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Capitolo 1

Le tappe del Jobs Act

Il 16 dicembre 2014 entra in vigore la legge delega
10 dicembre 2014, n. 183 che costituisce il presup-
posto della riforma nota con il nome ‘Jobs Act”.
Queste le materie delegate:

e a) riordino della normativa in materia di ammor-
tizzatori sociali (in costanza di rapporto e post
rapporto);

e b) riordino della normativa in materia di servizi
per il lavoro e di politiche attive;

e ¢) disposizioni di semplificazione e razionaliz-
zazione delle procedure e degli adempimenti a
carico di cittadini e imprese;

e d) testo organico semplificato delle discipline,
delle tipologie contrattuali e dei rapporti di lavoro;

* @) revisione e aggiornamento delle misure volte
a tutelare la maternita e le forme di conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro.

| tempi di attuazione della legge delega

La legge prevedeva che i decreti delegati fossero
emanati entro i successivi sei mesi, con possibilita
di proroga, di ulteriori tre mesi, in relazione all’ac-
quisizione dei pareri delle commissioni parlamenta-
ri. Entro settembre 2015 il quadro doveva, dunque,
essere completato. E, in effetti, tutte le materie de-
legate sono state trattate nei decreti attuativi entro il
termine previsto.

Sempre in tema di termini, nelle legge delega si
prevede la possibilita di adottare “disposizioni in-
tegrative e correttive” entro dodici mesi dalla data
di entrata in vigore dei singoli decreti attuativi: una
sorta di periodo di prova, di durata annuale, a cui

dovra seguire I'eventuale revisione di tipo integrati-
VO 0 correttivo.

7 marzo 2015

Entrano in vigore i primi due decreti attuativi: il n.
22/2015 che riordina la normativa in materia di
ammortizzatori sociali in caso di disoccupazione
involontaria e il decreto n. 23/2015, in materia di
contratto di lavoro a tempo indeterminato “a tutele
crescenti”, con una peculiare disciplina per gli as-
sunti a tempo indeterminato, a decorrere dal 7 mar-
z0 2015, in relazione alla cessazione del rapporto di
lavoro e al regime sanzionatorio.

| datori di lavoro, da questo momento, devono ge-
stire due diverse tipologie di dipendenti: quelli as-
sunti prima del 7 marzo 2015, a cui si applica la
disciplina dell’articolo 18 dello Statuto dei Lavo-
ratori, cosi come modificato dalla legge Fornero;
quelli assunti dopo tale data, a cui si applicano le
cosiddette “tutele crescenti”, che, cioé, aumentano
in relazione all’anzianita di servizio (in realta, tutele
inferiori rispetto a quelle della legge Fornero).

Vi sono, dunque, due categorie di lavoratori a tem-
po indeterminato, con una diversa disciplina per I'i-
potesi di risoluzione del rapporto di lavoro. E cio va-
le non solo per i licenziamenti individuali, ma anche
per quelli collettivi: il che crea non pochi problemi
gestionali.

25 giugno 2015
Entrano in vigore altri due decreti attuativi:

 a) il numero. 80/2015, che detta nuove misure in
tema di maternita e congedi;

* b) il numero. 81/2015, contenente la “discipli-
na organica” dei contratti di lavoro, cosi come
previsto dalla legge delega, nonché la revisio-
ne della normativa in tema di mansioni con la
modifica dell’articolo 2103 del Codice civile e il
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superamento del principio dell’equivalenza delle
mansioni. Per il dettaglio rimandiamo all’apposi-
to capitolo.

24 settembre 2015

Si conclude, in questa data, il percorso (almeno di
primo intervento) di attuazione della legge delega
con I'emanazione di 4 decreti legislativi:

 a) il numero 148/2015 contenente il riordino del-
la normativa in materia di ammortizzatori sociali
in costanza di rapporto di lavoro, con particolare
riferimento alla cassa integrazione, ordinaria e
straordinaria, nonché ai contratti di solidarieta;

e b) il numero 149/2015 contenente disposizioni
di carattere organizzativo ai fini della semplifi-
cazione dell’attivita ispettiva, con listituzione di
un organismo unitario (“Ispettorato nazionale
del lavoro”) che unifica gli ispettorati del lavoro,
dell'lnps e dellInail;

