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Nel D.Lgs. 4 marzo 2015, n. 23 che pure detta
norme in materia di «contratto di lavoro a tempo
indeterminato a tutele crescenti», sono individua-
te specificamente le nuove reazioni sanzionatorie
per il licenziamento illegittimo dei lavoratori di-
pendenti con qualifica di operai, impiegati o qua-
dri assunti con contratto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato dal 7 marzo 2015.
Il D.Lgs. n. 23/2015 attuativo del “Jobs Act” (in
vigore dal 7 marzo 2015) riscrive, dunque, il si-
stema sanzionatorio per i licenziamenti indivi-
duali e collettivi di operai, impiegati e quadri, di-
segnando un modello regolatorio composito e
complesso, in ragione della contemporanea vi-
genza anche dell’art. 18 della legge n. 300/1970
(Statuto dei lavoratori), con differenti tipologie
di tutele risarcitorie (prevalenti) e reintegratorie
(limitate) per nuovi e vecchi assunti.

Giustificazione del licenziamento

D’altro canto, prima di passare in rassegna l’at-
tuale quadro regolatorio delle sanzioni per i li-
cenziamenti individuali e collettivi per i lavorato-
ri assunti dal 7 marzo 2015, vale la pena sottoli-
neare che il D.Lgs. n. 23/2015 non interviene in
alcun modo sulla disciplina sostanziale della giu-
stificazione del licenziamento che permane indi-
viduata in ragione delle previsioni contenute nel-
la legge n. 604/1966, in ragione della quale nel
rapporto di lavoro a tempo indeterminato il licen-
ziamento del prestatore di lavoro non può avve-
nire che per giusta causa, ai sensi dell’art. 2119
cod. civ., o per giustificato motivo oggettivo o
soggettivo, come enucleato dall’art. 3 della stessa
legge n. 604/1966.
La definizione di giustificato motivo di licenzia-
mento individuale è rinvenibile nell’art. 3 della

legge n. 604/1966 dove si legge che «il licenzia-
mento per giustificato motivo con preavviso è de-
terminato da un notevole inadempimento degli
obblighi contrattuali del prestatore di lavoro ov-
vero da ragioni inerenti l'attività produttiva, al-
l'organizzazione del lavoro e al regolare funzio-
namento di essa».
Si configurano quindi due tipi di giustificato mo-
tivo:
• di carattere soggettivo, quando il motivo è con-
seguenza del comportamento del lavoratore (no-
tevole inadempimento dei suoi obblighi contrat-
tuali);
• di carattere oggettivo o economico quando il
motivo non dipende dal comportamento del lavo-
ratore, bensì da ragioni inerenti l'attività produtti-
va, l'organizzazione del lavoro e il regolare fun-
zionamento dell'attività produttiva stessa.
Per giusta causa di recesso si intende la «causa
che non consenta la prosecuzione, anche provvi-
soria, del rapporto», ex art. 2119 cod. civ., da in-
dividuarsi secondo l’opinione della giurispruden-
za, per la quale «la giusta causa di licenziamen-
to, come definita dalla legge, per adeguarsi ad
una realtà mutevole nel tempo, rappresenta un
modello generico, che necessita di essere specifi-
cato in sede interpretativa, mediante la valoriz-
zazione sia di fattori esterni relativi alla coscien-
za generale sia di principi che l’art. 2119 c.c. ta-
citamente richiama. Questa integrazione viene
compiuta dal giudice di merito, mediante riferi-
mento alla “coscienza generale”, ed è sindaca-
bile in Cassazione, a patto che ci sia specifica
denuncia di non coerenza del giudizio rispetto
agli standards conformi ai valori dell’ordina-
mento esistenti nella realtà sociale» (Cass., 4
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marzo 2014, n. 4984; Cass., 13 dicembre 2010,
n. 25144).

Licenziamento discriminatorio, nullo
e inefficace

Secondo la lett. c) del comma 7 della legge n.
183/2014, prescindendo dalle dimensioni azien-
dali, come già nel quadro regolatorio precedente,
per i licenziamenti nulli e per quelli discrimina-
tori seguiterà ad operare la reintegrazione del la-
voratore illegittimamente licenziato.
L’art. 2 del D.Lgs. n. 23/2015 disciplina il licen-
ziamento discriminatorio, nullo e intimato in
forma orale, riproducendo sostanzialmente i
contenuti della disciplina vigente, recata dal-
l’art. 18, commi 1-3, della legge n. 300/1970,
che prevede la tutela reale (reintegrazione nel
posto di lavoro) del lavoratore illegittimamente
licenziato.
Il primo comma dell’art. 2, in particolare, dispo-
ne che il giudice, con la pronuncia con la quale
dichiara la nullità del licenziamento perché di-
scriminatorio ai sensi dell’art. 15 della legge n.
300/1970 o riconducibile agli altri casi di nullità
espressamente previsti dalla legge, ovvero ineffi-
cace perché intimato in forma orale, ordina al da-
tore di lavoro, imprenditore o non imprenditore,
la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavo-
ro, indipendentemente dal motivo formalmente
addotto.
In ragione dell’ordine di reintegrazione, il rap-
porto di lavoro si intende risolto quando il lavo-
ratore non ha ripreso servizio entro 30 giorni
dall’invito formulato dal datore di lavoro, salvo
che il lavoratore richieda l’indennità sostitutiva
previs ta (ar t . 2 , comma 3, del D.Lgs . n .
23/2015).
Il secondo comma stabilisce che il giudice con-
danna altresì il datore di lavoro al risarcimento
del danno subito dal lavoratore per il licenzia-
mento di cui è stata accertata la nullità o l’ineffi-
cacia, stabilendo una indennità commisurata al-
l’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo
del trattamento di fine rapporto (art. 2120, com-
ma 2, cod. civ.).
Si noti che il testo finale del D.Lgs. n. 23/2015
sostituisce, su sollecitazione del parere del Sena-

to, questo parametro di calcolo a quello recato
dallo schema di decreto approvato il 24 dicembre
2014 che menzionava la retribuzione globale di
fatto, presente, peraltro, anche nell’art. 18 della
legge n. 300/1970.
Dato il parametro l’indennità risarcitoria deve te-
ner conto della retribuzione di riferimento, ap-
punto, maturata dal giorno del licenziamento fino
a quello della effettiva reintegrazione, dedotto
quanto percepito, nel periodo di estromissione,
per lo svolgimento di altre attività lavorative
(aliunde perceptum). In ogni caso il risarcimento
non potrà essere inferiore a 5 mensilità dell’ulti-
ma retribuzione di riferimento per il calcolo del
Tfr.
Per quanto attiene alla nozione di “ultima” ap-
pare ragionevole interpretare la norma nel senso
di voler prendere a riferimento la retribuzione
annuale precedente alla data del licenziamento
sulla quale è stato determinato, calcolato e ac-
cantonato il Tfr. Prendere a riferimento, infatti,
l’ultima mensilità tout court potrebbe esporre
datore di lavoro e lavoratore all’alea della varia-
bilità di alcuni elementi a carattere stagionale o
comunque oscillanti in ragione di specifici fatto-
ri.
Il datore di lavoro è condannato, per l’intero pe-
riodo considerato, anche al versamento dei con-
tributi previdenziali e assistenziali.

