
La nuova disciplina del lavoro a
tempo parziale e del lavoro a termine

in Germania

1. Nota introduttiva di Michele Tiraboschi. 2. Allegato. Legge sul lavoro part-time e sui
contratti di lavoro a tempo determinato e l’emendamento e l’abrogazione di disposizioni di
diritto del lavoro del 21 dicembre 2000.

1. Nota introduttiva di Michele Tiraboschi

Il 16 novembre 2000 il Parlamento tedesco ha approvato — non senza polemiche (cfr.
Fatiguso, In Germania è polemica sulla riforma, Il Sole 24 Ore del 6 febbraio 2001) — una
nuova legge di regolamentazione del lavoro a tempo parziale e del lavoro a tempo determi-
nato (Geset über Teilzeitarbeit und brefristete Arbeitsverträge), che si riporta integralmente in
allegato (*). La legge è formalmente entrata in vigore il 1o gennaio 2001: data in cui,
contestualmente, ha avuto luogo l’abrogazione della Legge 26 aprile 1985 recante norme per
la promozione dell’occupazione, che conteneva la disciplina previgente del lavoro a termine
e del lavoro a tempo parziale (cfr. Weiss - Schmidt, Job Creation Policies in Germany, in
Biagi (ed.), Job Creation and Labour Law, Kluwer, 2000, spec. 159-162, nonché le notazioni
fortemente critiche contenute in Buschmann – Walter, The Role of Labour Law and The
Social Partner in Job Creation Policies: A German Perspective, ivi, spec. 173-176).
La nuova disciplina recepisce nell’ordinamento tedesco sia la Direttiva europea sul lavoro a
tempo parziale n. 97/81/CE del 15 dicembre 1997 (cfr. Tiraboschi, Le prospettive di regola-
mentazione del lavoro a tempo parziale in Italia e in Europa: vincoli, incentivi e opportunità,
in Biagi (a cura di), Il lavoro a tempo parziale, Milano, 2000, spec. 18-20) sia la Direttiva
europea sul lavoro a tempo determinato n. 99/70/CE del 28 giugno 1999 (cfr. l’ampia sintesi
pubblicata sul numero 304 - maggio 1999 dell’European Industrial Relations Review, 14-17,
cui adde gli interventi di commento apparsi sul n. 2/1999 dell’International Journal of
Comparative Labour Law and Industrial Relations).
In linea con le indicazioni contenute nelle guidelines annuali per l’occupazione del Consiglio
Europeo (cfr., da ultima, la Decisione del Consiglio relativa agli Orientamenti per le politiche
degli Stati membri a favore dell’occupazione per il 2001, COM, e ivi, in particolare, la linea guida
n. 14), l’obiettivo perseguito dal legislatore tedesco nella trasposizione della normativa comu-
nitaria è stato quello di contribuire alla modernizzazione della organizzazione del lavoro e delle
forme di lavoro « al fine di rendere produttive e competitive le imprese, di raggiungere l’equi-
librio necessario tra flessibilità e sicurezza e di migliorare la qualità del lavoro » (cfr., infat-
ti, il programma di modernizzazione dei rapporti di lavoro indicato nel Piano Nazionale per
l’Occupazione Tedesco del 2000, in « http://www.europa.eu.int/comm/employment-social/

(*) La legge recepisce un disegno di legge presentato dalla coalizione di governo il 27 settembre 2000. Si veda il
testo riportato al sito Internet del Bundesministerium für Arbeit und Sozialordnung all’indirizzo:
« http://www.bma.bund.de/download/gesetze/teilzeitgesetz.htm ».
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empl&esf/naps00/naps-en.htm In effetti, nonostante la normativa del 1985 ora abrogata si fosse
prefissata — sia pure solo temporaneamente (la durata iniziale della legge era infatti di soli cin-
que anni, ed è stata poi prorogata di altri cinque) — una maggiore diversificazione e flessibi-
lizzazione delle tipologie di lavoro subordinato, le ricerche empiriche indicano come questa
disciplina abbia poco inciso sulla diffusione di queste due tipologie contrattuali.
Un recente studio del ’Institute für Arbeitsmarkt - Und Berufsforschung der Bundesanstalt für
Arbeit (IAB) indica, in particolare, che tra l’anno di promulgazione della legge del 1985 sulla
promozione della occupazione e il 1995 il numero complessivo di lavoratori assunti con
contratto a tempo determinato non è variato in modo significativo. Solo a partite dal 1996,
grazie anche alla estensione da 18 a 24 mesi della durata massima del contratto, il numero di
assunzioni a tempo determinato a registrato un incremento dell’1,5 per cento (IABKurzbe-
richt, Nr. 12/2000). Complessivamente, il numero di lavoratori a tempo determinato è pari 6.8
per cento degli occupati nei territori della Germania dell’Ovest e al 6.5 per cento nella
Germania dell’Est. (Tale percentuale aumenta in modo significativo, e precisamente dal 6.5 al
13.1 per cento, per la Germania dell’Est se si computano anche i lavoratori assunti a termine
nell’ambito di programmi ad hoc di job creation promossi dall’Ufficio federale del lavoro).
Anche con riferimento al lavoro a tempo parziale, la legge del 1985 non ha contribuito ad una
maggiore diffusione di tale tipologia contrattuale. Solo recentemente, grazie ad alcuni inter-
venti normativi volti ad aumentare le convenienze dei lavoratori e datori di lavoro (cfr.
Tiraboschi, Le prospettive di regolamentazione del lavoro a tempo parziale ecc., cit., 22-23),
il lavoro a tempo parziale ha registrato un significativo incremento (cfr. Weiss - Schmidt, Job
Creation Policies in Germany, cit., 161-162), ma sempre con percentuali inferiori rispetto a
quelle di Paesi come l’Olanda, la Svezia e il Regno Unito. Lo schema del lavoro a tempo
parziale riguarda oggi meno del 20 per cento della forza-lavoro, rimanendo in ogni caso
sostanzialmente circoscritto al lavoro femminile (v. tabella).

