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DOTTORATO DI RICERCA IN DIRITTO DEL LAVORO EUROPEO 
CATANIA, 9 GIUGNO 2006 
 
SEMINARIO 
PROF. CHRISTOPHE VIGNEAU (UNIVERSITÀ LA SORBONA DI PARIGI) 
«OCCUPAZIONE E DIRITTO DEL LAVORO IN FRANCIA OGGI» 
 
Presiede la sessione il Prof. Bruno Caruso (Università degli Studi di Catania) 
 

~ 
 

Il seminario di dottorato tenuto dal Prof. Vigneau dell’Università di Parigi 
intende presentare un quadro didattico generale dell’odierno ordinamento del 
lavoro in Francia. Tale ordinamento ha subito un’evoluzione negli ultimi cinque 
anni che potrebbe essere descritta, secondo il Prof. Vigneau, utilizzando il 
termine «stroboscopio», a testimonianza delle numerose sfaccettature che i 
ripetuti innesti legislativi vi hanno determinato. Questo fenomeno, seppur con 
dei temperamenti a partire dagli anni ’90, conferma il marcato statualismo del 
diritto francese, come sottolineato dal Prof. Caruso nell’introduzione ai lavori. In 
un contesto fortemente caratterizzato dalle sovrapposizioni normative a vario 
livello, è compito arduo dell’interprete ricostruire il sistema del diritto del lavoro. 
Il Prof. Vigneau articola il seminario in due parti, la prima dedicata al diritto 
sindacale francese, la seconda ai rapporti individuali di lavoro. 

 

~ 
 

Il diritto sindacale francese ha conosciuto un’importante evoluzione negli 
ultimi anni. Occorre una premessa metodologica. L’ordinamento francese è 
storicamente fondato su una serie di principi fra i quali, secondo il Prof. 
Vigneau, due sono da sceverare per le loro capacità di strutturare 
quell’ordinamento: il concetto di rappresentatività e il principio di favore nei 
confronti del lavoratore. L’evoluzione normativa ha cambiato alla radice il 
modus vivendi di questi principi. 

Il principio di rappresentatività è un concetto centrale del diritto del lavoro, 
che affonda le sue origini nel diritto internazionale e, in particolare, nel Trattato 
di Versailles del 1919. Nel diritto francese la centralità risiede nel fatto che la 
rappresentatività definisce la capacità di un’organizzazione sindacale a 
rappresentare una collettività al di là della collettività medesima, cioè 
indipendentemente dall’appartenenza all’organizzazione (La Francia è il Paese 
che ha il più basso tasso di sindacalizzazione in Europa, risultando soltanto 
l’otto percento all’incirca della popolazione attiva iscritta ad un sindacato1). 
Nell’ordinamento francese il concetto di rappresentatività è stato inteso in senso 

                                                 
1 Gli stessi sindacati risultano, inoltre, numerosi e frammentati da un punto di vista 

categoriale e politico (pluralismo sindacale). Tipicamente si tratta di sindacati di settore, poi 
associati in Confederazioni, tra cui le principali sono: la CGT (Confederation Generale du 
Travail), la FO (Force Ouvriere) e la CFDT (Confederation Francaise Democratique du Travail). 
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pluralistico, nel senso che non si parla ivi dei “sindacati più rappresentativi”, 
bensì dei “sindacati rappresentativi” senza ulteriori aggiunte.  

La rappresentatività è un concetto fondamentale nel diritto francese, per 
almeno due ordini di ragioni. Anzitutto, il diritto francese riconosce l’effetto 
imperativo del contratto collettivo (nazionale) sul contratto individuale, vale a 
dire l’applicabilità anche a coloro che non sono i contraenti firmatari. L’effetto 
oltre ad essere imperativo è anche diretto (o immediato), nel senso che il 
contratto collettivo esplica i suoi effetti indipendentemente, senza bisogno di 
legami con il (e nel) contratto individuale (a differenza, per es., del Regno 
Unito). La seconda ragione è che le organizzazioni rappresentative hanno 
poteri esorbitanti e diversi (ad es. nomina di amministratori di imprese nazionali; 
designazione dei partecipanti ai tribunali del lavoro, c.d. Conseils des 
prud'hommes; invio di rappresentanti nelle confederazioni di categoria; poteri di 
firma al livello della contrattazione aziendale; ecc.). Nel diritto francese ci sono 
due tipi di rappresentatività: la rappresentatività dimostrata (o provata) e la 
rappresentatività presunta. 