Opzione e indennità sostitutiva

L’art. 2, comma 3, del D.Lgs. n. 23/2015 ricono-
sce al lavoratore, fermo restando il diritto al ri-
sarcimento del danno, la facoltà di chiedere al
datore di lavoro, in sostituzione della reintegra-
zione nel posto di lavoro (c.d. opting out), una
indennità sostitutiva pari a 15 mensilità dell’ulti-
ma retribuzione di riferimento per il calcolo del
Tfr, non assoggettata a contribuzione previden-
ziale. L’esercizio dell’opzione sostitutiva fa sca-
turire evidentemente la risoluzione del rapporto
di lavoro.
La richiesta della indennità sostitutiva va effet-
tuata, in ogni caso, entro 30 giorni dalla comuni-
cazione del deposito della pronuncia o dall’invito
del datore di lavoro a riprendere servizio, se pre-
cedente alla comunicazione.
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Licenziamento discriminatorio

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015)

Licenziamento discriminatorio
Per avere licenziato il prestatore di lavoro
per ragioni di credo politico o fede religio-
sa, o per l’appartenenza ad un sindacato e
la partecipazione ad attività sindacali o per
questioni razziali o sessuali.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione globale di fatto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegrazione, diminui-
ta dell’aliunde perceptum);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione di riferimento per il cal-
colo del trattamento di fine rapporto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegrazione, diminui-
ta dell’aliunde perceptum);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Licenziamento nullo

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015)

Licenziamento nullo
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento:
- avendolo intimato in violazione dei divieti
di licenziamento per causa di matrimonio o
per fruizione dei congedi di maternità, pa-
ternità e parentali;
- essendo nullo per espressa previsione di
legge;
- avendolo intimato per motivo illecito de-
terminante.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione globale di fatto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegrazione, diminui-
ta dell’aliunde perceptum);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione di riferimento per il cal-
colo del trattamento di fine rapporto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegrazione, diminui-
ta dell’aliunde perceptum);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Licenziamento inefficace

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015)

Licenziamento inefficace
Per avere il datore di lavoro intimato il li-
cenziamento al lavoratore soltanto verbal-
mente e senza forma scritta.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione globale di fatto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegrazione, diminui-
ta dell’aliunde perceptum);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione di riferimento per il cal-
colo del trattamento di fine rapporto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegrazione, diminui-
ta dell’aliunde perceptum);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Licenziamento per giustificato motivo
oggettivo

L’art. 3 del D.Lgs. n. 23/2015 disciplina il licen-
ziamento per giustificato motivo oggettivo (c.d. li-
cenziamento economico), giustificato motivo sog-
gettivo o giusta causa (c.d. licenziamento discipli-
nare), nel senso di una ulteriore riduzione, rispetto

a quanto già operato dalla legge n. 92/2012, del-
l’area della tutela reale (vale a dire della reintegra-
zione nel posto di lavoro) e, contemporaneamente,
di un netto ampliamento dell’area della tutela ob-
bligatoria (indennità) in caso di licenziamento ille-
gittimo, con forte riduzione, per le imprese più
grandi, della misura delle indennità risarcitorie.
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Licenziamento per motivo oggettivo

economico

Il primo comma dell’art. 3 del D.Lgs. n. 23/2015
regola specificamente la tutela obbligatoria, pre-
vedendo che nei casi in cui risulta accertato che
non ricorrono gli estremi del licenziamento per
giustificato motivo oggettivo (licenziamento eco-
nomico), il giudice deve dichiarare estinto il rap-
porto di lavoro alla data del licenziamento e con-
dannare il datore di lavoro al pagamento di una
indennità non assoggettata a contribuzione previ-
denziale di importo pari a 2 mensilità dell’ultima
retribuzione di riferimento per il calcolo del Tfr
per ogni anno di servizio, in misura comunque
non inferiore a 4 e non superiore a 24 mensilità.
In questo senso l’indennità risarcitoria si colloca,
dunque, nello schema delle “tutele crescenti”, va-
le a dire nella prospettiva di una maggiorazione
progressiva, in misura predeterminata, in conse-
guenza della crescente anzianità di servizio, a
partire però dal terzo anno, primo scaglione su-
periore al minimo inderogabile.
Ferma restando la misura massima della indenni-
tà, va rilevato che nella misura minima il D.Lgs.
n. 23/2015 riduce esattamente di due terzi quella
prevista dall’art. 18 della legge n. 300/1970,
escludendo, peraltro, qualsiasi valutazione di-
screzionale del giudice nell’effettuazione delle
operazioni di calcolo.

Piccole imprese

L’art. 9, comma 1, del D.Lgs. n. 23/2015 dispo-
ne, per le aziende fino a 15 dipendenti, il dimez-
zamento delle indennità dovute dal datore di la-
voro nei casi di licenziamento per giustificato

motivo oggettivo dichiarato illegittimo (art. 3,
comma 1), fissando il limite massimo non supe-
rabile di 6 mensilità.
Applicando, pertanto, il dimezzamento come cri-
terio di calcolo con riferimento all’art. 3, comma
1, si applicherà una indennità pari a una mensili-
tà (anziché due) dell’ultima retribuzione per ogni
anno di servizio. Il limite minimo risulterà pari a
due mensilità per l’indennità risarcitoria relativa
al licenziamento ingiustificato (art. 3, comma 1,
del D.Lgs. n. 23/2015).

Licenziamento per disabilità fisica o psichica

L’ult imo comma dell’art . 2 del D.Lgs. n.
23/2015 rappresenta la trasposizione nella giusta
sede normativa delle previsioni già contenute
nell’art. 3, comma 3, dello schema di decreto e
dispone (analogamente a quanto previsto dalla
normativa precedente) che la tutela reale (reinte-
grazione del lavoratore) trova applicazione anche
nelle ipotesi in cui il giudice accerta il difetto di
giustificazione per motivo consistente nella “di-
sabilità” (o meglio inidoneità) fisica o psichica
del lavoratore, anche ai sensi degli artt. 4, com-
ma 4, e 10, comma 3, della legge 12 marzo
1999, n. 68. Con riferimento a tale fattispecie il
regime sanzionatorio della reintegra con tutela
reale piena anche ai fini risarcitori sostituisce
una tutela molto meno incisiva che riguarda una
tutela reale ridotta (con indennità minore, non
superiore a 12 mensilità) per i datori di lavoro
con più di 15 dipendenti e quello della tutela ob-
bligatoria per i datori con meno di 15 dipendenti
(tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 6 mensi-
lità).

Licenziamento per giustificato motivo oggettivo (aziende con più di 15 dipendenti)

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015 anche assunti
precedentemente se azienda supera so-

glia dal 7 marzo 2015)

Licenziamento illegittimo per mancanza
di giustificato motivo oggettivo (c.d. li-
cenziamento per motivi economici)
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento per manife-
sta insussistenza del fatto produttivo o or-
ganizzativo posto a fondamento del licen-
ziamento.

Tutela reale attenuata
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- annullamento del licenziamento;
- reintegrazione del lavoratore nel posto di
lavoro o indennità sostitutiva pari a 15
mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
superiore a 12 mensilità (pari all’ultima re-
tribuzione globale di fatto maturata dal
giorno del licenziamento fino a quello del-
l’effettiva reintegrazione, diminuita dell’a-
liunde perceptum e dell’aliunde percipiendi);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo, maggio-
rati degli interessi nella misura legale, in

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 2
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 4 ed un massimo di 24 mensili-
tà;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.
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Licenziamento per giustificato motivo oggettivo (aziende con più di 15 dipendenti)

misura pari al differenziale fra la contribu-
zione che sarebbe maturata nel rapporto
cessato per l’illegittimo licenziamento e
quella effettivamente accreditata per lo
svolgimento di altre attività lavorative du-
rante il periodo di estromissione.
Vale anche per: intimazione del licenziamen-
to durante il periodo di conservazione del
posto di lavoro per malattia, infortunio, gra-
vidanza o puerperio (art. 2110 cod. civ.)

Licenziamento ingiustificato
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento per ipotesi
differenti da quelle elencate in cui manca il
giustificato motivo oggettivo, quando vi è
insussistenza non manifesta.

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- indennità risarcitoria onnicomprensiva tra
12 e 24 mensilità dell’ultima retribuzione
globale di fatto (in relazione all’anzianità
del lavoratore e tenuto conto del numero
dei dipendenti occupati, delle dimensioni
dell’attività economica, del comportamento
e delle condizioni delle parti, con onere di
specifica motivazione a tale riguardo, non-
ché tenendo conto delle iniziative assunte
dal lavoratore per la ricerca di una nuova
occupazione e del comportamento delle
parti nell’ambito della procedura di conci-
liazione obbligatoria davanti alla Commis-
sione presso la Direzione Territoriale del
Lavoro);
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato risolto con effetto
dalla data del licenziamento.

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 2
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 4 ed un massimo di 24 mensili-
tà;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.

Licenziamento illegittimo per mancanza
di giustificato motivo relativo a inidonei-
tà fisica o psichica
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento per mancan-
za di giustificazione del licenziamento per
motivo oggettivo consistente nella disabili-
tà o inidoneità fisica o psichica del lavora-
tore.