Lavoro a tempo pieno e lavoro a tempo parziale in Germania

Germania dell’Ovest Germania dell’Est Germania

Orario settimanale
standard Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale Uomini Donne Totale

Full Time * 95 58 78 97 76 87 95 61 80

Part-Time ** 5 42 22 3 24 13 5 39 20

1-14 ore 16 22 21 (25) 6 8 17 20 10

15-17 ore 4 9 8 (5) 4 4 4 8 8

18-29 ore 55 56 56 (55) 48 48 55 55 55

30-34 ore 25 13 15 (15) 42 40 24 17 18

Fonte: Arbeitszeit ’99. Arbeitszeitformen und – Wünsche der Beschäftigten – mit Spezialteil zu Arbeitszei-
tkonten, Hermann Gross/Eva Muntz, in Auftrag des Ministeriums für Arbeit, Soziales und Stadtentwicklung,
Kultur und Sport des Landes Nordrhein-Westfalen, Düssldorf

* Full-time: settimana lavorativa di 35 ore o più ore;
** Part-time work: settimana lavorativa al di sotto delle 34 ore.

Il testo della legge qui di seguito riprodotto consente di apprezzare i principali contenuti della
riforma (cfr., per un confronto con la disciplina previgente, Buschmann, La disciplina dei
rapporti di lavorto a termine nella RFT, in QDLRI, 2000, 217-232; Weiss - Schmidt, Federal
Republic of Germany, in Blanpain (ed.), International Encyclopaedia for Labour Law and
Industrial Relations, Kluwer, 2000, 54-55). In estrema sintesi si segnala che:
a)con riferimento al lavoro a tempo parziale la nuova disciplina contiene:
— una definizione di « lavoratore a tempo parziale » e di « lavoratore a tempo pieno
comparabile » in linea con la Direttiva europea n. 97/81/CE;
— un apparato normativo volto a potenziare il principio di non discriminazione tra lavora-
tore a tempo parziale e lavoratore a tempo pieno comparabile, formalmente sancito già con
la legge del 1985, fermo restando il riconoscimento — non contemplato dalla legislazione
italiana (cfr. Salomone, Art. 4 - Principio di non discriminazione, in Biagi (a cura di), Il
lavoro a tempo parziale, cit., 96-98) — di ragioni tecniche che giustifichino un diverso
trattamento, secondo quanto espressamente previsto dalla Direttiva europea n. 97/81/CE;
-il riconoscimento a favore del lavoratore con una anzianità di servizio presso la stessa
azienda pari a sei mesi del diritto di ridurre l’orario di lavoro settimanale, a meno che non
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sussistano motivate ragioni azienali (sul modello della legislazione olandese: cfr. Tiraboschi,
Le prospettive di regolamentazione del lavoro a tempo parziale ecc., cit., 22). Tale previsione
trova tuttavia applicazione soltanto nelle imprese con più di quindici dipendenti;
— l’obbligo in capo al datore di lavoro di informare i lavoratori e le rappresentanze sindacali
circa i posti di lavoro vacanti;
— il diritto per i lavoratori a tempo parziale di partecipare a tirocini e corsi di perfeziona-
mento professionale, fatte salve importanti esisgenze aziendali);
— una disciplina alquanto flessibile del lavoro a chiamata, subordinata a un preavviso di
quattordici giorni;
— una disciplina del lavoro ripartito (c.d. job sharing), inteso alla stregua di una specie del
lavoro a tempo parziale, diversamente dall’opzione accolta in Italia dalla circolare del
Ministero del lavoro 7 aprile 1998, n. 43;
b) con riferimento al lavoro a tempo determinato la nuova disciplina contiene:
— un elenco delle ipotesi che, sulla base di ragioni tecniche, consentono l’assunzione a tempo
determinato. In caso di prima assunzione, il contratto a tempo determintao senza la presenza
di una ragione tecnica è consentito per una durata massima di due anni, mentre il requisito
della ragione tecnica non è previsto nei casi in cui il lavoratore abbia più di 58 anni. Giova
rilevare, per inciso, che è proprio su questo aspetto che, in Italia, si è recentemente arenata la
trattativa tra le parti sociali con riferimento alla trasposizione della Direttiva europea n.
99/70/CE: parte del sindacato si oppone a una riforma della Legge n. 230/1962 che non faccia
