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Le aziende operanti in alcuni settori labour intensive (ristorazione collettiva, multiservizi, ecc.) per 
le caratteristiche proprie del mercato di riferimento si avvalgono frequentemente del cambio di 
appalto, fattispecie attraverso cui viene regolata la successione di diversi appaltatori nella 
esecuzione di un servizio per conto del medesimo committente. Tale prassi comporta il passaggio 
del personale impiegato nell’appalto da un’impresa all’altra, generando un turnover fisiologico di 
comparto, con importanti riflessi sui livelli occupazionali.  
La materia della successione negli appalti tra imprese, trova la propria regolamentazione 
nell’ambito della contrattazione collettiva. Tra i vari contratti collettivi si ricordano il Ccnl Turismo 
(artt. 332 e ss.), il Ccnl Multiservizi (art. 4), il Ccnl Igiene ambientale (art. 6) che prevedono una 
risoluzione dei rapporti di lavoro da parte dell’impresa cedente e un obbligo di assunzione "ex 
novo" da parte dell’impresa subentrante senza alcun periodo di prova per i dipendenti neo assunti, 
con reciproca esenzione dal periodo di preavviso. L’automatismo colpisce prevalentemente le figure 
operaie, occupate negli impianti in appalto, non estendendosi invece al personale impiegatizio e di 
staff che presta la propria attività in strutture di proprietà dell’azienda. In particolare il Ccnl Igiene 
Ambientale ed il Ccnl Multiservizi estendono il meccanismo a tutti i dipendenti in organico 
nell’appalto, mentre il Ccnl Turismo prevede per la società subentrante la facoltà di esclusione di 
coloro che svolgono funzioni di coordinamento e controllo ovvero dei lavoratori di concetto. 
Come noto, in base alle disposizioni dell’art. 29, comma 3 del D.Lgs. n. 276/2003, la successione di 
una impresa ad un’altra nella gestione di un servizio concesso in appalto non costituisce un 
trasferimento d'azienda o meglio di ramo d’azienda, in quanto non si verifica il passaggio di un 
complesso di beni organizzati tra il vecchio e il nuovo appaltatore. Sulla stessa linea si è consolidata 
anche la giurisprudenza (ex multis si veda Cass. Sez. lav. 2/2006) secondo cui neppure la Direttiva 
del Consiglio 77/187/CEE, seppure ampli la nozione di trasferimento d'azienda, è idonea a 
comprendervi la successione nell'appalto. Ne consegue che il passaggio del dipendente da 
un’azienda all’altra in caso di cambio appalto può avvenire, diversamente da quanto dispone l’art. 
2112 c.c., senza riconoscere l’anzianità del lavoratore o la sua retribuzione o il suo livello di 
inquadramento, salvo che il contratto collettivo preveda condizioni di miglior favore disponendo, 
per esempio, che il rapporto prosegua a parità di condizioni (interpello Min. Lav. n. 22/2012). Di 
conseguenza, inoltre, non opera neppure il regime speciale di solidarietà tra cedente e cessionario 
previsto, a vantaggio dei lavoratori interessati, dall’art. 2112, comma 1, c.c., né tanto meno il 
regime di solidarietà tra committente e appaltatore richiamato dall’ultimo comma della medesima 
norma codicistica, ma solo quello ordinario che riguarda in generale l’appalto. Al riguardo, mentre 
il Ccnl Multiservizi si limita a garantire il “mantenimento dei livelli occupazionali” dei dipendenti 
oggetto del passaggio, la clausola sociale prevista dal Ccnl Turismo obbliga l’impresa subentrante a 
farsi carico del personale presente nell’appalto alle medesime condizioni economiche  precedenti, 
ivi inclusi trattamenti individuali ad personam (es. superminimo) che verranno assorbiti in 
occasione dei successivi aumenti salariali collettivi.  



 2 

Ciò nonostante, la stabilità del rapporto di lavoro, garantita dalla contrattazione collettiva secondo 
le modalità sopra illustrate, potrebbe risultare scarsamente efficace per il fatto di essere garantita 
proprio a livello contrattuale. Ed infatti, posto che il contratto collettivo ha una efficacia soggettiva 
limitata, le clausole in esso contenute, che garantiscono ai lavoratori la continuità del rapporto di 
lavoro, risultano opponibili all’impresa subentrante solo se anch’essa applica lo stesso contratto 
collettivo o altro contratto che contempli una previsione analoga (v. interpello Min. Lav. n. 
22/2012). Conseguentemente l'impresa subentrante sarà tenuta all’assunzione solo se è vincolata per 
affiliazione sindacale o per ricezione volontaria dal contratto collettivo nazionale che lo prevede. In 
sostanza se l’impresa subentrante applicasse un contratto collettivo privo di una disciplina specifica 
sul cambio di appalto non sarebbe obbligata a farsi carico dei dipendenti licenziati dalla impresa 
uscente.  
Tuttavia, anche a prescindere dalle norme contrattuali, il lavoratore potrebbe sempre impugnare il 
licenziamento per ottenere il riconoscimento della continuità giuridica del rapporto originario nei 
confronti dell’impresa uscente (Cass., sez. lav., n. 12613/2007; Cass., sez. lav., n. 4166/2006; Cass., 
sez. lav., n. 15593/2002). L’interpello Min. Lav. n. 22/2012 chiarisce infatti che la tutela garantita 
dai contratti collettivi non esclude, ma si somma a quella prevista a favore del lavoratore nei 
confronti dell’impresa uscente che ha intimato il licenziamento per il cambio appalto. 