Tutela reale attenuata
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- annullamento del licenziamento;
- reintegrazione del lavoratore nel posto di
lavoro o indennità sostitutiva pari a 15
mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria
non superiore a 12 mensilità (pari all’ulti-
ma retribuzione globale di fatto maturata
dal giorno del licenziamento fino a quello
dell’effettiva reintegrazione, diminuita
dell’aliunde perceptum e dell’aliunde per-
cipiendi);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo, maggio-
rati degli interessi nella misura legale, in
misura pari al differenziale fra la contribu-
zione che sarebbe maturata nel rapporto
cessato per l’illegittimo licenziamento e
quella effettivamente accreditata per lo
svolgimento di altre attività lavorative du-
rante il periodo di estromissione.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità dell’ultima retribuzione di ri-
ferimento per il calcolo del trattamento di
fine rapporto;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità dell’ultima retribuzio-
ne di riferimento per il calcolo del tratta-
mento di fine rapporto maturata dal giorno
del licenziamento fino a quello dell’effettiva
reintegrazione, diminuita dell’aliunde per-
ceptum;
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Licenziamento per giustificato motivo oggettivo (aziende fino a 15 dipendenti)

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015)

Licenziamento illegittimo per mancanza
di giustificato motivo oggettivo (c.d. li-
cenziamento per motivi economici)
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento per insussi-
stenza del motivo oggettivo, del fatto pro-
duttivo o organizzativo posto a fondamento
del licenziamento.

Tutela obbligatoria
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- essere riassunto entro il termine di 3 gior-
ni
- in mancanza, ha diritto a una indennità ri-
sarcitoria di importo compreso tra un mini-
mo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilità
dell’ultima retribuzione globale di fatto
(avuto riguardo al numero dei dipendenti
occupati, alle dimensioni dell’impresa, al-
l’anzianità di servizio del prestatore di lavo-
ro, al comportamento e alle condizioni del-
le parti).

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 1
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 2 ed un massimo di 6 mensilità;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.
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Licenziamento per giustificato motivo oggettivo (aziende fino a 15 dipendenti)

Licenziamento illegittimo per mancanza
di giustificato motivo relativo a inidonei-
tà fisica o psichica
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento per mancan-
za di giustificazione del licenziamento per
motivo oggettivo consistente nella disabili-
tà o inidoneità fisica o psichica del lavora-
tore.

Tutela obbligatoria
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- essere riassunto entro il termine di 3 gior-
ni
- in mancanza, ha diritto a una indennità ri-
sarcitoria di importo compreso tra un mini-
mo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilità
dell’ultima retribuzione globale di fatto
(avuto riguardo al numero dei dipendenti
occupati, alle dimensioni dell’impresa, al-
l’anzianità di servizio del prestatore di lavo-
ro, al comportamento e alle condizioni del-
le parti).

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità dell’ultima retribuzione di ri-
ferimento per il calcolo del trattamento di
fine rapporto;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità dell’ultima retribuzio-
ne di riferimento per il calcolo del tratta-
mento di fine rapporto maturata dal giorno
del licenziamento fino a quello dell’effettiva
reintegrazione, diminuita dell’aliunde per-
ceptum;
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Licenziamento per giustificato motivo
soggettivo o per giusta causa

Come già rilevato, l’art. 3 del D.Lgs. n. 23/2015
disciplina il licenziamento per giustificato moti-
vo soggettivo o giusta causa (c.d. licenziamento
disciplinare), nel senso di una forte riduzione
dell’area della tutela reintegratoria, con un consi-
stente ampliamento dell’area della tutela obbliga-
toria (solo indennitaria) in caso di licenziamento
illegittimo.

Tutela obbligatoria

Il primo comma dell’art. 3 del D.Lgs. n. 23/2015
regola la tutela obbligatoria, prevedendo che nei
casi in cui risulta accertato che non ricorrono gli
estremi del licenziamento per giustificato motivo
soggettivo o per giusta causa (licenziamento disci-
plinare), il giudice deve dichiarare estinto il rap-
porto di lavoro alla data del licenziamento e con-
dannare il datore di lavoro al pagamento di una
indennità non assoggettata a contribuzione previ-
denziale di importo pari a 2 mensilità dell’ultima
retribuzione di riferimento per il calcolo del TFR
per ogni anno di servizio, in misura comunque
non inferiore a 4 e non superiore a 24 mensilità.

Tutela reale

Col secondo comma dello stesso art. 3 viene di-
sciplinata la tutela reale, limitandola alle sole
ipotesi di licenziamento per giustificato motivo
soggettivo o per giusta causa (c.d. licenziamento
disciplinare) in cui sia direttamente dimostrata in
giudizio la non sussistenza del fatto materiale
contestato al lavoratore, rispetto alla quale resta

estranea ogni valutazione circa la sproporzione
del licenziamento.
Per quanto attiene alla insussistenza del fatto
contestato la norma attuativa della legge n.
183/2014 introduce, dunque, la previsione del ri-
ferimento esclusivamente al “fatto materiale”
(cfr. Cass. civ., sez. lav., 6 novembre 2014, n.
23669), eliminando, pertanto, la discrezionalità
del giudice rispetto alla individuazione della in-
sussistenza del “fatto giuridico”, vale a dire la
mancanza di colpevolezza, come pure la non
esatta corrispondenza fra la contestazione disci-
plinare e il fatto.
La nuova formulazione, dunque, fa venire meno
l’occasione di pronunce giurisprudenziali come
quella contenuta nella ordinanza del Tribunale di
Bologna del 15 ottobre 2012 che ha ritenuto ille-
gittimo il licenziamento disciplinare intimato ad
un lavoratore ordinando la reintegrazione pure a
fronte della dimostrata sussistenza del fatto mate-
riale contestato. Nella pronuncia menzionata, in-
fatti, si è affermato che l'art. 18 della legge n.
300/1970, pur prevedendo espressamente la rein-
tegra soltanto in caso di «insussistenza del fatto
contestato», invero parlando di «fatto» fa neces-
sariamente riferimento al «fatto giuridico» inteso
come «il fatto globalmente accertato, nell’unicum
della sua componente oggettiva e nella sua com-
ponente inerente l’elemento soggettivo». Sul
punto, peraltro, l’ordinanza del giudice del lavo-
ro di Bologna insiste sottolineando come non sia
possibile ritenere «che l'espressione “insussisten-
za del fatto contestato” utilizzata dal legislatore
facesse riferimento al solo fatto materiale, posto
che tale interpretazione sarebbe palesemente in
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violazione dei principi generali dell’ordinamento
civilistico, relativi alla diligenza e alla buona fe-
de nell’esecuzione del rapporto lavorativo, posto
che potrebbe giungere a ritenere applicabile la
sanzione del licenziamento indennizzato, anche a
comportamenti esistenti sotto l'aspetto materiale
ed oggettivo, ma privi dell’elemento psicologico,
o addirittura privi dell’elemento della coscienza
e volontà dell’azione». A tal fine si precisa che
«la qualificazione e la valutazione di tale fatto,
come di qualunque fatto storico, richiede la con-
testualizzazione del fatto medesimo e la sua col-
locazione nel tempo, nello spazio, nella situazio-
ne psicologica dei soggetti operanti, nonché nella
sequenza degli avvenimenti e nelle condotte de-
gli altri soggetti che hanno avuto un ruolo nel
fatto storico in esame».
D’altra parte, nel nuovo scenario regolatorio di-
segnato dall’art. 3 del D.Lgs. n. 23/2015, il fatto
materiale non è indicizzato rispetto ai profili di
gravità o di proporzionalità, né collegato a ipote-
si previste dalla contrattazione collettiva, esclu-
dendo, quindi, ogni valutazione discrezionale del
giudice anche in merito alla sproporzione del li-
cenziamento rispetto alla effettiva gravità del fat-
to contestato.
La norma, per come scritta, sancisce una innova-
tiva inversione dell’onere probatorio rispetto alla
giustificatezza del licenziamento intimato: a di-
mostrare la “insussistenza” del fatto materiale
contestato, infatti, ha interesse esclusivamente il
lavoratore licenziato e non il datore di lavoro, sul
quale grava, in via generale, l’onere della prova
in materia di licenziamenti (secondo le previsioni
dell’art. 5 della legge n. 604/1966). Il D.Lgs. n.
23/2015, quindi, sembrerebbe fare carico al lavo-
ratore della “dimostrazione diretta” in sede pro-
cessuale della non sussistenza del fatto addebita-
togli al fine di poter ottenere la reintegrazione.
Nel caso in cui, pertanto, non sussista il fatto ma-
teriale, secondo quanto previsto dall’art. 3, com-
ma 2, il giudice annulla il licenziamento e con-
danna il datore di lavoro alla reintegrazione del
lavoratore nel posto di lavoro e al pagamento di
una indennità risarcitoria commisurata all’ultima
retribuzione di riferimento per il calcolo del Tfr
dal giorno del licenziamento fino a quello della
effettiva reintegrazione.
Dalla indennità così determinata deve essere sot-
tratto quanto il lavoratore abbia percepito per lo

