Il contratto a termine in Polonia.
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L’ entrata della Polonia nell’ Unione europea ha posto il legislatore nazionale di fronte al problema di verificare la corrispondenza dell’ ordinamento interno a quello comunitario e di procedere ad un eventuale allineamento del primo al secondo. Il contratto a termine, in particolare, è stato oggetto dell’ accordo quadro concluso il 18 marzo 1999 dall’ UNICE, dal CEEP e dalla CES e fatto proprio dal Consiglio con la direttiva n. 70 del 28 giugno 1999, con l’ obiettivo di a) migliorare le 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 ( clausola 1 ). Al fine di adeguare la normativa interna alle indicazioni provenienti dalle istituzioni comunitarie, il legislatore polacco è conseguentemente intervenuto sulla disciplina nazionale, in parte modificandola: successione e proroga dei contratti, tutela contro la discriminazione e diritto di informazione circa i posti vacanti sono i temi toccati dal suddetto intervento.

Tra le forme temporanee di impiego, il contratto a tempo determinato sembra essere quella maggiormente utilizzata in Polonia: secondo i dati forniti dal GUS ( Ufficio Statistico Centrale ), nell’ ultimo quadrimestre dello scorso anno il numero dei lavoratori a termine era pari al 28,4% della totalità dei soggetti occupati, con una crescita di 4,4 punti percentuali nel triennio 2005-2007.

I contraenti, in effetti, risultano sostanzialmente liberi nell’ apposizione della clausola di durata: la legge non prevede particolari condizioni per la stipulazione del primo e isolato contratto; semmai, gli unici limiti legali alla discrezionalità delle parti che abbiano intenzione di instaurare un rapporto a tempo determinato sono gli stessi che le medesime possono incontrare nella scelta di uno qualunque degli altri modelli contrattuali contemplati dall’ ordinamento. Conseguentemente, tanto lo scopo quanto il contenuto del contratto non devono essere in contrasto con le caratteristiche e la natura del rapporto, con la legge e con le regole della convivenza sociale
; mentre è esclusa la possibilità di instaurare un rapporto di lavoro a termine con i soggetti minori di età che siano sprovvisti di una qualifica professionale, per i quali l’ ordinamento predispone un peculiare tipo di contratto caratterizzato dal fine della preparazione professionale, la stipulazione e lo scioglimento del quale sono oggetto di specifica disciplina
.

Un vincolo particolare potrebbe rinvenirsi, tuttavia, nella determinazione della scadenza finale. Sebbene il legislatore polacco non abbia stabilito una durata massima del singolo rapporto a tempo determinato, alla luce della giurisprudenza del Tribunale Supremo non sembrerebbe ammessa, infatti, la previsione di un termine particolarmente lungo ( nel caso specifico, 9 anni ), potendo siffatto comportamento essere interpretato come volto ad aggirare le norme di diritto del lavoro ed il loro scopo socio-economico ( in particolare la disciplina per la prevenzione degli abusi derivanti dal successivo ricorso alla clausola di durata, di cui all’ art. 25¹ k.p. ) nonché le regole della convivenza sociale, con conseguente invalidità del termine e riconoscimento di un contratto a tempo indeterminato
.

Ciò nonostante, è stato precisato che non è dato rinvenire nel codice alcuna presunzione di indeterminatezza della durata del rapporto di lavoro. Così, nella individuazione del modello contrattuale stipulato, in mancanza di formalizzazione della scelta operata o di indicazioni univoche in tal senso, dovrà farsi riferimento alla comune intenzione delle parti e allo scopo perseguito dal contratto. Solo ove non risulti una diversa volontà, la stipulazione si intenderà effettuata a tempo indeterminato: ciò sulla base del presupposto che l’ individuazione del tipo contrattuale non è stata fatta in quanto ritenuta superflua data la considerazione del carattere generale rivestito da questo tipo di contratto
. In linea con gli orientamenti giurisprudenziali suddetti, al di là del pacifico riconoscimento al modello a tempo indeterminato del ruolo di fattispecie maggiormente protettiva degli interessi del lavoratore, data la maggiore garanzia di stabilità del rapporto
, è opinione generalmente condivisa in dottrina quella secondo cui l’ unico tratto differenziale tra le due tipologie in discorso sia rappresentato dalla semplice previsione della durata del rapporto ( conseguentemente potendo derivare una presunzione di indeterminatezza esclusivamente dalla considerazione che in un caso non è necessaria l’ apposizione di una specifica clausola, quella di durata, indispensabile, invece, nell’ altro )
.