riferimento alla specificazione delle causali che giustificano l’assunzione a termine. La bozza
di accordo tra Confindustria e CGIL-CISL-UIL si limita infatti a parlare di « ragioni di
carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo »);
— l’obbligo della forma scritta (che non è invece previsto nel caso di lavoro a tempo
parziale);
— il diritto per i lavoratori a tempo parziale di partecipare a tirocini e corsi di perfeziona-
mento professionale, fatte salve importanti esisgenze aziendali);
— l’obbligo in capo al datore di lavoro di informare i lavoratori circa i posti di lavoro a
tempo indeterminato vacanti e le rappresentanze sindacali circa il numero di lavoratori a
tempo determinato sul totale dei dipendenti;
— la previsione di un principio di parità di trattamento tra lavoratori a tempo determinato e
lavoratori a termine, secondo quanto espressamente previsto dalla Direttiva europea n.
99/70/CE.
A conclusione di queste brevi note introduttive resta da rilevare come, nonostante si tratti di una
legislazione particolarmente flessibile se comparata con quella italiana, il sindacato tedesco ab-
bia accolto di buon grado i contenuti della riforma, che viene indicata come uno dei possibili
strumenti per contrastare la disoccupazione e consentire una migliore integrazione tra tempi di
vita e tempi di lavoro. Maggiore enfasi viene naturalmente posta sul lavoro a tempo parziale,
visto che il lavoro a tempo determinato viene spesso percepito come possibile fonte di abusi alla
stregua di una sorta di estensione del periodo di prova (cfr. la posizione del vice-presidente della
DGB, Ursula Engelen-Kefer, in http://www.dgb.de/cgi/meldungen/index.cgi?id=1095).
Ben diversa è stata invece la reazione delle associazioni datoriali, che hanno giudicato troppo
restrittiva la regolamentazione del lavoro a tempo parziale e del lavoro a tempo determinato.
Con riferimento al lavoro a tempo determinato, in particolare, sono state ora introdotte ipotesi
tipiche di assunzione a termine, laddove la disciplina previgente, frutto di una elaborazione
giurisprudenziale convalifata dalla legge sulla promozione della occupazione del 1985,
poneva l’unico limite generale della sussistenza di una giustificazione oggettiva (Buschmann,
La disciplina dei rapporti di lavorto a termine nella RFT, cit., 222 e 225). Con riferimento al
lavoro a tempo parziale l’introduzione di un diritto in capo al lavoratore di ridurre l’orario
di lavoro è stato visto come un ulteriore ostacolo alla diffusione di questa particolare tipologia
contrattuale, che nel complesso risulterebbe ulteriormente irrigidita. Quanto basta per far
sostenere alla Confindustria tedesca che la tecnica traspositiva sottesa alla nuova disciplina del
lavoro a termine e del lavoro a tempo parziale tradisce lo spirito della normativa comunitaria
(cfr. la posizione della BDA in « rshttp://www.bda-online.de »). Nell’ottica di un osservatore
italiano, e senza entrare nel merito della polemica tra DGB e BDA, non si può in ogni caso
non segnalare come la nuova disciplina del lavoro a tempo determinato confermi una
differenziazione geografica nel suo utilizzo: nella Germania dell’Est, infatti, la possibilità di
assumere un lavoratore a tempo determinato è stata stimata sei volte maggiore rispetto alla
Germania dell’Ovest (Fatiguso, In Germania è polemica sulla riforma, cit). Ed in effetti una
delle causali di legittima apposizione del termine è rappresentata dalla ipotesi in cui il
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lavoratore dipendente venga compensato con risorse di bilancio destinate a finanziare
programmi di job creation nella Germania dell’Est.
Quanto basta per confermare l’interesse a un approfondimento della comparazione tra la
disciplina tedesca e quella di un Paese come l’Italia che registra differenziali territoriali non
dissimili da quelli tra Germania dell’Ovest e Germania dell’Est.