La seconda indica la presunzione da parte dello Stato che alcune 
organizzazioni a livello nazionale sono «rappresentative». Per i datori di lavoro 
esiste soltanto un’organizzazione rappresentativa nel senso anzidetto (MEDEF, 
Mouvement des Entreprises de France); per i lavoratori ve ne sono cinque e 
sono indicate da un decreto governativo del 1966 (CGT, CFDT, FO, CFTC, 
CFE-CGC). Nondimeno, il pluralismo sindacale esiste in Francia e 
progressivamente crescono le istanze di riconoscimento dei sindacati a livello 
nazionale (cfr. la decisione del Conseil d'Etat che ha negato la rappresentatività 
nazionale all’UNSA, Union Nationale Des Syndicats Autonomes). Soltanto le 
organizzazioni succitate hanno il potere di firma dei contratti collettivi nazionali 
(oltre alle altre prerogative cui sopra si accennava). 

La prima si riferisce alla possibilità per i sindacati, a livello d’impresa, di 
dimostrare (provare) la rappresentatività. I criteri sono indicati dal codice del 
lavoro francese. 

Il diritto sindacale francese è stato profondamente innovato, in vari punti, 
da un importante provvedimento normativo: la legge del 4 maggio 2004 in 
materia di formazione professionale e relazioni sindacali. In merito al problema 
della rappresentatività, la legge del 4 maggio 2004 ha introdotto il principio di 
maggioranza per la firma dei contratti collettivi (rectius per la validità degli 
accordi c.d. majoritaires). Nel sistema precedente, perché l’accordo fosse 
valido, era sufficiente che fosse sottoscritto da almeno uno dei cinque sindacati 
dotati di rappresentatività presunta a livello nazionale (v. supra). Da questo 
momento in poi, per converso, si fa ricorso al principio di maggioranza che 
troverà forme di applicazione diverse a seconda dei livelli negoziali2. Il principio 

                                                 
2 Esistono tre livelli della contrattazione collettiva in Francia: interprofessionale, settoriale 

e aziendale. A dispetto della tradizionale preponderanza del contratto nazionale di settore, oggi 
è in atto una tendenza egualitaria (sia pure non per tutte le materie) fra i diversi livelli di 
negoziazione. 

In merito al principio di maggioranza, a livello intersettoriale un accordo é considerato 
idoneo a produrre effetti in assenza di opposizione da parte della maggioranza numerica delle 
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di maggioranza, precisa il Prof. Vigneau, può essere concepito in un duplice 
ordine di accezioni, come maggioranza di adesione ovvero di opposizione, 
entrambe riscontrabili nell’esperienza francese. Esemplificativamente, a livello 
nazionale (interprofessionale) opera sempre il principio della maggioranza di 
opposizione, mentre a livello settoriale (categoriale) e a livello aziendale può 
operare il principio della maggioranza di adesione (v. più approfonditamente 
nota precedente). 

Un’altra importante novità della legge del 4 maggio 2004 è stata la 
previsione di regole finalizzate ad imprimere un nuovo impulso dinamico alla 
negoziazione collettiva, nella peculiare ipotesi della c.d. contrattazione collettiva 
in assenza di rappresentanza sindacale tipica di un panorama, come quello 
francese, costellato di piccole imprese prive di interlocutori sindacali interni. Ciò 
si spiega, in primo luogo, perché esiste un numero minimo di dipendenti, pari a 
50, perché un’impresa possa avere in Francia i c.d. delegati sindacali3. A 
seconda della quantità dei dipendenti, esiste dunque un considerevole numero 
di imprese che non partecipa al processo di negoziazione collettiva. La legge 
del 2004 si è posta in una linea di continuità con il passato ed in particolare con 
una sentenza della Corte di Cassazione francese del 1995 nella quale, per la 
prima volta, viene ammessa la possibilità di firmare un contratto collettivo da 
parte di un dipendente d’impresa che abbia ricevuto mandato da 
un’organizzazione sindacale rappresentativa a livello nazionale, in assenza 
della figura del delegato sindacale (e quindi nel caso di imprese con meno di 50 
dipendenti). Il punto viene ripreso successivamente da una legge del 1996, la 
                                                                                                                                               