Le parti possono prevedere la scadenza del contratto in modo sia diretto ( determinando il tempo della vigenza dello stesso o indicando una precisa data di scioglimento del rapporto ) che indiretto ( facendo coincidere la scadenza con un evento futuro ). In quest’ ultimo caso, tuttavia, si ritiene che l’ evento al quale il termine è ricollegato debba essere certo, chiaro, comprensibile, oggettivo e di facile determinazione
.

Quanto alla forma del contratto, l’ assenza di una richiesta esplicita in tal senso da parte dell’ ordinamento fa sì che la mancanza della stipulazione scritta non sia causa di invalidità; ciò nonostante, in considerazione del terzo comma dell’ art. 29 k.p., in base al quale il datore di lavoro è tenuto entro sette giorni dalla data di conclusione dell’ accordo ad informare per iscritto il lavoratore circa le condizioni di impiego, si ritiene comunque necessaria la stipulazione di un atto scritto
.

L’ appartenenza al sistema comunitario ha imposto al legislatore polacco di regolare nuovamente un fenomeno, quello della successione dei contratti, già precedentemente oggetto di specifica disciplina
, la cui efficacia, tuttavia, era stata sospesa per effetto della riforma del 26 luglio 2002
, alla luce della quale la possibilità di instaurare rapporti di lavoro a tempo determinato faceva parte delle modifiche legislative introdotte con la finalità di promozione dell’ occupazione.

A partire dal 1º maggio 2004
, la stipulazione successiva di contratti a termine è di nuovo considerata equivalente, ai fini della legge, alla conclusione di un contratto a tempo indeterminato ( il terzo in atto ) a fronte del ricorrere di tre condizioni concorrenti tra loro: la precedente conclusione in tempi successivi di due contratti a termine ( il rapporto di successione deve sussistere anche con la terza stipulazione ), l’ identità dei contraenti nonché un intervallo non superiore ad un mese
 tra i vari accordi.

Non sono richieste, invece, né l’ identità del tipo di prestazione lavorativa né la corrispondenza tra le condizioni di impiego e di retribuzione previste dai diversi contratti
.

Con la previsione di cui all’ art. 25¹, primo comma k.p. è stata introdotta nell’ ordinamento polacco una finzione giuridica di instaurazione di un rapporto a tempo indeterminato, la quale si pone come eccezione alla regola che sancisce la libertà delle parti nella regolazione dei rapporti di lavoro intercorrenti tra le medesime
. Questo il motivo per il quale il Tribunale Supremo ha dichiarato la disposizione in esame non suscettibile di interpretazione estensiva. Sono così pacificamente esclusi dall’ ambito di applicazione della suddetta norma gli altri modelli temporanei contemplati dall’ art. 25 k.p.
: dunque, non potranno essere presi in considerazione, al fine della realizzazione dell’ effetto sanzionatorio collegato alla successione, il contratto stipulato per il tempo di esecuzione di una determinata attività lavorativa ed il contratto di prova, ma anche i rapporti instaurati su una base diversa rispetto a quella offerta dal contratto di lavoro
. La giurisprudenza polacca, inoltre, ha escluso l’ operatività del regime previsto dalla disposizione in commento in tutti i casi in cui la legge individui in maniera esauriente le circostanze in presenza delle quali è consentita la stipulazione di un contratto a tempo determinato: si tratta, in particolare, dei rapporti a termine instaurati con gli insegnanti
 e con i soggetti disoccupati nel settore dei lavori pubblici
.