svolgimento di altre attività lavorative (aliunde
perceptum), nonché quanto avrebbe potuto perce-
pire accettando una congrua offerta di lavoro ai
sensi dell’art. 4, comma 1, lett. c), del D.Lgs. n.
181/2000 (aliunde percipiendi).
In ogni caso la misura della indennità risarcitoria
relativa al periodo antecedente alla pronuncia di
reintegrazione non può essere superiore a 12
mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento
per il calcolo del Tfr. Il datore di lavoro è con-
dannato, altresì, al versamento dei contributi pre-
videnziali e assistenziali dal giorno del licenzia-
mento fino a quello dell’effettiva reintegrazione,
ma senza applicazione di qualsiasi sanzione per
omissione contributiva.
Al lavoratore è attribuita la facoltà di chiedere al
datore di lavoro, in luogo della reintegrazione
nel posto di lavoro, una indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del Tfr, non assoggettata a
contribuzione previdenziale (art. 2, comma 3, del
D.Lgs. n. 23/2015, c.d. opting out). L’esercizio
dell’opzione sostitutiva fa scaturire evidentemen-
te la risoluzione del rapporto di lavoro. La richie-
sta della indennità sostitutiva va effettuata, in
ogni caso, entro 30 giorni dalla comunicazione
del deposito della pronuncia o dall’invito del da-
tore di lavoro a riprendere servizio, se precedente
alla comunicazione.

Piccole imprese

L’art. 9, comma 1, del D.Lgs. n. 23/2015 dispo-
ne, per le aziende fino a 15 dipendenti, la non
applicabilità della tutela reale (reintegrazione del
lavoratore) in caso di licenziamento disciplinare
illegittimo e il dimezzamento delle indennità do-
vute dal datore di lavoro nei casi di licenziamen-
to per giustificato motivo soggettivo o giusta
causa dichiarato illegittimo (art. 3, comma 1),
fissando il limite massimo non superabile di 6
mensilità.
Applicando, pertanto, il dimezzamento come cri-
terio di calcolo con riferimento all’art. 3, comma
1, si applicherà una indennità pari a una mensili-
tà (anziché due) dell’ultima retribuzione per ogni
anno di servizio. Il limite minimo risulterà pari a
due mensilità per l’indennità risarcitoria relativa
al licenziamento ingiustificato (art. 3, comma 1,
del D.Lgs. n. 23/2015).
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Licenziamento per giustificato motivo soggettivo e giusta causa
(aziende con più di 15 dipendenti)

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015 anche assunti
precedentemente se azienda supera so-

glia dal 7 marzo 2015)

Licenziamento illegittimo per mancanza
di giusta causa o di giustificato motivo
soggettivo (c.d. licenziamento disciplina-
re)
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento in quanto il
fatto materiale addotto a fondamento della
giusta causa o del giustificato motivo sog-
gettivo è insussistente, esclusa ogni valuta-
zione circa la sproporzione del licenziamen-
to.

Tutela reale attenuata
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- annullamento del licenziamento
- reintegrazione del lavoratore o indennità
sostitutiva pari a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
superiore a 12 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione globale di fatto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegra, diminuita del-
l’aliunde perceptum e dell’aliunde percipien-
di);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali, maggiorati degli interessi nel-
la misura legale, per la differenza fra la
contribuzione che sarebbe maturata nel
rapporto cessato per licenziamento e quel-
la effettivamente accreditata per lo svolgi-
mento di altre attività lavorative durante il
periodo di licenziamento, senza applicazio-
ne delle sanzioni per omesso o ritardato
versamento contributivo.
Opera:
- in quanto manca la giusta causa o il giusti-
ficato motivo soggettivo;
- per l’insussistenza dei fatti contestati;
- perché il fatto rientra tra le condotte puni-
bili con sanzione conservativa secondo i
contratti collettivi o i codici disciplinari.

Tutela reale attenuata
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- annullamento del licenziamento
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
superiore a 12 mensilità dell'ultima retribu-
zione di riferimento per il calcolo del Tfr
(dal giorno del licenziamento fino a quello
dell’effettiva reintegra, diminuita dell’aliun-
de perceptum e dell’aliunde percipiendi);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali dal giorno del licenziamento fi-
no a quello dell’effettiva reintegrazione sen-
za applicazione di sanzioni per omissione
contributiva.

Licenziamento ingiustificato
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento per ipotesi in
cui manca il giustificato motivo soggettivo
o la giusta causa ma il fatto materiale è
sussistente.

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva tra un minimo di 12 ed
un massimo di 24 mensilità dell’ultima re-
tribuzione globale di fatto (in relazione al-
l’anzianità del lavoratore e tenuto conto del
numero dei dipendenti occupati, delle di-
mensioni dell’attività economica, del com-
portamento e delle condizioni delle parti,
con onere di specifica motivazione a tale ri-
guardo);
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato risolto con effetto
dalla data del licenziamento.

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 2
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 4 ed un massimo di 24 mensili-
tà;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.

Licenziamento per giustificato motivo soggettivo e giusta causa
(aziende fino a 15 dipendenti)

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015)

Licenziamento ingiustificato
Per avere il datore di lavoro effettuato ille-
gittimamente il licenziamento per ipotesi in
cui manca il giustificato motivo soggettivo
o la giusta causa anche quando il fatto ma-
teriale è insussistente.

Tutela obbligatoria
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- essere riassunto entro il termine di 3 gior-
ni
- in mancanza, ha diritto a una indennità ri-
sarcitoria di importo compreso tra un mini-
mo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilità
dell’ultima retribuzione globale di fatto
(avuto riguardo al numero dei dipendenti
occupati, alle dimensioni dell’impresa, al-
l’anzianità di servizio del prestatore di lavo-
ro, al comportamento e alle condizioni del-
le parti).

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 1
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 2 ed un massimo di 6 mensilità;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.
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Licenziamento inefficace per violazioni
formali

Qualora il licenziamento venga intimato con vio-
lazione del requisito di motivazione di cui all’art.
2, comma 2, della legge n. 604/1966 (perché la
comunicazione del licenziamento risulta priva
della specificazione dei motivi che lo hanno de-
terminato) ovvero della procedura di cui all’art.
7 della legge n. 300/1970 (perché non sono state
rispettate le regole del procedimento disciplina-
re), in base all’art. 4 del D.Lgs. n. 23/2015 il giu-
dice dichiara estinto il rapporto di lavoro alla da-
ta del licenziamento e condanna il datore di lavo-
ro al pagamento di una indennità non assoggetta-
ta a contribuzione previdenziale di importo pari a
una mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del Tfr per ogni anno di ser-
vizio, in misura comunque non inferiore a 2 e
non superiore a 12 mensilità, salvo che il giudi-

ce, in base ai contenuti della domanda del lavo-
ratore, accerti la sussistenza dei presupposti per
l’applicazione delle tutele di cui agli articoli 2 e
3, ritenendo il licenziamento discriminatorio,
nullo, inefficace o ingiustificato ovvero (solo per
giusta causa e per giustificato motivo soggettivo)
fondato su un fatto materiale insussistente.
Anche qui l’indennità risarcitoria rientra nello
schema delle “tutele crescenti” per la maggio-
razione progressiva, in misura predeterminata,
in conseguenza della crescente anzianità di ser-
vizio, a partire sempre dal terzo anno, primo
scaglione superiore al minimo inderogabile.
Pure confermando la misura massima della in-
dennità, nella misura minima il D.Lgs. n.
23/2015 riduce di due terzi quella prevista dal-
l’art. 18 della legge n. 300/1970, escludendo
ogni discrezionalità del giudice riguardo alle
operazioni di calcolo.