organizzazioni sindacali rappresentative. Un’eventuale opposizione dovrà essere espressa in 
forma scritta entro 15 gg. Diversamente articolata risulta la vicenda negoziale qualora sia 
interessata la sede categoriale. In tale caso, infatti, sono state introdotte due varianti possibili 
tra cui i sindacati dovranno scegliere e indicare la loro opzione nell’accordo di settore. La prima 
riproduce, in sostanza, la condizione prevista per gli accordi stipulati in sede intersettoriale, 
mentre l’altra prevede che l’accordo venga sottoscritto da uno o più sindacati che 
rappresentano la maggioranza dei lavoratori appartenenti ad un determinato settore. Tale 
maggioranza dovrà ricavarsi dai risultati delle ultime consultazioni svoltesi tra i lavoratori (canale 
elettivo). Va sottolineato che, in mancanza di esplicite indicazioni nell’accordo di settore in 
merito alla maggioranza esattamente rilevabile, si farà ricorso al primo criterio, ossia quello 
dell’assenza di opposizione. Infine, anche a livello aziendale sono possibili due opzioni tra cui le 
parti sociali hanno la facoltà di scegliere. Secondo un primo modello, é possibile che un 
accordo aziendale sia siglato da uno o più sindacati che abbiano ottenuto almeno il 50% dei 
consensi nelle più recenti consultazioni dei lavoratori. Qualora nessun sindacato raggiunga la 
soglia richiesta, l’accordo dovrà essere approvato dalla maggioranza dei lavoratori direttamente 
chiamati ad esprimersi. La validità degli accordi aziendali può anche derivare dalla mancata 
opposizione dei sindacati non firmatari che abbiano ottenuto almeno il 50% dei voti nelle più 
recenti elezioni delle rappresentanze sindacali. Tale eventuale opposizione dovrà essere 
espressa in forma scritta entro 8 gg. In mancanza di una esplicita indicazione dell’opzione nel 
contratto di settore troverà applicazione la seconda modalità indicata. 

3 La designazione dei delegati sindacali (delegues sindacaux) è lasciata all’iniziativa delle 
organizzazioni sindacali rappresentative. I delegati rappresentano il sindacato nei confronti della 
direzione e nelle contrattazioni aziendali. Esistono ulteriori figure di rappresentanza a livello 
d’impresa nel sistema francese. Fra queste il Prof. Vigneau menziona i c.d. delegati del 
personale (delegues du personnel), eletti dai lavoratori dipendenti dell’impresa con almeno 11 
occupati, e il c.d. comitato d’impresa (work council), costituito obbligatoriamente nelle imprese 
con almeno 50 dipendenti e presieduto dal datore di lavoro.    
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quale lascia aperta una duplice possibilità in ordine alla conclusione di accordi 
aziendali per le imprese prive di interlocutori sindacali interni: a) il ricorso, 
ancora una volta, al mandato da parte dei sindacati rappresentativi; b) la 
previsione innovativa della possibilità di firmare un contratto collettivo per i 
rappresentanti eletti dal personale (c.d. delegati del personale). La legge del 
’96, tuttavia, pone un limite alla disciplina suddetta, consentendone 
l’applicazione soltanto quando (la possibilità risulta) espressamente prevista da 
un contratto collettivo nazionale settoriale. 

