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LICENZIAMENTO INDIVIDUALE: PRINCIPI GENERALI - SCHEDA DIDATTICA
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1. IL LICENZIAMENTO INDIVIDUALE: NOZIONE E TIPOLOGIE
Causa di estinzione. Il licenziamento € una causa di estinzione del rapporto di lavoro e consiste nell’atto con
il quale il datore di lavoro manifesta al lavoratore la volonta di recedere dal contratto.
Natura recettizia. Il licenziamento costituisce un atto unilaterale recettizio, in quanto proviene da una sola
delle parti e, per produrre effetto, deve essere portato a conoscenza del destinatario (art. 1334 c.c.).
Diritto potestativo. Il licenziamento rientra nella categoria dei diritti potestativi, poiché suscettibile di
determinare la risoluzione del rapporto, indipendentemente dalla volonta (e dal consenso) dell’altro soggetto.
Tipologie di licenziamento lecito.
Si distinguono tre diverse tipi di licenziamento legittimo:
» licenziamento libero o non causale (c.d. licenziamento ad nutum);
» licenziamento per colpa del lavoratore o disciplinare e cioé:

e per giusta causa;

e o per giustificato motivo soggettivo;
» licenziamento senza colpa del lavoratore, cioé per giustificato motivo oggettivo.

2. LICENZIAMENTO LIBERO O AD NUTUM

Definizione. L'art. 2118 c.c. stabilisce che “ciascuno dei contraenti puo liberamente recedere dal contratto di
lavoro a tempo indeterminato, dando il preavviso nel termine e nei modi stabiliti dalle norme corporative, dagli
usi o secondo equita’.

Dichiarazione unilaterale, discrezionale, aformale (e quindi anche orale) e recettizia. Il Codice Civile del
1942 riconosce, dunque, al datore di lavoro il potere di recedere dal contratto attraverso una dichiarazione
unilaterale non assoggettata a limitazioni e prescrizioni sia in punto di motivazione che di forma (ad nutum =
con un cenno): esso & cioé rimesso alla insindacabile decisione del recedente ma deve essere intimato
con preavviso.

Campo di applicazione. Attualmente, I'area della c.d. libera recedibilita, nella quale il datore di lavoro puo
recedere ad nutum senza alcuna motivazione e con il solo onere del riconoscimento del preavviso o della relativa
indennita sostitutiva, & meramente residuale e riguarda esclusivamente le seguenti categorie di lavoratori:
lavoratori in possesso dei requisiti per il pensionamento; apprendisti alla scadenza del periodo formativo
(c.d. finestra); domestici; dirigenti; sportivi professionisti (atleti, allenatori, direttori tecnico-sportivi);
lavoratori a domicilio; lavoratori in prova (per i quali non c’@ neppure I'obbligo di preavviso ex art. 2096 c.c.).

3. PREAVVISO DI LICENZIAMENTO

Ad eccezione del licenziamento per giusta causa e del licenziamento intimato nei confronti di un lavoratore in
prova, ciascuno dei contraenti pud recedere dal contratto di lavoro a tempo indeterminato, con effetto dal giorno
della comunicazione, salvo I'obbligo di concedere alla controparte un termine di preavviso (art. 2118 c.c.).
NOZIONE. Il preavviso & un istituto mediante il quale I'efficacia del recesso, comunicato all’altra parte da uno
dei contraenti, & differita per un periodo di tempo determinato. Nell’ipotesi di licenziamento, durante il preavviso
il lavoratore pud continuare a svolgere la sua prestazione percependo la “normale” retribuzione; in alternativa,
la parte recedente (nel nostro caso, il datore di lavoro) dovra corrispondere alla controparte un’indennita
equivalente all'importo della retribuzione che sarebbe spettata per il periodo di preavviso stesso (c.d. indennita
sostitutiva del preavviso).

EVITARE GLI ABUSI. Al fine di contrastare abusi (ad es., dichiarazione da parte del lavoratore di una
malattia di comodo per sospendere il periodo di preavviso), la giurisprudenza ha affermato che il datore di
lavoro puo scegliere (obbligazione alternativa) se consentire il c.d. preavviso lavorato ovvero versare una
indennita sostitutiva del medesimo.

SCOPO. Lo scopo del preavviso € quello di consentire al soggetto destinatario del recesso, nel cui interesse
il vincolo & apposto, di attenuare le conseguenze pregiudizievoli dell'improvvisa cessazione del rapporto.
Durante il periodo di preavviso, infatti, il lavoratore pud trovare una nuova occupazione ed il datore di lavoro
puo trovare un sostituto del dimissionario.