Licenziamenti inefficaci per vizi formali e procedurali (aziende con più di 15 dipendenti)

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015 anche assunti
precedentemente se azienda supera so-

glia dal 7 marzo 2015)

Licenziamento inefficace per mancata
comunicazione dei motivi
Per avere il datore di lavoro effettuato un li-
cenziamento inefficace per violato il requi-
sito di motivazione obbligatoria del licen-
z iamento (art . 2, comma 2, legge n.
604/1966).
Licenziamento inefficace per violazione
procedimento disciplinare
Per avere il datore di lavoro effettuato un li-
cenziamento inefficace per violato le nor-
me che disciplinano il procedimento disci-
plinare di cui all’art. 7, legge n. 300/1970).

Tutela obbligatoria attenuata
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva tra un minimo di 6 ed un
massimo di 12 mensilità dell’ultima retribu-
zione globale di fatto (ai fini della determi-
nazione in concreto dell’indennità il giudice
deve tenere conto della gravità della viola-
zione formale o procedurale commessa dal
datore di lavoro, e motivare in modo speci-
fico al riguardo);
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato risolto con effetto
dalla data del licenziamento.
Opera anche per:
- Licenziamento inefficace per inosservanza
della procedura di conciliazione preventiva
obbligatoria (art. 7, legge n. 604/1966).

Tutela obbligatoria attenuata
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 1
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 2 ed un massimo di 12 mensili-
tà;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.

Licenziamenti inefficaci per vizi formali e procedurali (aziende fino a 15 dipendenti)

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015)

Licenziamento inefficace per mancata
comunicazione dei motivi
Per avere il datore di lavoro effettuato un li-
cenziamento inefficace per violato il requi-
sito di motivazione obbligatoria del licen-
z iamento (art . 2, comma 2, legge n.
604/1966).
Licenziamento inefficace per violazione
procedimento disciplinare
Per avere il datore di lavoro effettuato un li-
cenziamento inefficace per violato le nor-
me che disciplinano il procedimento disci-
plinare di cui all’art. 7, legge n. 300/1970).

Tutela obbligatoria
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- essere riassunto entro il termine di 3 gior-
ni
- in mancanza, ha diritto a una indennità ri-
sarcitoria di importo compreso tra un mini-
mo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilità
dell’ultima retribuzione globale di fatto
(avuto riguardo al numero dei dipendenti
occupati, alle dimensioni dell’impresa, al-
l’anzianità di servizio del prestatore di lavo-
ro, al comportamento e alle condizioni del-
le parti).

Tutela obbligatoria attenuata
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a
1/2 mensilità dell’ultima retribuzione di rife-
rimento per il calcolo del trattamento di fi-
ne rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 1 ed un massimo di 6 mensilità;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.
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Piccole imprese

L’art. 9, comma 1, del D.Lgs. n. 23/2015 dispone,
per le aziende fino a 15 dipendenti, il dimezza-
mento delle indennità dovute dal datore di lavoro
nei casi di licenziamento illegittimo, meglio ineffi-
cace, per vizi formali o procedurali (art. 4), fissan-
do il limite massimo non superabile di 6 mensilità.
Applicando, pertanto, il dimezzamento come crite-
rio di calcolo con riferimento all’art. 4 si appliche-
rà una indennità pari a mezza mensilità (anziché
una) dell’ultima retribuzione per ogni anno di ser-
vizio. Il limite minimo risulterà pari a una mensili-
tà per l’indennità risarcitoria relativa al licenzia-
mento inefficace per vizi formali o procedurali.

Licenziamento collettivo inefficace
e illegittimo

Nell’art. 10 del D.Lgs. n. 23/2015 è contenuta la
disciplina delle conseguenze del licenziamento
col le t t ivo (ar t icol i 4 e 24 del la legge n.
223/1991) illegittimo o inefficace, nella medesi-
ma prospettiva della revisione del sistema san-
zionatorio per i licenziamenti individuali, vale a
dire nel senso di una riduzione dell’area della tu-
tela reale (ossia della reintegrazione) e, conte-
stualmente, di un ampliamento dell’area della tu-
tela obbligatoria (indennità risarcitoria).
La norma prevede l’applicazione del regime san-
zionatorio introdotto con l’art. 2 (tutela reale pie-
na) nel solo caso in cui il licenziamento sia stato
intimato senza l’osservanza della forma scritta e
l’applicazione dell’art. 3, comma 1 (tutela obbli-
gatoria piena), con il riconoscimento della sola
indennità risarcitoria progressiva in base all’an-
zianità di servizio dei singoli lavoratori licenziati,
nel caso di violazione delle disposizioni relative
alla procedura sindacale (art. 4, comma 12, della
legge n. 223/1991) e ai criteri di scelta dei lavo-
ratori da licenziare (art. 5, comma 1, della legge
n. 223/1991).
D’altro canto, va sottolineato che nel caso in cui
la procedura di licenziamento collettivo coinvol-
ga lavoratori assunti prima dell’entrata in vigore
del D.Lgs. n. 23/2015 e lavoratori assunti succes-
sivamente, il trattamento riservato a ciascuna ca-
tegoria di lavoratori sarà differente, essendo i pri-
mi vincolati al regime sanzionatorio pregresso e i
secondi a quello delle “tutele crescenti”, con la
sola eccezione del datore di lavoro che abbia su-
perato la soglia dimensionale per l’accesso alla

procedura di licenziamento collettivo a seguito di
assunzioni successive al 7 marzo 2015, vale a di-
re all’entrata in vigore del D.Lgs. n. 23/2015,
giacché in tal caso le nuove norme sanzionatorie
disciplinerebbero le vicende di tutti i lavoratori
licenziati collettivamente.
Più precisamente, l’art. 10 del D.Lgs. n. 23/2015
disciplina le seguenti due distinte fattispecie san-
zionatorie:
1) licenziamento privo di forma scritta: per ef-
fetto dell’art. 2, comma 1, il giudice, con la pro-
nuncia con la quale dichiara la nullità del licen-
ziamento, ordina al datore di lavoro la reintegra-
zione del lavoratore nel posto di lavoro, indipen-
dentemente dal motivo formalmente addotto. In
ragione dell’ordine di reintegrazione, il rapporto
di lavoro si intende risolto quando il lavoratore
non ha ripreso servizio entro 30 giorni dall’invito
formulato dal datore di lavoro, salvo che il lavo-
ratore richieda l’indennità sostitutiva prevista
(art. 2, comma 3, del D.Lgs. n. 23/2015). Il se-
condo comma stabilisce che il giudice condanna
altresì il datore di lavoro al risarcimento del dan-
no subito dal lavoratore per il licenziamento di
cui è stata accertata la nullità, stabilendo una in-
dennità commisurata all’ultima retribuzione di ri-
ferimento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto (art. 2120, comma 2, cod. civ.). L’inden-
nità risarcitoria deve tener conto della retribuzio-
ne di riferimento, appunto, maturata dal giorno
del licenziamento fino a quello della effettiva
reintegrazione, dedotto quanto percepito, nel pe-
riodo di estromissione, per lo svolgimento di al-
tre attività lavorative (aliunde perceptum). In
ogni caso il risarcimento non potrà essere infe-
riore a 5 mensilità dell’ultima retribuzione di ri-
ferimento per il calcolo del Tfr. Il datore di lavo-
ro è condannato, per l’intero periodo considerato,
anche al versamento dei contributi previdenziali
e assistenziali. L’art. 2, comma 3, del D.Lgs. n.
23/2015 riconosce al lavoratore, fermo restando
il diritto al risarcimento del danno, la facoltà di
chiedere al datore di lavoro, in sostituzione della
reintegrazione nel posto di lavoro (c.d. opting
out), una indennità sostitutiva pari a 15 mensilità
dell’ultima retribuzione di riferimento per il cal-
colo del Tfr, non assoggettata a contribuzione
previdenziale. L’esercizio dell’opzione sostitutiva
fa scaturire evidentemente la risoluzione del rap-
porto di lavoro. La richiesta della indennità sosti-
tutiva va effettuata, in ogni caso, entro 30 giorni
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dalla comunicazione del deposito della pronuncia
o dall’invito del datore di lavoro a riprendere ser-
vizio, se precedente alla comunicazione;
2) licenziamento intimato in violazione delle
procedure di comunicazione preventiva di ri-
duzione del personale e di consultazione sin-
dacale, ma anche in caso di licenziamento in-
timato in violazione dei criteri di scelta: ai
sensi del primo comma dell’art. 3 del D.Lgs. n.
23/2015 si applica la tutela obbligatoria piena,
per cui il giudice deve dichiarare estinto il rap-
porto di lavoro alla data del licenziamento e con-
dannare il datore di lavoro al pagamento di una

indennità non assoggettata a contribuzione previ-
denziale di importo pari a 2 mensilità dell’ultima
retribuzione di riferimento per il calcolo del Tfr
(art. 2120, comma 2, cod. civ.) per ogni anno di
servizio, in misura comunque non inferiore a 4 e
non superiore a 24 mensilità. In questo senso
l’indennità risarcitoria si colloca nello schema
delle “tutele crescenti” in una prospettiva di
maggiorazione progressiva, in misura predeter-
minata, in conseguenza della crescente anzianità
di servizio, a partire però dal terzo anno, primo
scaglione superiore al minimo inderogabile.

