Lavoratori ora piu tutelati
se licenziati con il Jobs act

Lavoro

Discrezionalita dei giudici
per gliindennizzi pitt ampia
rispetto all’articolo 18

La portatadel Dlgs 23/2015
¢ stata ridimensionata
dalla Corte costituzionale

Angelo Zambelli

Oggettodi numerosi interventi cor-
rettivi a opera della Corte costitu-
zionale, il Jobs act (decreto legislati-
vo23/2015) se confrontato oggi con
il suo assetto originario appare
completamente trasformato, per
nondire sostanzialmente demolito.

E di solo due mesi fa I'ennesima
decisione (sentenza 22/2024) con
cui la Consulta ha dichiarato inco-
stituzionale, limitatamente alla pa-
rola «espressamentes, la parte in cui
prevedeva che il datore di lavoro
fosse tenutoa reintegrare il dipen-
dente nel posto dilavoro in caso di
«nullita del licenziamento perché
discriminatorio..., ovvero perché ri-
conducibile agli altri casi di nullita
espressamente previsti dallalegge».
Dall'abrogazione di tale avverbio &
derivata una formulazione della
norma tale per cui il regime del li-
cenziamento nullo & oggi lo stesso
sia nel caso in cui la disposizione

Esteso I'ambito

‘ della reintegrazione
del dipendente in caso
di licenziamento
ritenuto nullo

‘ Resiste solo
la non proporzionalita
dellasanzione al fatto
contestato, se questo
sussiste effettivamente

imperativa violata contenga
I'espressa - e testuale - sanzione del-
la nullita, sianel caso in cui lanullita
non siaespressamente prevista co-
me sanzione. E cidin quanto, secon-
dolaCorte costituzionale, la distin-
zione tra «nullita espresse e nullita
che tali non sono» non poteva ri-
condursial criterio di delega conte-
nuto nella legge 183 /2014, tanto pit
guardando all'aporia normativache
- in casodi diverso approdo -avreb-
be lasciato prive di regime sanzio-
natorio «fattispecie dilicenziamenti
nulli privi dellaespressa (e testuale)
previsione della nullita».

Certamente, perd, la pitt impor-
tante sentenza della Corte costitu-
zionale sul Jobs act risale al 2018.
Con la pronuncia 194, infatti, & sta-
to smantellato I'architrave del
meccanismo di determinazione
dell'indennita dovuta incasodili-
cenziamenti privi di giusta causao
di giustificato motivo, intervenen-
donella parte in cui stabilivaunri-
gidoautomatismo fondato sul solo
parametro dell’anzianita diservi-
zio (indenniti paria due mensilita
perognianno). In tal modo & stato
modificato radicalmente il sistema
delle tutele economiche previste
dal Jobs act.

Secondo la Corte, il parametro
prescelto, infatti, in quanto unifor-
me per tuttii dipendenti a prescin-
dere dalla loro particolare situazio-
nepersonale, non erain grado nédi
garantire un «personalizzato» e

«adeguaton ristoro del danno effetti-
vamente patito né di costituire
«adeguato» strumento di dissua-
sione peril datore dilavoro dal com-
mettere l'illecito. Per effetto di tale
pronuncia, l'importo dell'indennita
risarcitoria non & pil predetermina-
to in modo fisso dallalegge, ma de-
mandatoa unavalutazione discre-
zionale del giudice, all'internodiun
range che va da un minimo diseia
unmassimodi 36 mensilita dellare-
tribuzione perleaziende con piti di
15 addetti.

La sentenza 194,/2018 ha inciso
anche sul meccanismo di determi-
nazione dell'indennita dovuta inca-
so di vizi formali o proceduralidel li-
cenziamento, portando coerente-
mente all'abrogazione, con la sen-
tenza della Consulta 150,/2020, del
parametrodell’anzianita di servizio.
Di conseguenza, anche in questo ca-
so,'importo dell'indennita risarci-
toria e oggi demandato a una valu-
tazione discrezionale del giudice,
all'interno diunrange chevadaun
minimo di due a un massimo di 12
mensilita della retribuzione.

Le pronunce del 2018 e del 2020
hannoavuto effetto, inevitabilmen-
te, anche sul calcolo dell'indennita
dovutaallavoratore in casodi licen-
ziamento ingiustificato da parte di
datori di lavoro di minori dimensio-
ni, in ragione del rinvio esplicito
contenuto nell'articolo g alle norme
riguardanti le aziende piu grandi
(peri dettagli delle modifiche si veda
la scheda a fianco).

Nessun intervento della Corte
costituzionale siéavuto,invece, ri-
guardo all'articolo 3, comma 2, del
Jobsact che prevede la tutela reinte-
gratoria - quanto al licenziamento
disciplinare - nelle sole ipotesi «in
cui sia direttamente dimostrata in
giudizio I'insussistenza del fatto
materiale contestato allavoratore».
Questa previsione ha, nei fatti, di-
rettamente affrontato il contrasto
interpretativo intervenuto sul-
l'espressione «insussistenza del fat-
to contestato» contenuta nell'arti-
colo 18, comma 4, primo periodo,
dello statuto dei lavoratori. 1l Jobs
act-attraverso l'impiego dell'agget-
tivo «materiale» — ha aderito, infatti,
all'orientamento giurisprudenziale,
peraltro minoritario, secondo cui il
fatto della cui esistenza o meno si
tratta ¢ «da intendersi quale fatto
materiale, con la conseguenza che
esula dalla fattispecie che e allabase
dellareintegrazione ognivalutazio-
ne attinente al profilo della propor-
zionalita dellasanzione rispettoalla
gravita del comportamentoaddebi-
taton (Cassazione 23669,/2014).