2. Allegato. Legge sul lavoro part-time e sui contratti di lavoro a tempo determinato e l’emendamento e
l’abrogazione di disposizioni di diritto del lavoro del 21 dicembre 2000 (*)

Legge
sul lavoro part-time e sui contratti di lavoro a tempo

determinato e l’emendamento e l’abrogazione
di disposizioni di diritto del lavoro

Del 21 dicembre 2000

Il parlamento federale ha approvato la seguente legge:

Articolo 1
Legge sul lavoro part-time e sui contratti di

lavoro a tempo determinato
(legge sul part-time e sul tempo determinato)

Parte prima
Disposizioni generali

1
Obiettivo

L’obiettivo delle legge e quello di promuovere il 1avoro part-time, di stabilire i requisiti per l’ammissibilità dei
contratti di lavoro a tempo determinato e di evitare la discriminazione dei dipendenti part-time e dei lavoratori
dipendenti a tempo determinato.

2
Spiegazione del termine dipendente part-time

Un dipendente part-time è un lavoratore, il cui orario di lavoro settimanale è più breve di quello di un
corrispondente dipendente a tempo pieno. Se non è stato concordato un orario di lavoro settimanale normale, un
lavoratore è da definirsi dipendente part-time, se le sue ore lavorative impiegate nel periodo lavorativo di un anno
sono infenori alla media di quelle di un corrispondente dipendente a tempo pieno. Come termine di paragone si
prende in considerazione un dipendente a tempo pieno dell ’azienda con lo stesso tipo di rapporto di lavoro e con
la stessa o analoga attività. Se nell’azienda non vi sono dipendenti a tempo pieno paragonabili, il dipendente a
tempo pieno preso a paragone dovrà essere stabilito in base al contratto collettivo di lavoro applicabile; in tutti gli
altri casi bisognerà prendere come termine di paragone, chi viene considerato normalmente come dipendente a
tempo pieno paragonabile nel rispettivo settore d’attività.
È, inoltre, considerato dipendente part-time, chi eserciti una piccola occupazione secondo il § 8 comma 1 n. 1 del
quarto libro delle legislazione previdenziale.

3
Spiegazione del termine lavoratore dipendente

a tempo determinato

Un lavoratore a tempo determinato è un dipendente con un contratto di lavoro limitato ad un periodo di tempo
ben preciso. Un contratto di lavoro stipulato per un periodo ben preciso (contratto a termine) è da considerarsi
tale, se la sua durata è stata stabilita nel tempo (contratto a termine nel tempo) o se nasce per tipo, motivo o
caratteristica delle prestazione d’opera (contratto a termine per prestazione d’opera).
Un lavoratore dipendente a tempo indeterminato di un’azienda può essere preso come termine di paragone, se
svolge la stessa o simile attività. Se nell’azienda non vi sono lavoratori dipendenti a tempo indeterminato
paragonabili, il lavoratore dipendente a tempo indeterminato paragonabile dove essere stabilito in base al contratto
collettivo di lavoro applicabile; in tutti gli altri casi bisognerà prendere come termine di paragone, chi viene
considerato normalmente come lavoratore dipendente a tempo indeterminato paragonabile nel rispettivo settore
d’attività.

4
Divieto di discriminazione

Durante il lavoro un dipendente part-time non può essere trattato in modo peggiore rispetto ad un dipendente a

(*) La traduzione è a cura della International Language School di Roma. Si ringraziano per il testo Stefano Parisi
e Giorgio Usai di Confindustria.
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tempo pieno paragonabile, a meno che ragioni tecniche giustifichino un trattamento diverso. Un dipendente
part-time ha il diritto di ricevere un salario ovvero un’altra prestezione in denaro, che corrisponda almeno alla
parte di tempo lavorato paragonato al tempo di lavoro di un dipendente a tempo pieno.
Durante l’orario di lavoro un lavoratore dipendente a tempo determinato non può essere trattato in modo peggiore
rispetto un corrispondente dipendente a tempo indeterminato, a meno che ragioni tecniche giustifichino un
trattamento diverso. Un dipendente a tempo determinato ha il diritto di ricevere un salario ovvero un’altra
prestazione di denaro per un dato periodo di tempo, corrispondente almeno alla durata dell’occupazione nel
periodo concordato. Se particolari condizioni lavorative dipendono dalla durata del rapporto di lavoro all’interno
delle stessa azienda o impresa, a parità di anzianità di servizio i dipendenti a tempo determinato hanno diritto ad
un uguale trattamento rispetto i dipendenti a tempo indeterminato, a meno che ragioni tecniche giustifichino un
trattamento diverso.