Licenziamento collettivo inefficace o illegittimo (operai, impiegati e quadri)

Illecito Sanzione
(assunti fino al 6 marzo 2015)

Sanzione
(assunti dal 7 marzo 2015 anche assunti
precedentemente se azienda supera so-

glia dal 7 marzo 2015)

Licenziamento collettivo senza forma
scritta
Per avere licenziato operai, impiegati e
quadri, a seguito delle procedure di licen-
ziamento collettivo intimando il recesso
senza l’osservanza della forma scritta.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione globale di fatto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegrazione, diminui-
ta dell’aliunde perceptum);
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Tutela reale piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- reintegrazione o indennità sostitutiva pari
a 15 mensilità dell’ultima retribuzione di ri-
ferimento per il calcolo del trattamento di
fine rapporto;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
inferiore a 5 mensilità dell’ultima retribuzio-
ne di riferimento per il calcolo del tratta-
mento di fine rapporto maturata dal giorno
del licenziamento fino a quello dell’effettiva
reintegrazione, diminuita dell’aliunde per-
ceptum;
- versamento dei contributi previdenziali ed
assistenziali per lo stesso periodo;
- pagamento delle sanzioni per omesso o
ritardato versamento contributivo.

Licenziamento collettivo in violazione
dei criteri di scelta
Per avere licenziato impiegati, operai e
quadri, violando i criteri di scelta dei lavora-
tori da licenziare previsti dalla legge in ma-
teria di licenziamenti collettivi.

Tutela reale ridotta
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- annullamento del licenziamento
- reintegrazione del lavoratore o indennità
sostitutiva pari a 15 mensilità;
- pagamento dell’indennità risarcitoria non
superiore a 12 mensilità (con riferimento al-
l’ultima retribuzione globale di fatto matu-
rata dal giorno del licenziamento fino a
quello dell’effettiva reintegra, diminuita del-
l’aliunde perceptum e dell’aliunde percipien-
di);
- versamento dei contributi previdenziali
ed assistenziali, maggiorati degli interes-
si nella misura legale, per la differenza
fra la contribuzione che sarebbe matura-
ta nel rapporto cessato per licenziamen-
to e quella effettivamente accreditata
per lo svolgimento di altre attività lavo-
rative durante il periodo di licenziamen-
to, senza applicazione delle sanzioni per
omesso o ritardato versamento contribu-
tivo.

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 2
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 4 ed un massimo di 24 mensili-
tà;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.

Licenziamento collettivo senza il rispetto
delle procedure
Per avere operato un recesso intimato sen-
za il rispetto della procedura sindacale pre-
vista per i licenziamenti collettivi.

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva tra un minimo di 12 ed
un massimo di 24 mensilità dell’ultima re-
tribuzione globale di fatto (in relazione al-

Tutela obbligatoria piena
Il lavoratore o la lavoratrice ha diritto a:
- pagamento di una indennità risarcitoria
onnicomprensiva non assoggettata a con-
tribuzione previdenziale di importo pari a 2
mensilità dell’ultima retribuzione di riferi-
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Licenziamento collettivo inefficace o illegittimo (operai, impiegati e quadri)

l’anzianità del lavoratore e tenuto conto del
numero dei dipendenti occupati, delle di-
mensioni dell’attività economica, del com-
portamento e delle condizioni delle parti,
con onere di specifica motivazione a tale ri-
guardo);
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato risolto con effetto
dalla data del licenziamento.

mento per il calcolo del trattamento di fine
rapporto per ogni anno di servizio;
- l’indennità deve essere compresa tra un
minimo di 4 ed un massimo di 24 mensili-
tà;
- non opera la reintegrazione e il rapporto
di lavoro viene dichiarato estinto alla data
del licenziamento.

Modalità di calcolo delle indennità
e dell’anzianità di servizio

Il D.Lgs. n. 23/2015 individua un nuovo parame-
tro per il calcolo della indennità risarcitoria, co-
me pure per quello della somma da offrire in
conciliazione (art. 6), oltre a dettare regole pro-
prie per la determinazione della anzianità di ser-
vizio ai fini del calcolo.

Nuovo parametro di calcolo

In effetti, il calcolo delle indennità volte al risar-
cimento del danno subito dal lavoratore per il li-
cenziamento di cui è stata accertata la nullità, l’i-
nefficacia o l’illegittimità è commisurato all’ulti-
ma retribuzione di riferimento per il calcolo del
trattamento di fine rapporto (art. 2120, comma 2,
cod. civ.), mutando il parametro richiamato, in-
vece, nell’art. 18 della legge n. 300/1970 vale a
dire la retribuzione globale di fatto.
Il secondo comma dell’art. 2120, comma 2, del
codice civile prevede espressamente che «salvo
diversa previsione dei contratti collettivi la retri-
buzione annua, ai fini del comma precedente,
comprende tutte le somme, compreso l'equiva-
lente delle prestazioni in natura, corrisposte in
dipendenza del rapporto di lavoro, a titolo non
occasionale e con esclusione di quanto è corri-
sposto a titolo di rimborso spese».
In base alla norma citata, dunque, la nozione di
retribuzione utile ai fini del Tfr concerne la natu-
ra e la tipologia degli emolumenti da prendere in
considerazione, escludendo soltanto quelle eroga-
zioni che hanno natura sporadica ed occasionale,
conseguenti a condizioni peculiari dell’azienda
non prevedibili o del tutto fortuite.
Rientrano, pertanto, nella retribuzione utile ai fi-
ni del Tfr gli emolumenti derivanti da situazioni
connesse al rapporto di lavoro come pure alle ca-
ratteristiche della organizzazione del lavoro
(Cass. 19 giugno 2004, n. 11448) ovvero che di-

pendono strettamente dalle mansioni svolte in
maniera stabile dal lavoratore (Cass. 14 giugno
2005, n. 12778). Non è richiesto che l’emolu-
mento sia definitivo, essendo sufficiente che il
lavoratore ne sia stato destinatario in modo del
tutto normale durante il rapporto di lavoro, a pre-
scindere dal tempo nel quale il compenso è stato
percepito (Cass. 25 novembre 2005, n. 24875).
Alla luce di tali considerazioni nella retribuzione
utile ai fini del calcolo del Tfr vanno ricompresi
tutti i compensi con carattere continuativo, che
trovano nel rapporto di lavoro la causa tipica:
minimo contrattuale, indennità di contingenza,
elemento distinto della retribuzione, supermini-
mi, scatti di anzianità, mensilità aggiuntive.
La giurisprudenza ha inoltre considerato elementi
integranti della retribuzione ai fini del calcolo
del Tfr, fra gli altri:
- l’indennità sostitutiva del preavviso (Cass. 22
febbraio 1993, n. 2144);
- i premi di produzione benché variabili (Cass.
21 agosto 1987, n. 6986);
- il compenso per tempo di viaggio o casa-lavoro
(Trib. Milano 8 giugno 1986);
- l’indennità per il lavoro notturno ed il compen-
so per turni avvicendati (Cass., S.U., 24 febbraio
1986, n. 1102; Cass. 5 novembre 1986, n. 6472;
Cass. 5 dicembre 1985, n. 6115);
- l’indennità sostitutiva di ferie e festività (Cass.
8 giugno 2005, n. 11936);
- i compensi percepiti per lavoro straordinario
prestato con frequenza in base alla particolare or-
ganizzazione del lavoro (Cass. 5 febbraio 1994,
n. 1002);
- il valore d’uso dell’autovettura (Cass. 15 no-
vembre 2002, n. 16129);
- l’equivalente dei canoni di locazione dell’abita-
zione concessa in uso in via continuativa ed il
rimborso delle spese telefoniche private (Cass.
22 giugno 2004, n. 11644).
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Numerosi sono i contratti collettivi nazionali di
lavoro che individuano specificamente gli ele-
menti della retribuzione e i compensi da conside-
rare utili ai fini del calcolo del Tfr (ad esempio:
Alimentari, Chimici, Metalmeccanici, Terziario,
Gomma e plastica).
Per quanto attiene alla nozione di “ultima” appa-
re ragionevole interpretare la norma nel senso di
voler prendere a riferimento la retribuzione an-
nuale precedente alla data del licenziamento sulla
quale è stato determinato, calcolato e accantonato
il Tfr. Prendere a riferimento, infatti, l’ultima
mensilità tout court potrebbe esporre datore di la-
voro e lavoratore all’alea della variabilità di alcu-
ni elementi a carattere stagionale o comunque
oscillanti in ragione di specifici fattori.