Dalla legge del ’96 emergono, secondo il Prof. Vigneau, i tratti della 
«vocazione naturale» dei sindacati alla contrattazione. Il sistema, 
successivamente, è stato ribadito da due leggi emanate nel 1998 e nel 2000, 
fino ad arrivare alla tappa conclusiva dell’iter, rappresentata dalla legge del 4 
marzo 2004. Quest’ultimo provvedimento, se da un lato si pone su una scia di 
continuità con il passato, dall’altro innova il quadro normativo restituendo la 
necessità della contrattazione settoriale (abrogata in itinere dalla legislazione 
richiamata). 

Un primo tratto saliente della riforma del 2004 è il favore del legislatore 
verso la contrattazione aziendale con i rappresentanti del personale (elettivi), di 
guisa che il ricorso al mandato sindacale viene concepito in via sussidiaria 
rispetto al sistema, che potremmo chiamare «democratico», della negoziazione 
con i delegati del personale. Vi è naturalmente un contrappeso a bilanciare la 
spinta democratica: quando il contratto è firmato dai delegati del personale 
deve essere approvato da una Commissione nazionale dei sindacati 
(rappresentativi). Quest’ultima è una commissione paritetica chiamata ad 
esprimere un controllo di legittimità e di merito sul contratto collettivo, l’esito 
negativo del quale conduce alla riapertura della negoziazione. Viceversa, per 
l’ipotesi sussidiaria della firma del contratto aziendale su mandato sindacale è 
previsto un temperamento assolutamente democratico: la necessità di dar 
seguito ad un referendum fra i dipendenti per l’approvazione. 

La legge del 2004 apporta, infine, una revisione delle regole che 
disciplinano l’articolazione delle fonti convenzionali del diritto del lavoro 
francese, determinando un vero e proprio cambio di modello. In precedenza, il 
cardine storico del sistema era il c.d. principio di favore nei confronti del 
lavoratore, che si sostanziava nell’applicazione pedissequa (selezione) della 
disciplina di maggior tutela in presenza di fattispecie regolate da una pluralità di 
fonti (tra loro in competizione). L’art. L 132 co. 4 del codice del lavoro francese 
era preciso sul punto, prescrivendo che il contratto collettivo non poteva 
derogare alla legge, se non in senso favorevole (reformatio in melius, a 
vantaggio del lavoratore). Tale principio si riteneva immanente al sistema delle 
fonti del droit du travail e pertanto operante, secondo la gerarchia delle fonti, nei 
confronti di tutti i livelli della contrattazione collettiva4. 
                                                 

4 Nella disciplina previgente, difatti, gli accordi aziendali potevano prevedere condizioni di 
miglior favore per i lavoratori rispetto a quanto stabilito dai contratti collettivi settoriali 
(considerati vera e propria “legge professionale”) e persino dagli accordi intersettoriali. Non 
potevano, viceversa, prevedere disposizioni peggiorative. Alla stessa maniera, il contratto 
individuale poteva derogare al contratto collettivo ma soltanto in melius. 



Seminario – Catania, 9 giugno 2006 
Christophe Vigneau: «Occupazione e diritto del lavoro in Francia oggi» 

Rapporto a cura di Clemente Massimiani 

 5 

La legge del 2004 muta il rapporto regola/eccezione con riferimento al 
principio di favor, consentendone l’operatività soltanto in subordine all’assenza 
di un’espressa previsione di inderogabilità (in peius) nel contratto collettivo. In 
altri termini, i contratti collettivi settoriali, per fare un esempio, possono d’ora in 
poi derogare “in peius” alle previsioni contenute negli accordi intersettoriali, a 
meno che ciò sia stato appositamente escluso. Analogamente, gli accordi 
aziendali possono derogare in tutto o in parte (ancora una volta tanto in melius 
quanto in peius) al contratto settoriale, sempreché non ci siano divieti espressi 
a livello superiore. Il principio di favore a tutela dei lavoratori conserva, tuttavia, 
integralmente la propria efficacia per alcune materie specifiche (tassativamente 
previste dalla legge del 2004), quali il salario minimo, la formazione 
professionale, l’inquadramento e la protezione sociale integrativa5. Quel che la 
legge del 2004 ha lasciato intatto è, invece, il principio di inderogabilità del 
contratto collettivo di fronte al contratto individuale (fatta salva sempre la 
clausola di favor). 