D’ altronde, è stato precisato che gli effetti previsti dalla norma troveranno realizzazione in tutte le ipotesi in cui le parti, nonostante una diversa dichiarazione di volontà, abbiano di fatto sottoscritto un contratto di lavoro
.

Altre volte è la stessa legge ad escludere dal campo di applicazione dell’ art. 25¹, primo comma k.p. determinati rapporti. Il terzo comma dello stesso articolo, aggiunto per effetto della riforma del 2003, ha ulteriormente precisato l’ ambito di operatività della norma, escludendo espressamente la sua applicazione nei casi in cui l’ apposizione del termine sia avvenuta allo scopo di sostituire un altro lavoratore per il tempo della sua assenza giustificata ed in quelli in cui sia avvenuta per l’ esecuzione di un’ attività dal carattere occasionale, stagionale o ciclico. Infine, la legge che disciplina il lavoro interinale esclude dalla conta dei contratti richiesti ai fini della conversione quelli conclusi per lo svolgimento delle relative prestazioni
.

Non pochi dubbi sono stati sollevati in dottrina circa la conformità alla direttiva della disciplina polacca sulla successione. Oggetto di critiche è stata, anzitutto, l’ esclusione dal regime così previsto del contratto stipulato per il tempo di esecuzione di una determinata attività lavorativa, il quale, alla luce della definizione di lavoratore a termine contenuta nell’ accordo quadro del 18 marzo 1999 ( 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 )
, sembrerebbe rientrare, invece, nella più ampia nozione di contratto a tempo determinato. Da ciò la proposta di un’ interpretazione estensiva del primo comma dell’ art. 25¹ k.p., anche in considerazione del fatto che uno degli obiettivi della normativa comunitaria è proprio il contrasto degli abusi derivanti da un ricorso successivo alla clausola di durata
.

Perplessità, inoltre, sono state sollevate in relazione agli strumenti di prevenzione scelti dal legislatore polacco, in particolare alla congiunta operatività del criterio formale ( numero dei rinnovi consentiti ) e di quello sostanziale ( regime delle esclusioni ), determinando una minore efficacia delle misure adottate
.

L’ entrata della Polonia nell’ Unione europea ha fornito anche l’ occasione per regolare, per la prima volta, la proroga della durata iniziale del contratto. L’ assenza di una disciplina del fenomeno aveva, in passato, portato all’ emersione di pratiche elusive, volte ad aggirare il divieto dell’ utilizzazione successiva dell’ istituto in commento. Nell’ interpretare l’ allora vigente diritto, la dottrina riteneva che la soluzione andasse trovata caso per caso, valutando lo scopo perseguito con la proroga ed applicando le disposizioni civilistiche in tema di elusione della legge
.

Il secondo comma dell’ art. 25¹ k.p., aggiunto con la riforma del 2003, statuisce che la decisione delle parti di prorogare la durata originaria del rapporto di lavoro in atto tra le medesime debba essere intesa, a partire dal giorno successivo alla data di scioglimento inizialmente concordata, alla stregua di una nuova stipulazione a termine e, perciò, successiva ai sensi del primo comma dello stesso articolo.

Anche in questo caso, dunque, è stata introdotta nell’ ordinamento polacco una finzione giuridica, contenuta in una norma la quale, non ammettendo ragioni giustificatrici della proroga, risulta, tuttavia, ‘ rigida, non elastica e non pratica ’
.

L’ assenza di eccezioni al divieto in discorso, infine, fa sì che le fattispecie escluse dall’ ambito di operatività della norma sulla successione vadano, ove prorogate, considerate stipulazioni successive, non potendo queste ipotesi concorrere, ad ogni modo, all’ instaurazione di un rapporto a tempo indeterminato prevista quale effetto sanzionatorio collegato all’ abuso
.