e ¢) il numero 150/2015 contenente disposizioni
per il riordino della normativa in materia di servi-
zi per il lavoro e politiche attive con listituzione
di una “Agenzia nazionale per le politiche attive
del lavoro” (Anpal), con competenze gestional
in materia di servizi per I'impiego, politiche attive
e Aspi;

e d) il numero 151/2015 contenente norme intese
a semplificare le procedure degli adempimenti
a carico dei datori di lavoro e norme in tema di
rapporto di lavoro. Sotto quest’ultimo profilo,
di particolare rilievo sono le disposizione rela-
tive alla modifica dell’articolo 4 dello Statuto dei
Lavoratori, con nuove disposizioni sui controlli
a distanza, nonché la nuova normativa delle di-
missioni volontarie e della risoluzione consen-
suale (che peraltro entrera in vigore solo dopo
che saranno emanate le disposizioni attuative
e decorsi 60 giorni dall’entrata in vigore di tali
disposizioni).

L’impatto delle nuove norme si potra valutare in
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tempi variabili (in particolare la disciplina sulle “tute-
le crescenti” si potra verificare nel corso di qualche
anno), ferma restando la considerazione che non
basta certo introdurre nuove regole per migliorare il
difficile quadro economico.

Bisogna, comunque, prendere atto di un muta-
mento che certamente incide profondamente nella
gestione dei rapporti di lavoro innovando, in parti-
colare, istituti consolidati e cercando di conciliare
flessibilita e stabilita del rapporto.
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Capitolo 2

1. Quali sono
le ipotesi di
nullita del
licenziamento?

| licenziamenti nulli
o discriminatori

La nullita & prevista dall’articolo 18 dello Statuto
dei Lavoratori, come modificato dalla legge Forne-
ro, nel caso di licenziamento discriminatorio, che
e quello causato, ad esempio, da ragioni di credo
politico o fede religiosa, dall'appartenenza ad un
sindacato, dalla partecipazione ad attivita sindacali
ovvero a uno sciopero, nonché da motivi razziali, di
handicap e di eta, di sesso o di convinzioni perso-
nali (articolo 3 della legge 11 maggio 1990, n. 108).
Inoltre, & nullo il licenziamento intimato in conco-
mitanza con il matrimonio (articolo 35 del decreto
legislativo 11 aprile 2006, n. 108) e quello della
lavoratrice nel periodo compreso tra l'inizio della
gravidanza ed il termine del periodo di interdizio-
ne, nonché fino al compimento di un anno d’eta del
bambino.

Il provvedimento & altresi nullo quando & causato
dalla domanda o dal ricorso al congedo parenta-
le o per la malattia del bambino da parte del pa-
dre o della madre, nonché in caso di fruizione del
congedo di paternita e sino ad un anno di eta del
bambino.

E nullo anche il licenziamento intimato entro un
anno dall'ingresso nel nucleo familiare del bimbo
adottato (articolo 54, commi 1, 6, 7 e 9, del decreto
legislativo 26 marzo 2001, n. 151).

Da ultimo, si ricorda che il comma 1 dell’articolo 18
dello Statuto dei Lavoratori richiama, con una clau-
sola di portata generale, tutti gli “altri casi” di nullita
previsti dalla legge (causa illecita, violazione di nor-
me imperative ecc.) nonché il motivo illecito deter-
minante (ad esempio il licenziamento ritorsivo).

2. Quali-sono
le differenze
tra licenzia-
mento discri-
minatorio e
licenziamento
ritorsivo?

3. Come viene
ripartito
I'onere della
prova tra
dipendente

e datore

di lavoro?

Il licenziamento discriminatorio prescinde dalla si-
tuazione personale del lavoratore, ovvero ne consi-
dera rilevante solo I'appartenenza a una determina-
ta categoria, sicché il licenziamento viene intimato
con riguardo al sesso, alla razza, alla religione op-
pure per motivi politici.

L’area del licenziamento discriminatorio, nella sua
accezione piu ampia, attiene a motivi che perse-
guono il raggiungimento di finalita contrarie all’ordi-
ne pubblico, al buon costume ovvero ad altri scopi
espressamente proibiti dalla legge. In particolare, &
stato precisato che I'esistenza di ipotesi di discrimi-
nazione differenti da quelle tassativamente tipizzate
dalla legge non assume rilevanza, salvo che non
sia configurabile un motivo illecito determinante
(Tribunale di Milano, ordinanza 20 novembre 2012).
Il licenziamento ritorsivo € quello determinato da
ragioni vendicative. In pratica & il frutto di tensioni
e di ostilita nei confronti del singolo e deve avere
portata determinante del provvedimento.