Secondo un consolidato orientamento ministeriale (circolare Min. lav. n. 155/91 e n. L/01 del 28 
maggio 2001) i licenziamenti effettuati a seguito della cessazione di un contratto di appalto sono 
esclusi, a prescindere dal numero di lavoratori coinvolti, dall'ambito di applicazione della disciplina 
dei licenziamenti collettivi per riduzione del personale di cui alla legge n. 223/1991. Tuttavia la 
legge n. 31/2008, in linea con la giurisprudenza (Cass. Sez. lav. n. 5828/2002; Cass. Sez. lav. n. 
2463/2000; Cass. Sez. lav. n. 4883/1998) prevede che la disciplina dei licenziamenti collettivi non 
trova applicazione per i soli lavoratori riassunti dall'impresa subentrante, e non anche per quelli che 
a seguito del cambio di appalto risultassero in esubero perché la subentrante non è in grado di 
ricollocarli. Questi, in particolare, rientrano nella fattispecie del licenziamento per giustificato 
motivo oggettivo (licenziamento economico), e dunque sono soggetti alla nuova procedura 
obbligatoria di conciliazione prevista dalla legge n. 92/2012. Di conseguenza, nel caso in cui i 
lavoratori non riassunti in sede di passaggio siano fino ad un massimo di quattro, l’impresa uscente 
dovrà aprire la procedura obbligatoria di conciliazione di cui all’art. 7 della legge n. 604/1966 (così 
come modificato dall’art. 1, commi 40 e 40 della legge n. 92/2012)  innanzi alla commissione 
provinciale di conciliazione ex art. 410 c.p.c. Laddove invece i lavoratori in esubero siano più di 
quattro, in presenza dei presupposti previsti dalla legge n. 223/1991, l’azienda uscente sarà tenuta 
ad attivare una procedura di mobilità (sul punto si veda la circolare Min. Lav. n. 3/2013). 
Per completezza si segnala inoltre che la legge n. 92/2012 all’art. 2 comma 31 (modificato dalla 
legge di stabilità 2013), introducendo la c.d. tassa sui licenziamenti, ha specificato che la stessa non 
è dovuta in caso di licenziamenti effettuati in conseguenza di cambi di appalto, ai  quali siano 
succedute assunzioni presso altri datori di lavoro, in applicazione di clausole sociali che  
garantiscano la continuità occupazionale prevista dai contratti collettivi nazionali stipulati dalle 
organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative 
sul piano nazionale. 
Il lasso temporale necessario affinché il lavoratore presente sull’appalto acquisisca il diritto di 
assunzione da parte dell’impresa subentrante varia dagli otto mesi del Ccnl Igiene alimentare ai tre 
mesi del Ccnl Turismo. Nella prassi, tuttavia, questi meccanismi di restrizione si dimostrano poco 
efficaci visto che i termini contrattuali normalmente risultano troppo brevi per evitare che 
l'imprenditore uscente “gonfi” l'organico dei relativi addetti, gravando l'imprenditore subentrante 
dell'obbligo di assumere lavoratori in eccesso.  
La clausola di assorbimento obbligatorio dei lavoratori da parte dell’impresa subentrante alle stesse 
condizioni, impone l’adozione di modelli organizzativi e produttivi predeterminati, senza margine 
per una libertà di organizzazione più efficiente o diversamente articolata. Ciò inibisce gravemente la 
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concorrenza tra le imprese, soprattutto considerando nei settori labour intensive come quelli 
richiamati, la manodopera rappresenta il fattore produttivo centrale. 
In sostanza le disposizioni della contrattazione collettiva, imponendo l’assunzione del personale 
presente nell’appalto, senza periodo di prova, impediscono all’impresa subentrante di fare valere la 
propria capacità di una migliore selezione, formazione e addestramento del personale, dovendosi 
fare carico di un certo numero di dipendenti senza averne preventivamente testato le capacità e 
attitudini.  Peraltro, a fronte dei ripetuti passaggi di gestione i lavoratori interessati non si 
identificano con l’azienda affidataria del servizio (ad esempio l’impresa di ristorazione o di pulizie) 
formale datore di lavoro, che dopo due o tre anni, con la scadenza dell’appalto cambia, ma con il 
committente (l’ospedale, la scuola, ecc.) in cui prestano fisicamente la propria attività nel corso del 
tempo. Tale meccanismo determina anche un problema di fidelizzazione delle risorse per l’impresa 
appaltatrice, che non ha la disponibilità di mantenere la forza lavoro maggiormente qualificata e 
utile al processo produttivo, dovendola cedere ad altra azienda concorrente vittoriosa della gara 
d’appalto.  
Ebbene, l’impresa in questione per quale ragione dovrebbe investire nella formazione dei propri 
dipendenti? Quale futuro professionale avranno queste risorse? Il rischio è che un meccanismo nato 
a tutela dei lavoratori in un mercato del lavoro lontano da quello attuale, oggi finisca per 
penalizzarli, imbrigliandoli in un automatismo standardizzato senza prospettive di crescita.  
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