Come effetto di queste modifiche legislative, il Prof. Vigneau non può fare 
a meno di notare la “perdita di potere” del contratto di settore nei confronti del 
contratto aziendale. 

Per completezza, va aggiunto che la legge del 2004 prevede la possibilità 
di concludere accordi di gruppo (attraverso la nuova figura rappresentativa del 
c.d. comitato di gruppo), rispetto ai quali, inspiegabilmente, mantiene piena 
operatività il principio di favor verso i contratti di settore. 

 

~ 
 

La seconda parte dei lavori viene introdotta da una riflessione del Prof. 
Caruso secondo cui, attesa la rilevanza innegabile di alcuni principi 
fondamentali nel diritto del lavoro francese, purtuttavia non si può evitare di 
calarli in un modello che storicamente e tradizionalmente è stato sempre 
caratterizzato dalla tendenza del legislatore a regolamentare nel dettaglio le 
dinamiche del sistema sociale (determinando talora un vero e proprio eccesso 
di regolazione). A questo punto viene da interrogarsi, secondo il Prof. Caruso, 
se le menzionate riforme di sistema traggano origine dal tentativo di una 
tecnocrazia sindacale di governare dinamiche di un ampio sistema di 
decentramento e quindi sia, come sembra, fatto salvo ancora una volta il 
centralismo francese, che continuerebbe a manifestarsi attraverso la 
tradizionale tendenza all’iperregolazione. Anche sul piano dell’approccio 
dottrinale il Prof. Caruso medita una riflessione, rilevando una differenza di non 
poco momento rispetto al sistema italiano, vale a dire la netta separazione in 
Francia fra i giuristi del lavoro e gli studiosi delle relazioni industriali, alla 
stregua quasi di due mondi diversi non comunicanti. 

Il Prof. Vigneau conferma le tesi del Prof. Caruso, facendo salvo lo 
statualismo accentratore francese ed ammettendo che fattivamente è difficile 
descrivere in Francia una situazione di autonomia collettiva (in considerazione 
anche del bassissimo tasso di sindacalizzazione, v. supra), dovendosi piuttosto 
                                                 

5 La legge, inoltre, fa salve le clausole pattuite prima della sua entrata in vigore. 
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parlare, più consapevolmente, di concertazione e di controllo statale delle 
relazioni sindacali.  

 

~ 
 

La seconda parte del seminario tenuto dal Prof. Vigneau verte sui rapporti 
individuali di lavoro in Francia, alla luce delle recenti riforme legislative del 
2005. Anche qui l’impostazione della relazione procede per macroaree, la prima 
delle quali concerne la formazione del rapporto di lavoro. 

All’interno di questa macroarea il Prof. Vigneau ritiene utile una ripartizione 
metodologica per argomenti: a) la creazione di nuove forme di lavoro (nuovi 
contratti); b) le agevolazioni all’utilizzo di contratti atipici. 

In merito al tema sub a), vengono subito a mente il contrat nouvelle 
embauche (CNE, contratto di nuovo impiego) e il contrat première embauche 
(CPE, contratto di primo impiego)6, il secondo dei quali, com’è noto, è stato 
ritirato dal governo a causa di una forte mobilitazione sociale. Anche il contratto 
di nuovo impiego, la cui matrice è sostanzialmente analoga, è stato ed è 
fortemente contestato, al punto che i recenti sviluppi giurisprudenziali lasciano 
notevoli dubbi, oltre che di compatibilità con il diritto internazionale del lavoro, 
sulle sue stesse possibilità di sopravvivenza7. 