In particolare, la connotazione di “ingiustificata
vendetta” riferita al licenziamento ritorsivo & stata
evidenziata dalla Corte di Cassazione (sentenza 8
agosto 2011, n. 17087) nel licenziamento della figlia
di un lavoratore, dipendente della stessa impresa,
che aveva intrapreso un contenzioso nei confronti
dell’azienda.

Nel caso di licenziamento discriminatorio o ritorsi-
vo I'onere probatorio ricade sul lavoratore, mentre
nell’ipotesi di licenziamento per giusta causa o per
giustificato motivo, I'onere di dimostrare la legittimi-
ta del provvedimento spetta al datore di lavoro.

La giurisprudenza successiva alla legge Fornero si
& adeguata ai principi gia affermati dalla Corte di
Cassazione, secondo cui — fermo restando I'one-
re del lavoratore di dimostrare la sussistenza della
discriminazione — & necessario dimostrare che I'in-
tento ritorsivo rappresenti la ragione determinativa
ed esclusiva del licenziamento, anche rispetto ad
altri eventuali fatti idonei a configurare un’ipotesi di
legittima risoluzione del rapporto di lavoro (13 feb-
braio 2012, n. 2010).

In applicazione di questi principi, & stato infatti riba-
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4.Vi éun
interesse del
lavoratore
a far accertare
J I'esistenza
J di un licenzia-
mento
discriminatorio
o ritorsivo?

5. Che cosa e
cambiato con
il contratto

a tutele
crescenti?

dito che spetta al lavoratore dimostrare, con ade-
guati mezzi di prova, la sussistenza di un licenzia-
mento discriminatorio o ritorsivo, anche mediante
presunzioni (Tribunale di Milano, ordinanza 20 no-
vembre 2012).

Prima delle modifiche all’articolo 18 dello Statuto
dei Lavoratori introdotte dalla legge Fornero, non vi
era un particolare interesse, da parte del dipenden-
te, a contestare la legittimita del licenziamento di-
scriminatorio o ritorsivo, in quanto la reintegrazione
nel posto di lavoro era gia espressamente prevista
in caso di mancanza di giusta causa o di giustificato
motivo (soggettivo o oggettivo).

La formulazione dell’articolo 18 dello Statuto dei
Lavoratori successiva alla legge Fornero — che non
prevede sempre la reintegrazione nel caso di ille-
gittimita — costituisce un “incentivo” ad introdurre
giudizialmente, in via principale, una domanda vol-
ta ad accertare la sussistenza di un licenziamento
discriminatorio o ritorsivo.

E quindi diventato piti importante, rispetto al passa-
to, definire la nozione di discriminazione.

L’esigenza di fornire una definizione della discrimi-
nazione sara, verosimilmente, ancora piu sentita
con I'entrata in vigore del decreto legislativo n. 23
del 4 marzo 2015 sul contratto a tutele crescenti.
Per i lavoratori assunti successivamente al Jobs
Act, infatti, la reintegrazione nel posto di lavoro nel
caso di licenziamento illegittimo & prevista per ipo-
tesi pitl limitate rispetto a quanto stabilito dall’arti-
colo 18 dello Statuto dei Lavoratori, tra cui proprio
quella del provvedimento discriminatorio. L’articolo
15 dello stesso Statuto richiama, specificamente,
le ipotesi di discriminazione per appartenenza ad
un sindacato, per partecipazione ad uno sciopero,
per ragioni politiche, religiose, razziali, di lingua o
di sesso. _
Il decreto legislativo n. 23/2015 individua le ipotesi
in cui il giudice puo dichiarare la nullita del licenzia-
mento, che consistono nell’'ipotesi di provvedimen-

6. Quali-sono

i casi di
licenziamento
discriminatorio
o ritorsivo
esaminati

dai giudici?

to discriminatorio e negli “altri casi di nullita stabiliti
dalla legge”.

E stata quindi eliminata, rispetto all’articolo 18 dello
Statuto, la specifica indicazione di alcune ipotesi di
nullita. Negli “altri casi di nullita stabiliti dalla legge”
deve ritenersi incluso anche il licenziamento fonda-
to su un motivo illecito determinante.