Lalimitazione, a opera dell’arti-
colo 3, comma 2, della tutela reale
esclusivamente alle ipotesi sopra ri-
cordate differenzia il Jobsact, conri-
guardo alle conseguenze sanziona-
torie della violazione dell'obbligo di
repéchage, dall'articolo 18 dello sta-
muto dei lavoratoriche, al contrario,
prevede tuttora che il giudice, ove
venga accertatal'illegittimita del li-
cenziamento intimato per giustifi-
cato motivo oggettivo, possa appli-
care la tutela reintegratoria.

E evidente come sisia trattato, in
tutti i casi, di pronunce di elevato
impattosociale che, nei fatti, hanno
ampliato o, comunque, rafforzato,
le rutele deilavoratori in caso di li-
cenziamento nullo o illegittimo, e
che hanno finito per riattribuire al
giudice del lavoro un’ampiezza di-
screzionale (sei- 36 mensilita) di cud,
paradossalmente, non gode nelre-
gime sanzionatorio previstodall‘ar-
ticolo 18 dello statuto deilavoratori.
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Prima e dopo

Le disposizioni originarie del Digs 23/2015 e quelle conseguenti all
decisioni della giurisprudenza in caso dilicenziamenti nulli o illegitti

NORMA ORIGINARIA NORMA ATTUALE

LICENZIAMENTO DISCRIMINATORIO, NULLO E INTIMATO
IN FORMA ORALE

Reintegrazione in casodi Reintegrazione in caso di
licenziamento nullo perché licenziamento nullo perché
discriminatorio ovvero perché discriminatorio ovvero perch
riconducibile aglialtricasidinullith  riconducibile agli altri casi di
espressamente previstidallalegge nullita previsti dalla legge

LICENZIAMENTO PER GIUSTIFICATO MOTIVO E GIUSTA CAU

Indennita di importo pari Indennita in misura compres:
adue mensilita dell'ultima tra 6 e 36 mensilita
retribuzione di riferimento

per il calcolo del tratt:

di fine rapporto per ogni anno

di servizio, in misura comunque
compresa tra 6 e 36 mensilita

Se riferito a piccole imprese* e organizzazioni di tendenza

Indennita di importo pari Indennitatra 3 e 6 mensilitd
auna mensilita dell'ultima

retribuzione di riferimento

per il calcolo del trattamento

di fine rapporto per ognianno

di servizio, in misura comunque

compresa tra3 e 6 mensilita

ViZI FORMALI E PROCEDURALI

Indennita di importo pari auna Indennita in misura comung
mensilita dell'ultima non inferiore a2 e non
retribuzione di riferimentoper  superiore a 12 mensilita

il calcolo del trattamento di nell'ipotesi incui il

fine rapporto per ognianno di licenziamento sia intimato ¢

violazione del requisito di
motivazione (articolo 2,
comma 2, della legge
604/1966) o della procedus
di contestazione (articolo 7
dellalegge 300/1970)

servizio, in misura comungue
noninferiore a2 e non superiore
a 12 mensilita nell'ipotesiin cuiil
licenziamento sia intimato con
violazione del requisito di
motivazione (articolo 2, comma
2, dellalegge 604,/1966) o della
procedura di contestazione
(articolo 7 della legge 300/1970)

Se riferito a piccole imprese* e organizzazioni di tendenza

Indennita di importo pari a 0,5 Indennitd non inferiorea 1 e
mensilita dell'ultima non superiore a6 mensilita
retribuzione diriferimentoper  nelllipotesi in cuiil

il calcolo del trattamentodi licenziamento sia intimato c
fine rapporto per ogni anno di violazione del requisito di

servizio, in misura comungque
non inferiore a 1 e non superiore
a6 mensilita nell'ipotesi in cui il
licenziamento sia intimato con
violazione del requisito di
motivazione (articolo 2, comma
2, della legge 604 /1966) o della
procedura di contestazione
(articolo 7 della legge 300,/1970)

motivazione (articolo 2,
comma 2, della legge
604/1966) o della procedur
di contestazione (articolo 7
dellalegge 300/1970)

*fino a 15 dipendenti, o fino a 5 se imprenditore agricolo, in ciasct
sede, stabilimento, filiale, ufficio o reparto autonomo

PARI OPPORTUNITA

Rapporto biennale entro il 15 luglio

dulo da utilizzare & in fase d
revisione. Sono tenute al-
I'adempimento le aziende
pubbliche e private con pid
50 dipendenti. L'applicativc
sara disponibile sul sito
https://servizilavoro.gov.it
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Il rapporto biennale, riferito al
2022-23, sulla situazione del
personale maschile e femmi-
nile potra essere compilato
dal 3 giugno ed entroil 15
luglio. Il ministero del Lavoro
ha rinviato la scadenza ordina-
riadel 30 aprile poiché il mo-