5
Divieto di discriminazione

Il datore di lavoro non può discriminare un lavoratore dipendente che rivendichi i suoi diritti secondo questa legge.

Parte seconda
II lavoro part-time

6
Sviluppo del lavoro part-time

Il datore di lavoro deve assicurare la possibilita di un lavoro part-time a norma di questa legge anche ai dipendenti
dirigenti.

7
Bando di concorso

Informazioni sui posti di lavoro vacanti
Il datore di lavoro deve bandire il concorso per un posto di lavoro vacante pubblicamente oppure all’interno
dell’azienda, anche come posto di lavoro part-time, se considerato adatto.
I1 datore di lavoro deve informare il lavoratore dipendente, che ha espresso il desiderio di cambiare durata e
distribuzione dell’orario di lavoro concordato contrattualmente, sui rispettivi posti di lavoro ancora liberi nel-
l’azienda o nell’impresa.
Il datore di lavoro deve informare la rappresentanza del personale sui lavori part-time nell’azienda e nell’impresa,
in particolare sui posti di lavoro part-time già esistenti oppure programmati, cosı̀ come sulle trasformazioni di posti
di lavoro part-time in posti di lavoro a tempo pieno o viceversa. La documentazione necessaria dovrà essere messa
a disposizione della rappresentanza del personale, che ne faccia richiesta; § 92 delle legge sull’ordinamento
aziendale rimane invariato.

8
Riduzione dell’orario lavorativo

Un lavoratore dipendente, con un’anzianità di servizio presso la stessa azienda superiore a sei mesi, può esigere di
ridurre il suo orario lavorativo stabilito contrattualmente.
II lavoratore dipendente che voglia rivendicare il diritto ad una riduzione del suo orario di lavoro dovrà presentare
domanda specificando anche l’entità delle riduzione almeno tre mesi prima dell’inizio del nuovo orario di lavoro.
In quell’occasione dovrebbe indicare la distribuzione desiderata dell’orario lavorativo.
II datore di lavoro dovrà discutere della riduzione richiesta dell’orario lavorativo con il lavoratore dipendente, al
fine di raggiungere un accordo. Egli dovrà, inoltre, concordare con il lavoratore dipendente la distribuzione
dell’orario.
I1 datore di lavoro dovrà approvare la riduzione dell’orario lavorativo e fissare la sua distribuzione, cosi come
richiesta dal lavoratore dipendente, se non vi sono motivi aziendali che lo impediscano. I1 datore di lavoro può
reclamare il motivo aziendale al fine di ricusare la domanda di riduzione, se la stessa, una volta accolta, potesse
recare danni essenziali all’organizzazione, allo svolgimento lavorativo o alla sicurezza nell’azienda ovvero procu-
rare spese sproporzionate. I motivi di ricusazione possono essere stabiliti tramite il contratto collettivo di lavoro.
Al di fuori dell’ambito di applicazione, i datori di lavoro e i lavoratori dipendenti non vincolati da un contratto
collettivo di questo genere, possono concordare l’uso della regolamentazione contrattuale dei motivi di ricusazione.
Il datore di lavoro dovrà riferire al lavoratore dipendente la decisione presa sulla riduzione dell’orario lavorativo
e sulla sua distribuzione per iscritto, entro un mese dall’inizio delle riduzione richiesta. Se il datore di lavoro e il
lavoratore dipendente non hanno raggiunto un accordo sulla riduzione dell’orario lavorativo secondo il comma 3
frase 1 e se il datore di lavoro non ha respinto la domanda di riduzione dell’orario lavorativo per iscritto entro un
mese dal suo inizio, l’orario di lavoro verrà ridotto secondo la richiesta fatta dal lavoratore dipendente. Se il datore
di lavoro e il lavoratore dipendente non hanno raggiunto un’intesa sulla distribuzione dell’orario di lavoro secondo
il comma 3 frase 2 e se il datore di lavoro non ha respinto la domanda di distribuzione dell’orario lavorativo per
iscritto entro un mese dall’inizio dell’orario lavorativo ridotto, la distribuzione dell’orario di lavoro verrà attuata
secondo la richiesta fatta dal lavoratore dipendente. Il datore di lavoro potrà nuovamente modificare la distribu-
zione dell’orario lavorativo stabilito secondo frase 3 o il comma 3 frase 2, se l’interesse dell’azienda supera di molto
l’interesse del lavoratore dipendente e se il datore di lavoro ha comunicato per iscritto questo cambiamento con
minimo un mese di anticipo.
Il lavoratore dipendente potrà richiedere nuovamente una riduzione dell’orario lavorativo dopo due anni
dall’approvazione o dalla legittima ricusazione delle domanda di riduzione da parte del datore di lavoro.
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Il diritto di riduzione dell’orario lavorativo si può far valere a condizione che il datore di lavoro impieghi di norma
oltre 15 lavoratori dipendenti, esclusi i lavoratori in addestramento professionale.