Computo dell’anzianità di servizio

Per quanto attiene al parametro della anzianità di
servizio il D.Lgs. n. 23/2015, con l’art. 8, disci-
plina il computo delle somme dovute al lavorato-
re (a titolo di indennità risarcitorie ovvero in se-
de di offerta conciliativa) e corrisposte dal datore
di lavoro per frazioni di anno, stabilendo il ripro-
porzionamento degli importi e, specificamente,
prevedendo che le frazioni di mese uguali o su-
periori a 15 giorni devono essere computate co-
me mese intero.
Con peculiare riferimento al settore degli appalti,
infine, l’art. 7 del D.Lgs. n. 23/2015, a maggior
tutela del lavoratore impiegato nei servizi in ap-
palto, detta una ulteriore disposizione per stabili-
re che ai fini del calcolo delle indennità dovute
dal datore di lavoro l’anzianità di servizio del la-
voratore che passa alle dipendenze dell’impresa
che subentra in un appalto deve essere computata
tenendo conto dell’intero periodo nel quale il la-
voratore è stato occupato nell’attività appaltata.

Aspetti processuali

Sul piano processuale l’art. 11 del D.Lgs. n.
23/2015 esclude per i licenziamenti dei lavoratori
assunti a tempo indeterminato a tutele crescenti
l’applicazione dell’art. 1, commi da 48 a 68, del-
la legge n. 92/2012 (c.d. “rito Fornero”), che pre-
vede una speciale disciplina processuale per le
controversie derivanti dai licenziamenti di cui al-
l'art. 18 della legge n. 300/1970.
Il D.Lgs. n. 23/2015 anziché intervenire sul pia-
no delle previsioni contenute nella legge n.
183/2014, c.d. Jobs Act, e precisamente del com-

ma 7, lett. c), secondo cui il legislatore delegato
avrebbe dovuto dettare norme per la previsione
di nuovi termini per l’impugnazione di qualsiasi
licenziamento, che fossero “certi” e, presumibil-
mente, più brevi, si limita a sottrarre i licenzia-
menti dei lavoratori assunti nel regime a tutele
crescenti dal “rito Fornero”.
Invero a dover ricorrere al rito ordinario saranno
anche i lavoratori licenziati da datori di lavoro
che hanno superato la soglia dei 15 dipendenti
dopo il 7 marzo 2015 pur essendo stati assunti
antecedentemente all’entrata in vigore delle tute-
le crescenti (art. 1, comma 3, D.Lgs. n. 23/2015).
L’effetto concreto diviene quello di affidare al-
l’ordinario rito del lavoro la trattazione delle
controversie giudiziarie in sede di impugnazione
dei licenziamenti, allontanando la pronuncia di
merito di primo grado rispetto alla tempistica ac-
celerata imposta dalla legge n. 92/2012, la quale
pure delinea un rito speciale gravido di difficoltà
gestionali ed operative.

Controversia dell’assunto a tutele crescenti

Le controversie in materia di licenziamento degli
assunti dopo l’entrata in vigore del D.Lgs. n.
23/2015, quindi, vanno introdotte con il rito “or-
dinario” del lavoro mediante ricorso ex art. 414
cod. proc. civ., atto introduttivo che rappresenta
l’unico momento documentale processuale nel
quale il ricorrente può sostenere la domanda da-
vanti al giudice.
Nel ricorso introduttivo devono essere individua-
ti in modo definitivo sia l’oggetto della doman-
da, sia le ragioni di fatto e di diritto che la so-
stengono, ma anche, sotto pena di decadenza, le
istanze istruttorie con le quali il ricorrente ritiene
di riuscire a fornire la prova della sussistenza
delle ragioni della domanda.
Gli elementi essenziali del ricorso sono elencati
dall’art. 414 cod. proc. civ.:
• indicazione del Giudice competente;
• generalità delle parti, con indicazione di codice
fiscale, residenza o domicilio eletto e, per la per-
sona giuridica, denominazione sociale, sede e da-
ti identificativi del legale rappresentante;
• oggetto della domanda;
• esposizione degli elementi di fatto e di diritto
su cui si fonda la domanda e delle conclusioni;
• indicazione specifica dei mezzi di prova.
A seguito della introduzione del ricorso il pro-
cesso del lavoro di primo grado dinanzi al Tribu-
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nale si conclude con una sentenza impugnabile
con ricorso in appello motivato, il quale deve
contenere, a pena di inammissibilità, l’indicazio-
ne delle parti del provvedimento che si intende
appellare e delle modifiche che vengono richieste
alla ricostruzione del fatto compiuta dal giudice
di primo grado (art. 434, comma 1, n. 1, c.p.c.),
nonché l’indicazione delle circostanze da cui de-
riva la violazione della legge e della loro rilevan-
za ai fini della decisione impugnata (art. 434,
comma 1, n. 2, c.p.c.). Nel ricorso di appello, pe-
raltro, non sono ammessi nuovi mezzi di prova,
tranne il giuramento estimatorio, salvo che il col-
legio, anche d’ufficio, li ritenga indispensabili ai
fini della decisione della causa (art. 437, comma
2, c.p.c.).
Il secondo grado dinanzi alla Corte d’Appello si
conclude con sentenza ricorribile in Cassazione,
oltre che per questioni di legittimità sulla compe-
tenza e sulla giurisdizione (art. 360, comma 1,
nn. 1 e 2, c.p.c.), anche per violazione o falsa ap-
plicazione di norme di diritto e dei contratti e ac-
cordi collettivi nazionali di lavoro (art. 360, com-
ma 1, n. 3, c.p.c.) o per nullità della sentenza o
del procedimento (art. 360, comma 1, n. 4,
c.p.c.) ovvero per l’omesso esame di un fatto sto-
rico, principale o secondario, la cui esistenza ri-
sulti dal testo della sentenza o dagli atti proces-
suali, che abbia costituito oggetto di discussione

tra le parti e abbia carattere decisivo (art. 360,
comma 1, n. 5, c.p.c., Cass., Sez. Un., 22 settem-
bre 2014, n. 19881).

Processo breve per i licenziamenti dei vecchi

assunti

I licenziamenti degli assunti prima dell’entrata in
vigore del regime delle tutele crescenti, quindi fi-
no al 6 marzo 2015, seguiteranno ad essere trat-
tati nella sede processuale delineata dai commi
47-69 dell’art. 1 della legge n. 92/2012, intera-
mente dedicati alla introduzione nell’Ordinamen-
to di un «rito speciale per le controversie in tema
di licenziamenti», volto, nelle intenzioni del Le-
gislatore ad accelerare con corsia preferenziale i
processi che hanno ad oggetto invocazione di tu-
tela nei confronti di licenziamenti ritenuti illegit-
timi.
Fanno eccezione i licenziamenti intimati dal da-
tore di lavoro che ha superato la soglia dei 15 di-
pendenti (di cui all’art. 18, commi 8 e 9, della
legge 20 maggio 1970, n. 300) in conseguenza di
assunzioni a tempo indeterminato avvenute suc-
cessivamente all’entrata in vigore del D.Lgs. n.
23/2015, a partire dal 7 marzo 2015 (art. 1, com-
ma 3, del D.Lgs. n. 23/2015): in tal caso i lavora-
tori licenziati dovranno impugnare in via giudi-
ziale il licenziamento senza fare ricorso al “rito
Fornero”, ma a quello ordinario.