Il legislatore polacco non ha predisposto una disciplina transitoria relativa all’ applicazione dell’ art. 25¹ k.p. nel caso di successione di contratti a cavallo dei regimi antecedente e posteriore all’ entrata della Polonia nell’ Unione europea. Il problema, dunque, riguarda l’ individuazione del primo contratto a termine dal quale far partire la conta dei tre necessari per la conversione. In proposito si rilevano due diversi orientamenti: in base al primo, ai fini dell’ applicazione dell’ art. 25¹ k.p. possono essere presi in considerazione anche i contratti stipulati o prorogati prima dell’ entrata in vigore della disposizione e, tuttavia, in atto fra le parti al 1º maggio 2004
; in base al secondo, invece, maggioritario, vanno inclusi nel conteggio esclusivamente i contratti conclusi o la durata dei quali sia stata prolungata dal momento in cui la norma suddetta è divenuta vincolante
.

Non è stata, invece, oggetto di espressa previsione la prosecuzione di fatto del rapporto oltre la scadenza del termine. In relazione a questa ipotesi, tuttavia, si ritiene che le parti siano giunte in modo tacito all’ instaurazione di un rapporto a tempo indeterminato
.

Il contratto a termine si scioglie, di regola, per effetto del decorso del termine in esso indicato ( art. 30, primo comma, n. 4 k.p. ). Lo scioglimento avviene in forza della legge, senza necessità di preavviso
 né di ulteriori dichiarazioni
. Configura eccezione alla suddetta norma l’ ipotesi in cui contraente debole sia una donna incinta: in questo caso il rapporto viene prorogato di diritto fino al giorno del parto ( art. 177, terzo comma k.p. )
.

Dal contratto di lavoro a tempo determinato, tuttavia, le parti possono recedere anche prima della scadenza finale. È una facoltà concessa dall’ art. 33 k.p. ad entrambe, per l’ esercizio della quale l’ ordinamento pone due condizioni concorrenti tra loro: una durata del rapporto superiore a sei mesi e la previsione, da parte delle stesse, della suddetta possibilità.

Quest’ ultima può risultare da qualsiasi comportamento dei contraenti, il quale riveli sufficientemente la loro volontà
, e può avvenire anche in corso di rapporto
. D’altra parte, il recesso, ove previsto, è ammesso anche prima dei sei mesi ( ossia prima della durata minima del contratto richiesta dal legislatore ai fini dell’ introduzione della facoltà in esame )
. Sembra esclusa, invece, la legittimità della scelta di limitare il recesso ante tempus ad una sola delle parti; mentre è stata riconosciuta la possibilità di vietarne il suo esercizio prima che sia trascorso un certo periodo di tempo
.

Ad ogni modo, per l’ esercizio del suddetto diritto, il legislatore richiede che venga rispettato un termine di preavviso di due settimane. Quanto alla forma, l’ art. 30 k.p. dispone che la relativa dichiarazione debba essere effettuata per iscritto.

Il recesso del datore di lavoro effettuato in violazione delle norme che lo disciplinano fa sorgere in capo al lavoratore il diritto ad un risarcimento ( art. 50, terzo comma k.p. )
. Diversa è l’ ipotesi in cui contraente debole sia una lavoratrice incinta o in congedo di maternità o, ancora, un lavoratore padre fruitore del medesimo congedo, per la quale il legislatore rimanda a quanto previsto dall’ art. 45 k.p. ( art. 50, quinto comma k.p. ), avendo il prestatore di lavoro, in questo caso, diritto al riconoscimento dell’ inefficacia del recesso.

Laddove quest’ ultimo, invece, sia conforme alla disciplina legale, ma in contrasto con il fine socio-economico e con le regole della convivenza sociale ( art. 8 k.p. ), in dottrina è affermato il diritto del lavoratore alla reintegrazione nel posto di lavoro nonché alla retribuzione per il tempo in cui egli sia rimasto a disposizione del datore
.

