
(anche autonomi), personale con
contratto a tempo determinato o
con contratto di somministrazio-
ne di lavoro.

Per il calcolo, si computano i
lavoratori dipendenti (inclusi di-
rigenti e lavoratori a domicilio)e
i lavoratori assenti non sostituiti,
mentre si escludono gli apprendi-
sti e i somministrati. L’agevola-
zione vale fino al compimento di
un anno di età del figlio della la-

voratrice o del lavoratore in
astensione (ovvero dalla data di
accoglienza del minore adottato
o in affidamento).

Le regole ad hoc
Per questa specifica tipologia di
contratto a termine valgono inol-
tre alcune regole particolari. L’ar-
ticolo 4 del Dlgs 151/2001 prevede
infatti (comma 2) che l’assunzio-
ne di personale a tempo determi-
nato (o l’utilizzazione, in caso di
somministrazione) può avvenire
anche con anticipo fino a un mese
rispetto al periodo di inizio del
congedo, salvo periodi superiori
previsti dalla contrattazione col-
lettiva (anche aziendale). La nor-
ma, evidentemente, serve ad age-
volare i compiti del nuovo venuto
consentendone l’affiancamento,
per un certo periodo di tempo, al
lavoratore da sostituire.

Per le lavoratrici, il congedo di
maternità fruito nell’esecuzione
di un contratto a tempo determi-
nato presso lo stesso datore di la-
voro, concorre a determinare il
periodo utile a conseguire il dirit-
to di precedenza. È inoltre ricono-
sciuto a queste lavoratrici il dirit-
to di precedenza nelle assunzioni
a tempo determinato effettuate
dal datore di lavoro entro i suc-
cessivi dodici mesi, con riferi-
mento alle mansioni già espletate
in esecuzione dei precedenti rap-
porti a termine. Sotto il profilo 
previdenziale, in occasione della
entrata in vigore della “liberaliz-
zazione” dei contratti a termine
operata dal Dl 34/2014, l’Inps pre-
cisò che, sul piano delle agevola-
zioni, le nuove disposizioni non
incidevano sulle regole pregresse
(messaggio 4152/2014). Le stesse
indicazioni restano valide, si ri-
tiene, anche dopo il Dl 87/2018.
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La check list del contratto per sostituzione

1 Il contratto a termine stipulato per ragioni sostitutive, se 
dura più di 12 giorni, deve essere redatto per iscritto e 
contenere la esplicita indicazione del termine (escluso il caso 
della sostituzione per maternità). Senza un termine 
esplicito, è irrilevante l’eventuale riferimento al termine 
contenuto nella denuncia di assunzione Unilav. In mancanza 
del termine il rapporto si intende fin dall’inizio a tempo 
indeterminato. Controllare che:
●  copia del contratto sia stata rilasciata al lavoratore
entro 5 giorni lavorativi dall’inizio della prestazione; 
●  che il contratto sia stato sottoscritto dal lavoratore 

LA FORMA 

2 L’azienda deve controllare se ci sono cause ostative alla 
stipula del contratto. Ad esempio:
● il lavoratore sostituisce lavoratori in sciopero;
● non è stata effettuata la valutazione dei rischi;
● nella unità produttiva aziendale è in atto una sospensione 
del lavoro o una riduzione dell’orario in regime di Cigs per 
lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto a 
tempo determinato

LE CAUSE OSTATIVE

3 Sulla causale è necessario: 
● inserirla sempre se il contratto è superiore a 12 mesi, 
anche per effetto di proroga, o nel caso di rinnovo (anche se la
durata totale, comprensiva del rinnovo, è inferiore a 12 mesi);
● indicare il nominativo della persona sostituita e la 
motivazione dell’assenza di quest’ultima. Ove esistente, 
indicare anche il diritto alla conservazione del posto;
● se si tratta di organizzazione aziendale complessa, è 
possibile non indicare il nominativo del lavoratore sostituito 
ma bisogna indicare elementi ulteriori quali il territorio, il 
luogo della prestazione, le mansioni dei lavoratori da 
sostituire e così via

LE CAUSALI

4 Bisogna controllare che sia stata inserita nel contratto la 
clausola che richiama il diritto di precedenza. Ad esempio: «In 
base all’articolo 24, comma 4 del Dlgs 81/2015, si richiama 
espressamente il diritto di precedenza di cui al medesimo 
articolo 24, che Ella potrà esercitare alle condizioni e nei limiti ivi 
previsti». 
Salva diversa disposizione dei contratti collettivi, chi ha lavorato 
a termine per più di 6 mesi presso lo stesso datore, ha diritto 
di precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato 
effettuate dal datore di lavoro entro i successivi 12 mesi, con 
riferimento alle mansioni già espletate nei rapporti a termine. Il 
diritto va esercitato per iscritto entro sei mesi dalla cessazione 
(tre per i rapporti stagionali) e si estingue entro un anno

IL DIRITTO DI PRECEDENZA