Le nuove disposizioni sanzionatorie per i licenziamenti illegittimi, discriminatori, nulli e inefficaci

Ambito operativo delle nuove
disposizioni

Il D.Lgs. n. 23/2015 attuativo del “Jobs Act” (in vigore dal 7 marzo 2015) riscrive il sistema sanzio-
natorio per i licenziamenti individuali e collettivi di operai, impiegati e quadri, disegnando un mo-
dello regolatorio composito e complesso, in ragione della contemporanea vigenza anche dell’art.
18 della legge n. 300/1970 (Statuto dei lavoratori), con differenti tipologie di tutele risarcitorie (pre-
valenti) e reintegratorie (limitate) per nuovi e vecchi assunti.

Licenziamento
discriminatorio, nullo

e inefficace

Il licenziamento discriminatorio è nullo a prescindere dal numero di dipendenti occupati dal datore
di lavoro. La normativa non si applica ai dirigenti. Le conseguenze dell’accertamento della natura
discriminatoria del recesso sono, ai sensi dell’art. 2 del D.Lgs. n. 23/2015: reintegrazione nel posto
di lavoro; condanna del datore di lavoro al risarcimento del danno commisurato alle retribuzioni
spettanti dal licenziamento alla reintegra, dedotto quanto percepito dal lavoratore per lo svolgi-
mento di altre attività lavorative; versamento dei contributi previdenziali sulle somme erogate a ti-
tolo risarcitorio. Nuovo parametro di riferimento per il risarcimento del danno è l’ultima retribuzio-
ne di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto (art. 2120, comma 2, cod. civ.). An-
che il licenziamento nullo e quello inefficace per mancanza di forma scritta sono sanzionati, ai sen-
si dell’art. 2 del D.Lgs. n. 23/2015 con la tutela reale piena (reintegratoria) e la condanna del dato-
re di lavoro al pagamento dell’indennità risarcitoria non inferiore a 5 mensilità dell’ultima retribu-
zione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto (art. 2120, comma 2, cod. civ.).

Licenziamento
per giustificato motivo

oggettivo

Se nelle aziende con più di 15 dipendenti non ricorrono gli estremi del licenziamento per giustifica-
to motivo oggettivo, il giudice dichiara estinto il rapporto di lavoro e condanna il datore di lavoro
al pagamento di una indennità non assoggettata a contribuzione previdenziale di importo pari a 2
mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del Tfr per ogni anno di servizio, in mi-
sura comunque non inferiore a 4 e non superiore a 24 mensilità. Il D.Lgs. n. 23/2015 prevede la
sanzione della tutela reale piena (reintegrazione del lavoratore, indennità risarcitoria non inferiore
a 5 mensilità, versamento dei contributi previdenziali ed assistenziali) nei casi in cui il giudice ac-
certa il difetto di giustificazione per motivo consistente nella disabilità fisica o psichica del lavora-
tore (anche ai sensi degli artt. 4, comma 4, e 10, comma 3, della legge n. 68/1999). Nelle aziende
al di sotto della soglia (fino a 15 dipendenti), mancando gli estremi del giustificato motivo oggetti-
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Le nuove disposizioni sanzionatorie per i licenziamenti illegittimi, discriminatori, nulli e inefficaci

vo, il giudice dichiara estinto il rapporto di lavoro e condanna il datore di lavoro al pagamento di
una indennità non assoggettata a contribuzione previdenziale di importo pari a 1 mensilità dell’ulti-
ma retribuzione di riferimento per il calcolo del Tfr per ogni anno di servizio, in misura comunque
non inferiore a 2 e non superiore a 6 mensilità. Il D.Lgs. n. 23/2015 prevede anche per le aziende
con meno 15 dipendenti la sanzione della tutela reale piena per idoneità fisica o psichica del lavo-
ratore negata.

Licenziamento
per giustificato motivo

soggettivo o per giusta causa

Quando mancano gli estremi del giustificato motivo soggettivo o per giusta causa nelle aziende
con più di 15 dipendenti, il giudice dichiara estinto il rapporto di lavoro e condanna il datore di la-
voro al pagamento di una indennità non assoggettata a contribuzione previdenziale di importo pari
a 2 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del Tfr per ogni anno di servizio,
in misura comunque non inferiore a 4 e non superiore a 24 mensilità. Il D.Lgs. n. 23/2015 prevede
la sanzione della tutela reale attenuata (reintegrazione del lavoratore, indennità risarcitoria non su-
periore a 12 mensilità, versamento dei contributi previdenziali ed assistenziali, ma senza applica-
zione di sanzioni per omissione contributiva) nei casi di licenziamento per giustificato motivo sog-
gettivo o per giusta causa in cui sia direttamente dimostrata in giudizio la non sussistenza del fatto
materiale contestato. Quando il giustificato motivo soggettivo o la giusta causa mancano nelle
aziende al di sotto della soglia dimensionale (fino a 15 dipendenti), il giudice dichiara estinto il rap-
porto di lavoro e condanna il datore di lavoro al pagamento di una indennità non assoggettata a
contribuzione previdenziale di importo pari a 1 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per
il calcolo del Tfr per ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a 2 e non superiore a
6 mensilità.

Licenziamento inefficace
per violazioni formali

In caso di licenziamento inefficace e quindi viziato perché intimato con violazioni formali degli ob-
blighi procedimentali previsti dalla legge (violazione del requisito di motivazione e violazione del
procedimento disciplinare), nelle aziende con più di 15 dipendenti il giudice dichiara estinto il rap-
porto di lavoro e condanna il datore di lavoro al pagamento di una indennità non assoggettata a
contribuzione previdenziale di importo pari a 1 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per
il calcolo del Tfr per ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a 2 e non superiore a
12 mensilità. Nelle aziende più piccole (fino a 15 dipendenti), invece, la sentenza dichiara estinto il
rapporto di lavoro e condanna il datore di lavoro al pagamento di una indennità non assoggettata
a contribuzione previdenziale di importo pari a 1/2 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento
per il calcolo del Tfr per ogni anno di servizio, in misura comunque non inferiore a 1 e non superio-
re a 6 mensilità.

Licenziamento collettivo
inefficace e illegittimo

Il licenziamento collettivo inefficace perché intimato in forma esclusivamente verbale e non scritta
è sanzionato, ai sensi dell’art. 2 del d.lgs. n. 23/2015 con: reintegrazione nel posto di lavoro; con-
danna del datore di lavoro al risarcimento del danno commisurato alle retribuzioni spettanti dal li-
cenziamento alla reintegra, dedotto quanto percepito dal lavoratore per lo svolgimento di altre atti-
vità lavorative; versamento dei contributi previdenziali sulle somme erogate a titolo risarcitorio. Pa-
rametro di riferimento per il risarcimento del danno è l’ultima retribuzione di riferimento per il cal-
colo del trattamento di fine rapporto (art. 2120, comma 2, cod.civ.). In caso di licenziamento col-
lettivo illegittimo, invece, il giudice dichiara estinto il rapporto di lavoro e condanna il datore di la-
voro al pagamento di una indennità non assoggettata a contribuzione previdenziale di importo pari
a 2 mensilità dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del Tfr per ogni anno di servizio,
in misura comunque non inferiore a 4 e non superiore a 24 mensilità.

Calcolo delle indennità
e dell’anzianità di servizio

Il D.Lgs. n. 23/2015 introduce come parametro di calcolo delle indennità l’ultima retribuzione di ri-
ferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto. Inoltre detta un principio di riproporziona-
mento per il calcolo della anzianità di servizio (considerando mese intero un periodo di lavoro
uguale o superiore a 15 giorni). Per l’anzianità di servizio negli appalti opera la sommatoria di tutti
i periodi lavorati nella stessa attività dal lavoratore.

Profili processuali Con il D.Lgs. n. 23/2015 si esclude per i licenziamenti dei lavoratori assunti a tempo indeterminato
a tutele crescenti l’operatività del rito breve introdotto dalla legge n. 92/2012, trovando quindi ap-
plicazione il rito ordinario del lavoro.
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