Oltre che nell’ ipotesi regolata dall’ art. 33 k.p., il recesso anticipato dal contratto a tempo determinato può avvenire nei casi in cui il datore di lavoro sia dichiarato fallito o sia avviata la procedura di liquidazione nei suoi confronti ( art. 41¹, secondo comma k.p. )
, nonché in quelli di licenziamenti collettivi avvenuti in forza della legge del 13 marzo 2003 ( ZwolGrup ) sullo scioglimento del rapporto di lavoro per cause non imputabili al lavoratore ( art. 5, settimo comma e art. 10 )
.

Infine, trovano applicazione al contratto a termine le regole generali in tema di recesso anticipato senza preavviso
, la possibilità dello scioglimento del rapporto a seguito dell’ accordo in tal senso delle parti ( il quale può risultare anche da comportamenti concludenti )
 nonché le norme che disciplinano le varie ipotesi di estinzione a fronte del verificarsi di eventi di atto o giuridici ai quali il diritto del lavoro collega questa conseguenza
.

L’ appartenenza al sistema comunitario è all’ origine dell’ introduzione di altre due importanti novità nella disciplina del lavoro a tempo determinato: il principio di non discriminazione ed il diritto di informazione circa i posti che si rendano disponibili nell’ impresa.

Quanto al primo, fino al 2004 nell’ ordinamento giuridico polacco mancava un’ esplicita norma di tutela del lavoratore a termine contro la discriminazione dovuta al carattere temporaneo dell’ impiego. Una protezione in tal senso era assicurata, in via generale, dai principi fondamentali di diritto del lavoro di cui agli artt. 11² e 11³ k.p., recanti, rispettivamente, la regola della parità dei diritti in ragione dell’ adempimento degli stessi doveri ed un generico divieto di discriminazione nel lavoro
. La riforma del 14 novembre 2003
 ha ampliato l’ elenco delle cause di discriminazione contenuto, a titolo meramente esemplificativo, nell’ art. 11³ k.p.: a partire dal 1º gennaio 2004, dunque, accanto ai vecchi motivi legati al sesso, all’ età, all’ incapacità, alla razza, alla religione, alla nazionalità, alle convinzioni politiche, all’ appartenenza sindacale, all’ origine etnica e alla confessione, costituiscono cause di discriminazione l’ orientamento sessuale
, nonché l’ assunzione a tempo determinato o indeterminato
 e quella a tempo pieno o parziale
.

Il lavoratore a termine discriminato a causa della temporaneità del proprio impiego ha diritto ad un risarcimento in misura non inferiore a quella rappresentata dalla retribuzione minima ( art. 18³d k.p. ), con onere della prova a carico del datore di lavoro ( art. 18³b k.p. ). L’ accertamento del suddetto diritto non dipende dall’ esistenza di un danno, essendo a tal fine sufficiente la mera discriminazione
.

L’ entrata della Polonia nell’ Unione europea ha costituito l’ occasione per il legislatore polacco di introdurre un dovere del datore di lavoro di informare, con le modalità dallo stesso adottate, i propri lavoratori circa la possibilità di essere assunti a tempo pieno o parziale e, per quelli a termine, sui posti che si rendano disponibili nell’ impresa ( art. 94² k.p. ).

Il principale nodo problematico relativo alla previsione in discorso è dato dalla possibilità o meno di interpretare estensivamente il diritto di informazione a favore dei soggetti occupati sulla base delle altre tipologie contrattuali temporanee conosciute dall’ ordinamento polacco. La dottrina, tuttavia, sembra preferire la soluzione più ampia, maggiormente corrispondente alla definizione di lavoratore a tempo determinato contenuta nell’ accordo quadro ( cfr clausola 3 § 1 )
.