Anche successivamente alla riforma Fornero ci so-
no state varie pronunce in materia di licenziamento
discriminatorio o ritorsivo, la casistica € molto varia.
Ad esempio, con ordinanza dell’8 settembre 2012
il Tribunale di Pistoia, accertata la natura simulata
del rapporto di apprendistato, ha dichiarato nullo,
in quanto discriminatorio e comunque riferibile ad
un motivo illecito determinante, il licenziamento in-
timato alla lavoratrice per giusta causa, senza con-
testazione dell’addebito e a distanza di alcuni mesi
dall’inizio del rapporto di lavoro.

In un altro caso giudiziario, il Tribunale di Bolo-
gna — con ordinanza del 19 novembre 2012 - ha
dichiarato nullo il licenziamento per giustificato mo-
tivo oggettivo intimato ad una lavoratrice, perché il
provvedimento era stato adottato sulla base di un
motivo illecito determinante (provvedimento ritorsi-
vo). Nel caso esaminato, I'azienda aveva chiuso il
negozio presso cui era adibita la lavoratrice (a part-
time) ed aveva offerto a quest'ultima la possibilita
di essere trasferita presso un altro punto vendita a
condizione (rifiutata dalla lavoratrice) che I'orario
venisse uniformato a quello degli altri dipendenti
(full-time). Il Tribunale di Bologna ha ritenuto che,
stante l'indiscussa possibilita di riassorbimento del-
la dipendente presso un altro negozio, la vicenda
doveva essere interpretata come il tentativo di eser-
citare, in coincidenza con la chiusura di un punto
vendita, una coazione sulla lavoratrice per ottenere
I'accettazione di condizioni di lavoro deteriori. Il Tri-
bunale di Bologna ha rilevato una violazione dell’ar-
ticolo 5 del decreto legislativo n. 61/2000, secondo
cui il rifiuto di trasformare il rapporto di lavoro a tem-
po pieno in rapporto a tempo parziale, e viceversa,
non costituisce giustificato motivo di licenziamento.
In un’altra fattispecie il Tribunale di Ravenna, con
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ordinanza del 18 marzo 2013, ha considerato co-
me discriminatorio il licenziamento disciplinare in-
timato ad un dipendente, che — nello svolgimento
delle mansioni di pulizia — aveva prelevato un pa-
io di scarpe da lavoro usate ed inzuppate d’acqua
dal davanzale di una finestra posta al piano terra
della palazzina degli uffici amministrativi e direzio-
nali, regalandole ad una lavoratrice dipendente
di un’impresa appaltatrice che operava all’interno
dell’azienda. Il Tribunale di Ravenna ha accertato la
sussistenza della discriminazione effettuando una
concreta valutazione del contesto in cui era matu-
rato il licenziamento. In particolare, il Tribunale ha
rilevato che il lavoratore era iscritto alla Fiom ed
era stato gia indicato da quest’ultima come can-
didato alle elezioni della Rsu; inoltre, in corso di
causa era emerso che i rapporti tra 'azienda e la
Fiom erano particolarmente tesi (come dimostrato
da alcuni episodi riportati nell’ordinanza) e che un
dirigente dell’azienda, durante una riunione avve-
nuta poco tempo prima del licenziamento, aveva
espressamente chiesto alla Fiom di non candida-
re alle elezioni della Rsu il lavoratore licenziato. In
questa situazione, il Tribunale di Ravenna ha ravvi-
sato una violazione del diritto al libero svolgimento
dell’attivita sindacale, garantito dall’articolo 14 dello
Statuto dei Lavoratori e, quindi, considerato il prov-
vedimento discriminatorio.

In altro giudizio, il Tribunale di Napoli ha affermato
che non sussiste carattere discriminatorio nel caso
del dipendente, licenziato per ragioni organizzati-
ve, che nei sei mesi precedenti alla risoluzione del
rapporto di lavoro aveva ricevuto due contestazioni
disciplinari, tenuto conto che la prima era risultata
fondata e non era stata neppure impugnata (Tribu-
nale di Napoli, ordinanza 13 novembre 2013).