9
Prolungamento dell’orario di lavoro

Il datore di lavoro ha il dovere di privilegiare la richiesta di un lavoratore part-time, il quale abbia espresso
desiderio di prolungare il suo orario di lavoro stabilito contrattualmente, nel caso ci fosse un posto vacante con le
stesse qualifiche, tranne quando vi sono motivi aziendali importanti oppure richieste riguardanti l’orario lavorativo
da parte di altri dipendenti part-time.

10
Tirocinio e corsi di aggiornamento

Il datore di lavoro deve assicurarsi, che anche i lavoratori dipendenti part-time possano partecipare a tirocini e corsi
di aggiornamento per promuovere lo sviluppo e la mobilità del lavoro, tranne quando vi sono motivi aziendali
importanti oppure richieste riguardanti i tirocini e i corsi di aggiornamento da parte di altri dipendenti part-time
o lavoratori a tempo pieno.

11
Divieto di licenziamento

Un lavoratore non può essere licenziato soltanto perche egli abbia rifiutato il passaggio da un orario lavorativo a
tempo pieno ad un orario part-time o viceverea, dato che questo licenziamento non avrebbe nessun valore. Il diritto
di licenziamento di un rapporto di lavoro rimane comunque invariato per quanto riguarda altri motivi.

12
Lavoro a richiesta

Il datore di lavoro e il 1avoratore dipendente possono concordare che quest’ultimo esegua la propria prestezione
di lavoro a seconda del volume di lavoro (lavoro a nchiesta). L’accordo deve stabilire una certa durata dell’orario
lavorativo settimanale e giornaliero. Nel caso che non si sia stabilito la durata dell’orario lavorativo settimanale,
viene applicato un orario lavorativo di dieci ore. Nel caso che non si sia stabilito un orano lavorativo giornaliero,
il datore di lavoro deve fare valere la prestazione lavorativa del dipendente calcolando come minimo tre ore
consecutive.
I1 1avoratore dipendente è soltanto costretto ad eseguire una prestazione di lavoro, se il datore di lavoro gli
comunica la situazione del suo orario lavorativo con minimo quattro giorni di anticipo.
Con il contratto collettivo di lavoro si puo derogare dal comma 1 e 2 a favore del lavoratore dipendente, se il
contratto collettivo prevede la regolamentazione sull’orario lavorativo giornaliero e settimanale e sul suo termine
di preavviso. Al di fuori dell’ambito di applicazione, i datori di lavoro e i lavoratori dipendenti non vincolati da un
contratto collettivo di questo genere, possono concordare l’uso della regolamentazione contrattuale sul lavoro a
richiesta.

13
Ripartizione del lavoro

Il datore di lavoro e il lavoratore dipendente possono concordare che diversi lavoratori si dividano l’orario
lavorativo sul posto di lavoro (ripartizione del lavoro). Se uno dei lavoratori ha un impedimento e non può eseguire
la prestazione lavorativa, gli altri lavoratori hanno l’obbligo di sostituirlo, se avevano approvato la sostituzione nel
singolo caso. Inoltre vi e l’obbligo di sostituzione, se il contratto di lavoro prevede una sostituzione per moiivi
aziendali urgenti e se questa sostituzione è ritenuta accettabile nel singolo caso.
Se un 1avoratore dipendente si ritira dalla ripartizione del lavoro, il conseguente licenziamento di uno degli altri
dipendenti coinvolto nella ripartizione del lavoro, da parte del datore di lavoro, non ha nessun valore. Il diritto di
modifica del licenziamento per questa ragione e di un rapporto di lavoro per altri motivi, rimane comunque
invariato.
I Comma 1 e 2 dovranno essere applicati se gruppi di 1avoratori dipendenti si alternano su determinati posti di
lavoro durante un periodo di tempo stabilito, senza che vi sia una ripartizione del lavoro secondo il comma 1.
Con il contrattoo collettivo di lavoro si può derogare dal comma 1 e 3 a favore del lavoratore dipendente, se il
contratto collettivo prevede la regolamentazione sulla sostituzione dei lavoratori dipendenti. Al di fuori dell’ambito
di applicazione, i datori di lavoro e i lavoratori dipendenti non vincolati da un contratto collettivo di questo genere,
possono concordare l’uso della regolamentezione contrattuale sulla ripartizione del lavoro.