Quanto alle conseguenze dell’ inadempimento dell’ obbligo, si ritiene che il prestatore di lavoro non informato ( o non correttamente informato ) possa vantare solo un diritto al risarcimento del danno in base alle regole generali ( art. 471 k.c. )
.

� SN, 7.9.2005, II PK 294/04, in OSNP, 2006, 13-14, poz. 207. Nello stesso senso: SN, 16.4.1998, III ZP 52/97, in OSNAPiUS, 1998, 19, poz. 558. Il richiamo è agli artt. 353¹ e 58 k.c., in forza del rinvio alle disposizioni civilistiche per quanto non espressamente disciplinato dalle norme del codice del lavoro di cui all’ art. 300 k.p..


� Così il secondo comma dell’ art. 191 k.p..


� SN, 7.9.2005, II PK 294/04, cit..


� SN, 17.5.1995, I PRN 11/95, in OSNP, 1995, 20, 250.


� Per tutti: L. Florek-T. Zieliński, Prawo pracy, wyd. 7, Warszawa, 2005, 76. La tutela del contraente debole, in questo caso, è data dall’ obbligo posto a carico del datore di lavoro di informare per iscritto l’ organizzazione sindacale aziendale che rappresenta il lavoratore circa l’ intenzione di effettuare il licenziamento, indicando il motivo posto a suo fondamento ( art. 38 k.p. ).


� Per tutti: M. Skąpski, Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Zakamycza, 2006, 260, ss.


� M. Gersdorf-K. Rączka-J. Skoczyński, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa, 2007, 151.


� H. Lewandowski, Nawiązanie i zmiana stosunku pracy ( zarys problematyki ), in M. Matey-Tyrowicz-T. Zieliński ( red. ), Prawo pracy RP w obliczu przemian, Warszawa, 2006, 134.


� L’ art. 25¹ k.p. era stato introdotto nell’ ordinamento polacco dall’ art. 1, pkt 28 ustawy z 2.2.1996 r o zmianie ustawy-Kodeks pracy oraz o zmianie niektórych ustaw ( Dz.U. Nr 24, poz. 110 ).


� Art. 6 ustawy z 26.7.2002 r o zmianie ustawy-Kodeks pracy oraz o zmianie niektórych ustaw ( Dz.U. Nr 135, poz. 1146 ).


� L’ art. 25¹ k.p. è stato nuovamente reinserito nel codice del lavoro dall’ art. 1, pkt 10 ustawy z 14.11.2003 r o zmianie ustawy-Kodeks pracy oraz o zmianie niektórych ustaw ( Dz.U. Nr 213, poz. 2081 ).


� I giudici del Tribunale Supremo hanno precisato che il “ superamento di un mese ” ricorre quando tra lo scioglimento di un contratto e la conclusione di quello successivo intercorrono almeno trentuno giorni, così mostrando di applicare l’ art. 114 k.c., il quale attribuisce al mese la durata di trenta giorni, in forza del rinvio alle disposizioni civilistiche di cui all’ art. 300 k.p. ( SN, 15.2.2000, I PKN 512/99, in OSNP, 2001, 13, 439 ).


� E. Suknarowska-Drzewiecka, Umowa o pracę na czas określony, Warszawa, 2006, 14.


� SN, 29.6.2000, I PKN 709/99, in OSNP, 2001, 24, 716.


� Per la giurisprudenza: SN, 7.2.2001, I PKN 229/00, in M. Prawn., 2001, 14, 720. Per la dottrina: M. Gersdorf, Kilka uwag praktycznych na temat art. 25(1) kodeksu pracy, in PiZS, 1998, 4, 30. Contra: A. Horak, Zatrudnianie pracowników na okres próbny w świetle prawa Wspólnoty Europejskiej i prawa polskiego, in Radca Prawny, 2005, 6, 62, il quale sostiene l’ applicabilità dell’ art. 25¹ k.p. anche al contratto di prova, specialmente nei casi in cui quest’ ultimo anticipi la conclusione di un contratto a tempo determinato. L’ A. ritiene che il legislatore polacco, riservando la conversione in un rapporto a tempo indeterminato solo alle ipotesi in cui le parti abbiano concluso contratti a termine, non abbia assicurato lo standard minimo richiesto dalla direttiva n. 99/70/CE. Conseguentemente, in forza dell’ efficacia diretta orizzontale di questo tipo di atti comunitari, egli ritiene possibile considerare, agli effetti previsti dalla disposizione in esame, anche il contratto di prova concluso tra le medesime parti.