Con specifico riferimento al licenziamento di un diri-
gente (ma i principi affermati sono estensibili a tutte
le categorie), il Tribunale di Milano ha accertato la
sussistenza di un licenziamento discriminatorio nei
confronti di una lavoratrice affetta da una patologia
molto grave, che comportava la necessita di cure
per tutta la vita (ordinanza 11 febbraio 2013). Il giu-
dice ha ritenuto che il motivo posto a fondamento
del recesso fosse riconducibile allo stato di malattia
denunciato dalla lavoratrice (anziché al rifiuto della
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medesima di svolgere un nuovo incarico), tenuto
conto che ella si era dichiarata disponibile a svolge-
re mansioni inferiori, riservandosi I'adozione delle
opportune tutele a difesa dei propri diritti. In partico-
lare, il Tribunale di Milano ha affermato che, quando
una malattia sia di lunga durata ed abbia I'attitudine
ad incidere negativamente sulla vita professionale
di un lavoratore, la stessa rientri nella nozione di
“handicap” formulata dalla Corte di Giustizia euro-
pea e, per tale motivo, ha ritenuto discriminatorio il
provvedimento.

[l Tribunale di Padova, con sentenza del 5 giugno
2013, ha affermato che non & discriminatorio il li-
cenziamento collettivo che riguardi esclusivamente
i lavoratori a tempo indeterminato ancora in forza
presso I'impresa — avendo gli altri dipendenti ade-
rito alla proposta di trasformazione dei rapporti in
contratti a termine — se tale scelta risponde ad una
precisa esigenza organizzativa. Secondo i giudici
e la finalita perseguita dall'impresa ad orientare in
modo vincolante l'individuazione dei lavoratori da
licenziare.

La Corte d’Appello di Bologna ha ritenuto nullo il
licenziamento intimato al dipendente di un’asso-
ciazione sindacale, il cui recesso era formalmente
avvenuto per giustificato motivo oggettivo, in quan-
to e stato ravvisato un intento ritorsivo nella parte-
cipazione del lavoratore alla campagna elettorale
di una candidata locale, risultata sgradita ai vertici
dell’'associazione sindacale datrice di lavoro (Corte
d’Appello Bologna, sentenza 8 ottobre 2013).

Con riferimento alla discriminazione per ragioni
anagrafiche, il Tribunale di Genova, con sentenza
dell’11 novembre 2013, ha ritenuto che il licenzia-
mento, intimato per la sola ragione del raggiungi-
mento dell’eta del pensionamento di vecchiaia, non
& discriminatorio. Il legislatore nazionale non & ini-
bito, ai sensi dell’articolo 6 della direttiva 2000/78/
CE, a dettare una normativa che assuma I'eta quale
elemento idoneo a fondare una disparita di tratta-
mento fra i lavoratori.

Con sentenza dell’8 marzo 2014 il Tribunale di
Trieste ha escluso la nullita del trasferimento e del
successivo licenziamento intimato al lavoratore a
seguito del rifiuto di raggiungere la nuova sede di
lavoro. Per il giudice lo spostamento era giustificato
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7. Sono:state
esaminate
discriminazioni
per problemi
fisici?

da ragioni organizzative e produttive rispettose dei
criteri indicati dall’articolo 2103 del Codice civile e
non era neppure ravvisabile un demansionamento
nel nuovo ruolo assegnato al dipendente, poiché
quest’ultimo non era riuscito a dimostrare lo svol-
gimento prevalente di mansioni superiori. Essendo
stata dimostrata la legittimita del trasferimento e del
successivo licenziamento, non era configurabile
nei provvedimenti un intento ritorsivo, ravvisato dal
lavoratore nel fatto che erano stati adottati succes-
sivamente alla sua richiesta di fruire del congedo
matrimoniale.

La Corte d’Appello di Firenze ha ritenuto che esi-
stesse un motivo ritorsivo nel licenziamento for-
malmente intimato per riorganizzazione aziendale,
in quanto, esaminando il contenuto delle conver-
sazioni telefoniche tra un dirigente e il dipenden-
te (da quest’ultimo registrate ed offerte in prova),
era emersa la possibilita di una sua ricollocazione
e la condizione impostagli per il mantenimento del
rapporto di lavoro consisteva nella rinuncia alla ri-
vendicazione di una voce salariale eliminata dal
trattamento retributivo percepito (Corte d’Appello
Firenze, sentenza 6 maggio 2014).

E stato anche affermato che nel licenziamento inti-
mato a seguito di domanda di fruizione dei congedi
parentali non si configura una discriminazione di
genere, ma un’ipotesi di nullita gia tipizzata dalla
legge e, pertanto, tale motivo non deve necessaria-
mente essere determinante per condurre alla nullita
del licenziamento (Tribunale di Livorno, ordinanza
27 luglio 2015).