Prima delle riforme del governo de Villepin il diritto francese aveva trovato 
un equilibrio tra flessibilità per i datori di lavoro e sicurezza per i lavoratori (c.d. 
flexsecurity), con riferimento al rapporto fra contratti di lavoro a tempo 
indeterminato e contratti di lavoro temporaneo (a tempo determinato e 

                                                 
6 Entrambe le forme contrattuali si iscrivono in un’offensiva liberale del governo de 

Villepin, intesa ad una radicale riforma del mercato del lavoro finalizzata al conseguimento di 
un’auspicata crescita occupazionale. Il contrat nouvelle embauche (CNE) è stato adottato per 
primo, nell’agosto 2005, ed indirizzato alle imprese private con non più di 20 dipendenti (piccole 
imprese). Il contrat première embauche (CPE) fu adottato pochi mesi più tardi per le imprese 
con più di 20 dipendenti e destinato, a differenza del primo, ai giovani al di sotto dei 26 anni. La 
previsione della possibilità di licenziamento senza giusta causa o giustificato motivo durante il 
periodo c.d. di consolidamento dell’impiego, pari ai primi due anni di contratto, ha determinato la 
nota mobilitazione delle forze sociali ed il ritiro del CPE nell’aprile 2006. A critiche analoghe era 
stato sottoposto il CNE sin dalla sua adozione, ma non si è mai avuta nei suoi confronti la 
mobilitazione che ha visto coinvolto il CPE (su questo ha sicuramente influito il diverso contesto 
di operatività ed il differente pubblico dei destinatari). Il quadro sul CNE rimane tuttavia incerto, 
alla luce degli ultimi sviluppi giurisprudenziali e dell’ondata emotiva che ha suscitato il ritiro del 
CPE. 

7 Il 28 aprile 2006, infatti, un Conseil des prud'hommes, cui una lavoratrice (Linda de Wee) 
aveva fatto ricorso perché licenziata senza motivazione, dopo la conversione del suo contratto 
a tempo indeterminato in CNE, ha dichiarato illegittimo il contratto che prevede il licenziamento 
senza motivazione per contrasto con la Convenzione OIL 22 giugno 1982 n. 158, sulla 
cessazione del rapporto di lavoro per iniziativa del datore di lavoro (ratificata dalla Francia nel 
1990). Il contrasto, in particolare, viene ravvisato con l’art. 4 della Convenzione, ai sensi del 
quale “un lavoratore non potrà essere licenziato senza che esista un motivo valido di 
licenziamento legato all’attitudine del lavoratore o fondato sulla necessità del funzionamento 
dell’impresa”, con l’art. 7 (sull’esercizio del diritto di difesa) e con l’art. 11 (sulla ragionevolezza 
del periodo di consolidamento dell’impiego). L’importanza della sentenza de Wee risiede nella 
“riqualificazione” del CNE in contratto (standard) a tempo indeterminato (accompagnata dalla 
condanna al risarcimento dei danni).  
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interinale). Il contrat nouvelle embauche ha determinato una vera e propria 
rottura nel droit du travail e nell’equilibrio che si era creato fra le due tipologie 
contrattuali, in primis sul piano del concetto di precarietà del lavoro 
tradizionalmente riferito ai soli contratti temporanei. Con la citata riforma 
dell’agosto 2005, il governo francese ha istituito mediante un’ordinanza, senza 
quindi un reale dibattito parlamentare, una forma di contratto, il CNE, a tempo 
indeterminato ma (a carattere) precario, frantumando così lo storico legame fra 
temporaneità della prestazione e precarietà del rapporto. 

Una prima applicazione si è avuta nei contratti di cantiere, stipulati come 
contratti a tempo indeterminato ma “terminabili” al compimento dell’opera. 
Piuttosto che ricorrere per le fattispecie in questione alla tradizionale e consona 
figura del contratto a tempo determinato, si è optato per il nuovo strumento 
flessibile per il datore ma assolutamente precario per il lavoratore, aggirando 
peraltro le limitazioni (poste a carico) della contrattazione a termine8. 

Secondo il Prof. Vigneau, le nuove figure contrattuali sono da ascrivere 
piuttosto al diritto dell’impiego che al diritto del lavoro, risultando quest’ultimo 
marcatamente “strumentalizzato” alle politiche occupazionali dalle citate 
riforme. 