� M. Gersdorf, op. ult. cit..


� SN, 2.9.1999, I PKN 235/99, in OSNP, 2001, 3, 64; SN, 29.6.2000, I PKN 709/99, cit. I rapporti di lavoro a termine che vedono coinvolti insegnanti sono regolati dall’ art. 10, ustawy z 26.1.1982 r –Karta Nauczyciela ( Dz. U. z 2006 r Nr 97, poz. 674 ), il quale se da un lato prevede particolari condizioni legittimanti l’ apposizione della clausola di durata non contemplate dal k.p., dall’ altro, invece, non limita il ricorso al contratto a termine da parte dei medesimi contraenti in presenza delle stesse. Il Tribunale Supremo, tuttavia, ha precisato che l’ applicazione del primo comma dell’ art. 25 k.p. non è esclusa in presenza di rapporti a tempo determinato instaurati con i professori universitari ( SN, 6.10.2005, II PK 77/05, in OSNP, 2006, 17-18, 266 ).


� SN, 10.10.2002, I PKN 546/01, cit.. In base all’ art. 2, pkt 32 ustawy z 20.4.2004 r o promocji zatrudnienia i instytucjach rinku pracy ( Dz. U. Nr 99, poz. 1001 ), la prestazione della propria opera nel settore dei lavori pubblici può avvenire esclusivamente per effetto della stipulazione di un contratto a tempo determinato di durata inferiore a dodici mesi.


� SN, 4.12.1997, I PKN 394/97, in OSNP, 1998, 20, 595.


� Art. 21, ustawy z 9.7.2003 r o zatrudnianiu pracowników tymczasowych ( Dz. U. Nr 166, poz. 1608 ). In base all’ art. 7 della citata legge i lavoratori interinali possono essere assunti unicamente con contratto a termine o con contratto stipulato per il tempo di esecuzione di una determinata attività.


� Clausola 3 § 1.


� L. Florek, Kodeks pracy. Komentarz, ( red. ) L. Florek, Warszawa, 2005, 294.


� L. Florek, op. ult. cit., 295.


� Z. Salwa, Niektóre problemy umowy na czas określony po nowelizacji kodeksu pracy, in PiZS, 1996, 12, 35, t. 2.


� B. Wagner, Art. 25¹, in K. W. Baran-E. Chmielek-Łubińska-L. Mitrus-T. Nych-A. Sobczyk-B. Wagner-M. Wandzel, Kodeks pracy 2007-komentarz, Zakamycze, 2007.
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� Z. Salwa, Wygaśnięcie umowy o pracę, in PiZS, 2000, 2, 18. E’, tuttavia, necessario ricordare che il datore di lavoro è tenuto all’ immediato rilascio del certificato di lavoro ex art. 97 k.p..


� La regola non trova applicazione, invece, ai contratti stipulati allo scopo di sostituire il lavoratore assente giustificato ( art. 177, comma 3¹ k.p. ) e a quelli conclusi con la lavoratrice interinale ( art. 13, terzo comma ustawy z 9.7.2003 r o zatrudnianiu pracowników tymczasowych ( Dz. U. Nr 166, poz. 1608 ).
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� Anche in questi casi, l’ esercizio del diritto deve avvenire nel rispetto di un termine di preavviso di due settimane.
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� In attuazione della direttiva n. 97/81/CE.


� E. Suknarowska-Drzewiecka, op. ult. cit., 29.
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