Con sentenza del 18 dicembre 2014 la Corte di
Giustizia ha ritenuto che lo stato di obesita di un
lavoratore pu® costituire un “handicap” ai sensi
della direttiva 2000/78/CE qualora determini, per
le sue caratteristiche, un ostacolo alla piena ed ef-
fettiva partecipazione alla vita professionale su un
piano di uguaglianza. E pertanto, il licenziamento
puo essere dichiarato discriminatorio se risulta che
il provvedimento e stato attuato in ragione di tale
condizione fisica.

8. Quali sono
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Secondo quanto stabilito dall’articolo 18 dello Sta-

le conseguenzet“to dei Lavoratori, come modificato dalla legge

per 'azienda
se viene
accertata la
nullita del
licenziamento?

9. In quali
punti la legge
Fornero ha
modificato
I’articolo 18?

Fornero, nel caso di licenziamento nullo il giudice
— a prescindere dal motivo ed indipendentemen-
te dal numero dei dipendenti occupati — ordina la
reintegrazione nel posto. Inoltre il datore di lavoro &
tenuto al risarcimento del danno subito dal dipen-
dente, stabilendo un’indennita commisurata all’ulti-
ma retribuzione globale di fatto maturata dal giorno
del licenziamento sino a quello dell’effettiva reinte-
grazione, dedotto quanto percepito, nel periodo di
estromissione, per lo svolgimento di altre attivita la-
vorative. La misura del risarcimento non puo essere
inferiore a cinque mensilita. Inoltre, il datore di lavo-
ro &€ condannato, per il medesimo periodo, al versa-
mento dei contributi previdenziali ed assistenziali.
Questa disciplina viene espressamente applicata
anche ai dirigenti ed alle ipotesi di licenziamento
dichiarato inefficace perché intimato in forma orale.

Da un confronto tra la nuova disciplina dell’artico-
lo 18 introdotta dalla legge Fornero e quella pre-
cedente si desume che, nelle ipotesi di nullita del
licenziamento previste dal comma 1, le conseguen-
ze in capo al datore di lavoro sono sostanzialmen-
te identiche: reintegrazione nel posto, pagamento
della retribuzione maturata.

Il primo comma dell’articolo 18 prevede, inoltre,
che — a seguito dell’ordine di reintegrazione — il rap-
porto si intende risolto quando il dipendente non
abbia ripreso servizio entro trenta giorni dall'invito
del datore di lavoro, salvo il caso in cui non abbia
richiesto I'indennita sostitutiva della reintegrazione.
L'indennita € pari a quindici mensilita dell’'ultima re-
tribuzione globale di fatto (che non & assoggettata
a contribuzione previdenziale). La richiesta dell’in-
dennita comporta la risoluzione del rapporto e deve
essere effettuata entro trenta giorni dalla comuni-
cazione del deposito della sentenza, o dall’invito
dell’azienda a riprendere servizio, se anteriore alla
comunicazione.

Il secondo comma dell’articolo 18 prevede che, dal-
le somme spettanti al lavoratore, debba essere de-
dotto quanto percepito per lo svolgimento di altre



10. Che cosa
cambia con il
Jobs Act per il
licenziamento
discriminatorio
o nullo?

attivita nel periodo di estromissione. La norma non
distingue tra compensi per prestazioni di lavoro su-
bordinato e di lavoro autonomo.

La facolta del lavoratore di chiedere I'indennita era
gia prevista nella precedente formulazione dell’ar-
ticolo 18 dello Statuto. Un’importante novita della
nuova disciplina & costituita dal fatto che questa
richiesta determina la risoluzione del rapporto. In
passato il momento della risoluzione era stato indi-
viduato all’atto del pagamento dell’indennita, con la
conseguenza che, per tutto il periodo intercorrente
tra la richiesta del lavoratore e I'effettivo pagamento
dell'indennita, il dipendente manteneva il diritto di
percepire la retribuzione mensile. Tuttavia, le Sezio-
ni Unite della Corte di Cassazione hanno recente-
mente modificato il precedente orientamento affer-
mando, con riferimento alla disciplina precedente
alla legge Fornero, che se il lavoratore ha chiesto
il pagamento dell'indennita sostitutiva della reinte-
grazione, il rapporto di lavoro si estingue a prescin-
dere dal pagamento di tale indennita e senza che
permanga, per il periodo successivo, un obbligo
retributivo in capo al datore di lavoro (27 agosto
2014, n. 18353).