Parte terza
Contratti di lavoro a tempo determinato

14
Ammissibilità per il contratto atempo determinato

1l contralto di lavoro a tempo determinato è concesso, se giustificato da ragioni tecniche. Una ragione tecnica è tale
se:
1. L’azienda ha bisogno soltanto temporaneamente di una prestazione di lavoro;
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2. il contratto a termine viene applicato dopo un tirocinio oppure un percorso di studio, per facilitare il lavoratore
nel passaggio verso il mondo del lavoro;
3. il lavoratore viene assunto per sostituire un altro dipendente;
4. la caratteristica della prestazione di lavoro giustifica il contratto a termine;
5. il contratto a termine viene applicato per un periodo di prove;
6. motivi inerenti alla persona stessa del lavoratore giustificano il contratto a termine;
7. il lavoratore dipendente viene compensato delle risorse di bilancio, che sono destinate finziamente ad
un’occupazione a tempo determinato, e conformemente a cio viene assunto;
8. il contratto a termine si basa su un concordato giudiziario.
Il contratto a tempo deteminato senza la presenza di una ragione tecnica è consentito per una durata massima di
due anni; entro questo periodo di due anni è anche consentito prolungare un contratto di lavoro a tempo
determinato per al massimo tre volte. Non è ammesso un contratto a termine secondo la frase 1, se precedente-
mente esisteva già un rapporto di lavoro a tempo determinato o indeteminato con lo stesso datore di lavoro. Con
il contratto collettivo di lavoro si possono stabilire il numero di proroghe possibili oppure la durata massima del
termine, in deroga alla frase 1. Al di fuori dell’ambito di applicazione, i datori di lavoro e i lavoratori dipendenti
non vincolati da un contratto collettivo di questo genere, possono concordare l’uso della regolamentazione
contrattuale.
Il contratto di lavoro a termine non necessita di una ragione tecnica, se il lavoratore dipendente ha compiuto 58
anni all’inizio del rapporto lavorativo a tempo determinato. Il contratto di lavoro a tempo determinato non è
ammesso, se esiste una relazione tecnica con un precedente contratto di lavoro a tempo indeterminato con lo stesso
datore di lavoro. Una tale relazione tecnica si presume quando sia trascorso un periodo di tempo inferiore ai sei
mesi tra un contratto di lavoro e l’altro
Un contratto di lavoro a tempo determinato deve essere redatto per iscritto per essere efficace.

15
Scadenza del contratto di lavoro a tempo determinato

Un contratto di lavoro a tempo determinato nel tempo termina allo scadere del tempo concordato.
Un contratto di lavoro a tempo determinato per prestazioni d’opera, fatto per raggiungere un certo fine, termina
non appena questo fine è stato raggiunto, oppure dopo due settimane dal ricevimento da parte del datore di lavoro
della comunicazione scritta dal lavoratore.
Un rapporto di lavoro a tempo determinato è solamente soggetto a un licenziamento ordinario, se è stato
concordato come contratto individuale oppure all’interno del contratto collettivo applicabile.
Se un rapporto di lavoro è stato stabilito per un certo periodo di vita di una persona oppure per un periodo oltre
ai cinque anni, il lavoratore può essere licenziato dal datore di lavoro allo scadere dei cinque anni. Il periodo di
preavviso è di sei mesi.
Se il rapporto di lavoro continua dopo lo scadere del periodo di tempo previsto oppure dopo il raggiungimento del
fine concordato, e se il datore di lavoro ne è a conoscenza, esso viene prolungato a tempo indeterminato, se il
datore di lavoro non si oppone immediatamente oppure se non comunica subito al lavoratore che il fine concordato
è stato raggiunto.

16
Conseguenze del contralto a tempo determinato inefficace

Se il contratto di lavoro a tempo determinato è privo d’effetto giuridico, il contratto è da considerarsi stipulato per
un periodo di tempo indeterminato; il datore di lavoro può al limite licenziarlo in modo ordinario non appena il
contratto abbia raggiunto il termine concordato, almeno che il licenziamento ordinario non possa avvenire prima
secondo il § 15 comma 3. Se il contratto non è considerato valido soltanto perchè non redatto per iscritto, allora
può essere licenziato in modo ordinario anche prima della sua scadenza concordata.

17
Adizione al tribunale del lavoro

Se il lavoratore dipendente vuole dimostrare che un contratto di lavoro a tempo determinato è privo d’effetto
giuridico, deve intentare un’azione d’accertarnento al tribunale del lavoro entro tre mesi dopo la scadenza
concordata del suo contratto di lavoro a tempo determinato, contestando la fine del rapporto di lavoro. Sono validi
i §§ 5 fino 7 della legge per la tutela contro il licenziamento. Se il rapporto di lavoro viene prolungato oltre la
scadenza concordata, la proroga vale secondo frase 1, con la dichiarazione scritta del datore di lavoro, che il
rapporto di lavoro è finito a causa della scadenza del tempo stabilito.