 Le nuove figure, come si diceva, hanno determinato una rottura nel diritto 
del lavoro ed un arretramento di tutela di oltre un trentennio, giacché elidono 
l’obbligo di motivazione del licenziamento instaurato da una legge del 1973 (che 
richiedeva la necessità di un “motivo reale” per licenziare, offrendo in tal guisa 
un parametro di giudizio al giudice). Nei primi due anni del rapporto è sufficiente 
per il datore, infatti, la semplice notificazione del licenziamento al lavoratore in 
CNE, senza alcun obbligo di motivazione9. 

Nella disciplina del CNE va scorto il primo consapevole passo del 
legislatore francese verso il modello del “contratto unico”, a tempo 
indeterminato ma precario. L’offensiva liberale del governo de Villepin mirava 
deliberatamente, in una prima fase, alla proliferazione delle forme contrattuali in 
deroga allo schema standard del contratto a tempo indeterminato e, in una 
seconda, ad un modello unico più flessibile del tradizionale contratto a tempo 
indeterminato. Gli esiti del CPE hanno sicuramente rallentato il processo e 
posto un ostacolo considerevole alle intenzioni del legislatore.   
                                                 

8 Prima delle nuove figure varate dal governo de Villepin il principale strumento di 
flessibilità adoperato dalle imprese era il contrat à durée déterminée (CDD), che però 
presentava e presenta regole e limitazioni rigide (ben più che nel nostro ordinamento). Il 
contratto a termine francese, infatti, è riservato a casi particolari (espressamente previsti dalla 
legge, ad es. le produzioni stagionali), non può durare più di 18 mesi (24 mesi per alcune 
tipologie di lavoro, es. all’estero) ed è rinnovabile una sola volta. Inoltre, non si può 
immediatamente sostituire un contratto a termine scaduto con un altro (la nuova stipula è 
consentita soltanto dopo il decorso di un periodo pari almeno alla durata del contratto 
precedente). La ratio della suddetta regolamentazione è la nota prevenzione degli abusi 
derivanti dalla reiterazione della contrattazione a termine, ispirata dalla Direttiva 99/70/CE del 
28 giugno 1999. 

9 La stessa motivazione qualora apposta, precisa il Prof. Vigneau, sarebbe 
controproducente per il datore, perché offrirebbe il destro (ed un parametro al giudice) per 
eventuali ricorsi che resistono alla nuova disciplina (ad es. licenziamento discriminatorio e 
licenziamento disciplinare). 
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Non hanno condiviso (né condividono) lo stesso ottimismo (quantomeno 
iniziale) del legislatore i giudici francesi che, come anticipato, hanno opposto 
resistenza nei confronti dell’istituto del CNE, pur essendo riuscito lo stesso a 
sopravvivere alla tormenta che ha portato al ritiro del fratello minore (il CPE), 
sollevando il conflitto con norme internazionali e rendendo incerti i futuri 
sviluppi10. Tanto più che, paradossalmente, la disciplina del CPE era 
maggiormente protettiva per certi versi di quella del CNE11. 

Circa il periodo di due anni entro i quali il licenziamento può essere 
disposto senza addurre giusta causa o giustificato motivo, il Prof. Vigneau rileva 
una discrasia terminologica in seno alla dottrina. Tanto il linguaggio legislativo, 
per quanto di dubbia intelligibilità, quanto la giurisprudenza francese parlano di 
“periodo di consolidamento dell’impiego” e non di “periodo di prova”, come 
invece talora si legge in alcuni articoli. La ratio del periodo di prova è 
assolutamente diversa da quella del periodo di consolidamento dell’impiego, 
tant’è vero che nel contratto a termine la durata massima prevista per la période 
d'essai è notevolmente inferiore (al massimo un mese) rispetto ai due anni 
previsti (ad altro titolo) per le nuove tipologie contrattuali. 