Il decreto legislativo sul contratto a tutele crescenti
non ha modificato il regime sanzionatorio previsto
dall’articolo 18 dello Statuto dei Lavoratori nel caso
di licenziamento discriminatorio o nullo. Il decreto
non prevede espressamente, a differenza dell’arti-
colo 18 dello Statuto, I'applicabilita ai dirigenti della
disciplina sul licenziamento nullo o discriminatorio.
Tuttavia, poiché I'articolo 3 della legge n. 108/1990
(norma mai abrogata) stabilisce espressamente
I'applicabilita ai dirigenti dell’articolo 18 dello Sta-
tuto in caso di licenziamento discriminatorio, a pre-
scindere dal numero dei dipendenti occupati, non
sembra che tale omissione comporti alcuna modifi-
ca rispetto alle tutele in vigore.

11. Quali.sono
i termini per
'impugnazione
del
licenziamento?
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La disciplina legale prevede un “doppio termine” di
impugnazione del licenziamento, che non e stato
modificato con il Jobs Act.

Quindi il licenziamento deve essere previamente
impugnato, a pena di decadenza, entro 60 giorni
dal ricevimento della comunicazione, con qualsiasi
atto scritto, anche extragiudiziale, che sia idoneo a
manifestare la volonta del lavoratore.

Il termine per I'impugnazione decorre dal momen-
to in cui il dipendente riceve la comunicazione del
licenziamento e non si richiedono formalita partico-
lari.

Il termine di 60 giorni si applica nei confronti di
qualsiasi licenziamento, esclusa I'ipotesi di licen-
ziamento orale.

L'impugnazione diviene inefficace se non e segui-
ta, entro il successivo termine di 180 giorni, dal de-
posito del ricorso nella cancelleria del tribunale in
funzione giudice del lavoro o dalla comunicazione
alla controparte della richiesta di tentativo di conci-
liazione o di arbitrato.

Il termine per il deposito del ricorso decorre dalla
data di invio della comunicazione con la quale &
stato impugnato il licenziamento.

L’identikit dei licenziamenti nulli

* Licenziamento discriminatorio: ragioni di cre-
do politico, fede religiosa, appartenenza ad un
sindacato, partecipazione ad attivita sindacali,
motivi razziali, lingua, sesso, handicap, eta e
convinzioni personali (articolo 3 della legge 11
maggio 1990, n. 108).

* Licenziamento intimato in concomitanza con
il matrimonio (articolo 35 del decreto legislativo
11 aprile 2006, n. 108).

* Licenziamento della lavoratrice nel periodo
compreso tra I'inizio della gravidanza ed il
termine del periodo di interdizione, nonché
fino al compimento di un anno d’etd del bam-
bino; il licenziamento causato dalla domanda o
dalla fruizione del congedo parentale o per la
malattia del bambino da parte del lavoratore e
della lavoratrice; il licenziamento per fruizione
del congedo di paternita e sino ad un anno di
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eta del bambino; il licenziamento intimato entro
un anno dall’ingresso nel nucleo familiare del
bambino adottato (articolo 54, commi 1, 6, 7 e
9, del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151).

* Licenziamento per motivo illecito determi-
nante (es. licenziamento ritorsivo, ovvero deter-
minato da ragioni vendicative).

* Altri casi di nullita previsti dalla legge (causa
illecita, violazione di norme imperative ecc.).

Le sanzioni

Nessuna differenza tra legge Fornero e Jobs Act.

In caso di nullita del licenziamento il giudice dispo-
ne la reintegrazione nel posto di lavoro ed il paga-
mento della retribuzione globale di fatto maturata
dal licenziamento alla reintegrazione nella misura
minima di cinque mensilita (articolo 18 dello Sta-
tuto dei Lavoratori), ovvero un’indennita commisu-
rata all’'ultima retribuzione di riferimento per il cal-
colo del trattamento di fine rapporto, sempre nella
misura minima di cinque mensilita (Jobs Act), con
condanna al versamento contributi previdenziali ed
assistenziali, dedotto quanto percepito per lo svol-
gimento di altre attivita lavorative.

Termine di impugnazione licenziamento
Nessuna differenza tra legge Fornero e Jobs Act;
Impugnazione stragiudiziale entro 60 giorni dal ri-
cevimento della comunicazione del licenziamento
e deposito del ricorso giudiziale entro 180 giorni
dall’invio dellimpugnazione.

Capitolo 3

| licenziamenti disciplinari

di Giorgio Molteni e Veronica Rigoni
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