18
Informazioni sui posti di lavoro a tempo indeterminato

Il datore di lavoro ha il dovere di informare il lavoratore a tempo determinato sui relativi posti di lavoro a tempo
indeterminato ancora liberi. Questa informazione può essere data tramite un annuncio generico in un luogo
adeguato e accessibile ai lavoratori dipendenti, all’interno dell’azienda e dell’impresa.

19
Tirocinio e corsi d’aggiornamento

Il datore di lavoro deve assicurarsi, che anche i lavoratori dipendenti a tempo determinato possano partecipare a
tirocini e corsi di aggiornamento per promuovere lo sviluppo e la mobilità del lavoro, tranne quando vi sono motivi
aziendali importanti oppure richieste riguardanti i tirocini e i corsi di aggiomamento da parte di altri lavoratori
dipendenti.
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20
Informazioni alla rappresentanza del personale

Il datore di lavoro ha il dovere di informare la rappresentanza del personale sul numero di lavoratori a tempo
determinato e sul loro numero rispetto ai dipendenti totali dell’azienda e dell’impresa.

21
Contratti di lavoro soggetti a condizione risolutiva

Se il contratto di lavoro viene stipulato secondo una condizione risolutiva, trovano applicazione mutatis mutandis
il § 4 comma 2, § 5, § 14 comma 1 e 4, § 15 comma 2, 3 e 5, ole ai §§ 16 fino 20.

Parte quarta
Disposizoni comuni

22
Accordi derogatori

Tranne nei casi di § 12 comma 3, § 13 comma 4 e § 14 comma 2 frasi 3 e 4, non si può derogare dalle norme di questa
legge a favore del lavoratore dipendente.
2) Se un contratto collettivo per il servizio pubblico include delle normative nel senso del § 8 comma 4 frasi 3 e 4,
§ 12 comma 3, § 13 comma 4, 14 comma 3 hasi 3 e 4 oppure § 15 comma 3, allora queste normative valgono anche
tra datori di lavoro e lavoratori dipendenti non vincolati da un contratto collettivo al di fuori dal servizio pubblico,
se l’uso delle normative valide per il contratto collettivo del servizio pubblico è stato concordato da loro, e se i
datori di lavoro coprono le spese dell’azienda principalmente con gli incentivi secondo il diritto del bilancio.

23
Regolamentazioni legali particolari

Le regolamentazioni legali particolari sul lavoro part-time e sui contratti di lavoro a tempo determinato che
seguono altre disposizioni legali, rimangono invariate.

Articolo 2
Modifica del Codice Civile

Il Codice Civile pubblicato nella versione rettificata nella Gazzetta Ufficiale parte III, numero di classificazione
400-2, modificato recentemente attraverso l’articolo 1 della legge del 2 novembre 2000 (GU. I p. 1479), viene
modificato come segue:
1. Il § 620 viene modificato come segue:
a) Nel comma 2 l’indicazione ″§§ 621, 622″ viene sostituita dall’indicazione ″§§ 621 fino 623″.
b) Dopo il comma 2 si aggiunge il seguente comma 3:
″ Per i contratti di lavoro stipulati per un periodo di tempo ben preciso, vale la legge sul part-time e sul tempo
determinato. »
2. Nel § 623 si cancellano le parole ″cosı̀ come il tempo determinato » .

Articolo 2a
Modifica della legge sull’ordinamento aziendale

Il § 93 delle legge sull’ordinamento aziendale nella versione pubblicata del 23 dicembre 1988 (GU. l989 I p. 1, 902),
modificato recentemente tramite l’articolo 9 delle legge del 19 dicembre 1998 (GU. I p. 3843) viene modificato
come segue:
si cancellano le frasi 2 e 3.

Articolo 3
Abrogazione della legge sulla normativa del diritto del lavoro

per lo sviluppo dell’occupazione

La legge sulla normativa del diritto del lavoro per lo sviluppo dell’occupazione del
26 aprile 1985 (GU. I p. 710), modificata recentemente tramite l’articolo 4 della
]egge del 25 settembre 1996 (GU, I p. 1476) è stata abrogata.

Articolo 4
Entrata in vigore

Questa legge entrerà in vigore il 1 gennaio 2001.

Berlino, 21 dicembre 2000

il presidente federate
Johannes Rau

Il cancelliere federale
Gerhard Schroder

Il ministro federate del lavoro e dell’ordinamento sociale Walter Riester
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