Per concludere il quadro delle nuove forme contrattuali, l’ultima creazione 
del governo de Villepin concerne il c.d. contratto di ultimo impiego (contrat 
dernière embauche), offerto nel quadro delle politiche di invecchiamento attivo. 
Si tratta, stavolta, di un contratto a tempo determinato di durata massima pari a 
18 mesi, destinato ai lavoratori di età superiore ai 57 anni e rinnovabile una sola 
volta. 

In merito all’argomento sub b), il Prof. Vigneau si sofferma, dopo una breve 
premessa sui contratti precari, su una recente sentenza della Cassazione 
francese in tema di agevolazioni all’utilizzo di contratti atipici. 

Nel codice del lavoro francese le forme storiche dei contratti precari, a 
tempo determinato e interinale, sono state tradizionalmente concepite per 
rispondere ai fabbisogni temporanei di manodopera (impieghi per natura 
temporanei). Quest’ultima situazione risulta cristallizzata nel codice del lavoro 
francese in tre ipotesi: a) assenza di lavoratori; b) eccesso straordinario di 
lavoro; c) contratti conclusi in settori nei quali non si suole ricorrere a contratti a 
tempo indeterminato (dieci settori contemplati dalla legge; ad es. spettacoli, 
produzioni stagionali, ecc.). 

Osserva il Prof. Vigneau che una delle ragioni che hanno spinto il 
legislatore a introdurre le nuove figure contrattuali, oltre ai ricordati fini di 
crescita occupazionale, va ricercata nella prassi di abuso datoriale delle figure 
tradizionali di lavoro precario. L’impiego di queste ultime è cresciuto 

                                                 
10 La giurisprudenza francese, peraltro, non è stata costante nei confronti del CNE. Prima 

della sentenza de Wee era intervenuta una sentenza del Conseil d’Etat (17 ottobre 2005) a 
dichiarare la ragionevolezza del periodo di due anni di consolidamento dell’impiego (entro cui 
poter licenziare senza giustificazione), previsto nella struttura del CNE, facendo salve in tal 
modo la validità e la compatibilità con il diritto internazionale del contratto di nuovo impiego.      

11 Basti pensare: a) al computo nel periodo di consolidamento dei periodi trascorsi nella 
stessa azienda con altre forme di contratto temporaneo; b) ai sussidi statali in caso di 
licenziamento nei primi 4 mesi di lavoro; c) alle agevolazioni fiscali e formative.   
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esponenzialmente nel corso dei decenni e l’uso che se n’è fatto è divenuto 
distorto, finendosi col mascherare manovre fraudolente e di abuso nei confronti 
dei lavoratori, declassati a mere pedine da “provare” temporaneamente. I 
giudici francesi sono da sempre particolarmente attenti a questi profili. 

La sentenza della Cassazione francese del 2003, mediante 
un’interpretazione contra legem, ha ribaltato il sistema agevolando la 
conclusione di contratti a tempo indeterminato in settori tradizionalmente 
preclusi, ex ipotesi c).  

 

~ 
 

Esaurita la panoramica sulla formazione del rapporto di lavoro, il Prof. 
Vigneau disegna alcuni tratti peculiari delle vicende successive nella vita del 
contratto: la modificazione e l’estinzione del rapporto di lavoro.  

Nel primo contesto emerge il profilo del “luogo di lavoro”. La rilevanza della 
tematica nasce dall’intervento, anche in questo caso, di un’importante sentenza 
della Cassazione francese del 2003. Nella fattispecie, la Cassazione ha statuito 
che il luogo di lavoro non ha valore contrattuale bensì “informativo”, vale a dire 
non vincolante per il datore di lavoro, a meno che nel contratto stesso non sia 
specificamente ed esclusivamente eletto un determinato luogo per l’esecuzione 
della prestazione pattuita.  

Un’ultima riflessione attiene al momento dell’estinzione del rapporto di 
lavoro e investe, in particolare, la tendenza passata del legislatore francese, a 
partire dagli anni ’70, a considerare il licenziamento l’unica via per porre fine al 
rapporto di lavoro. 

 
 
 
[bozza] 
 
 
 

 