DURATA. La determinazione della durata del preavviso & affidata al contratto collettivo o individuale che,
di solito, la differenzia in base all’anzianita di servizio e alla qualifica del lavoratore (art. 2118, co.1, c.c.).
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4. LICENZIAMENTO PER COLPA, INTIMATO PER GIUSTA CAUSA (GRAVE MOTIVO)
Nozione. Qualora si verifichi una giusta causa, cioé una causa che “non consente la prosecuzione, anche
provvisoria, del rapporto”, il datore di lavoro pud recedere immediatamente dal rapporto (c.d. “licenziamento
in tronco”), vale a dire senza preavviso (art. 2119 c.c.). La giusta causa puo scaturire:
o dafatti lavorativi: cioé da gravi inadempienze contrattuali realizzatesi in occasione del rapporto di lavoro;
e ovvero da fatti extralavorativi (ad es., cassiere di banca che perde ingenti somme al casind), qualora gli

stessi siano idonei a far venir meno la fiducia nella correttezza dei successivi adempimenti, inducendo il
datore di lavoro a ritenere il lavoratore inidoneo alla prosecuzione del rapporto.

5. LICENZIAMENTO PER COLPA, INTIMATO PER GIUSTIFICATO MOTIVO SOGGETTIVO

(NOTEVOLE INADEMPIMENTO)

Il licenziamento per giustificato motivo soggettivo si configura in presenza di “un notevole inadempimento
degli obblighi contrattuali del prestatore dilavoro” (art. 3, L. 15 luglio 1966, n. 604) (es.: ritardo reiterato, assenza
ingiustificata).

Tale inadempimento, se non & notevole, € punibile solo con una sanzione “conservativa” (che lascia ciog¢ in vita
il rapporto di lavoro); inoltre, seppur notevole, € meno grave rispetto all'inadempimento che integra la
giusta causa, la quale, come visto, non consente la prosecuzione neanche provvisoria del rapporto di lavoro:
cid comporta che il giustificato motivo soggettivo non legittima il recesso in tronco e, quindi, richiede il
preavviso.

Dal momento poi che la legge fa esplicito riferimento agli obblighi contrattuali, il notevole inadempimento non
pud riguardare fatti esterni al rapporto di lavoro.

6. LICENZIAMENTO SENZA COLPA, INTIMATO PER GIUSTIFICATO MOTIVO OGGETTIVO

(NON imputabile al lavoratore)

Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo € determinato da “ragioni inerenti all’attivita produttiva,
all’organizzazione del lavoro e al regolare funzionamento di-essa” (art. 3, L. n. 604/1966). Si tratta cioe di
fatti oggettivi che prescindono dalla condotta tenuta dal lavoratore e non gli sono imputabili sul piano
della colpevolezza.

Questa ampia definizione ricomprende tutti i licenziamenti per motivi diversi dall'inadempimento del lavoratore,
e legati invece a fattori — per 'appunto — “oggettivi”, riconducibili a due macrocategorie:

a) Passetto organizzativo dell’impresa (ad es. sostituzione del lavoratore con un robot; soppressione di
un reparto, contrazione di fatturato, crisi e cessazione parziale di attivita, riorganizzazione finalizzata alla
diminuzione dei costi ed all’ampliamento del profitto).

NO MERITO. In base al principio costituzionale di cui all'art. 41 Cost., le scelte economiche ed organizzative
del datore di lavoro sono insindacabili (v. art. 30, co 1, L. 4 novembre 2010, n.183) sotto il profilo della congruita
e della opportunita. Il giudice, quindi, non pud sindacarle nel merito. Pud solo verificare che siano sussistenti
e che vi sia un nesso causale tra tali ragioni ed il licenziamento.

b) la persona del lavoratore nella sua oggettiva capacita di rendere la prestazione (ad es.
sopravvenuta incapacita fisica o psichica del prestatore: si pensi al lavoratore di un call center che diventa sordo,
al ritiro della patente per un autista, alla carcerazione, all’HIV per un infermiere, ecc.).

Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo puod essere intimato anche in caso di sopravvenuta inidoneita
fisica o psichica del lavoratore allo svolgimento delle mansioni che risulti, per il suo carattere di definitivita,
imprevedibilita o eccessivita della durata, incompatibile con la prosecuzione del rapporto. In tale ipotesi, il datore
di lavoro pud direttamente licenziare il lavoratore per giustificato motivo oggettivo (anche senza attendere il
superamento del periodo di comporto), ma solo se dimostra:

B che I'attivita svolta dal lavoratore & ineseguibile;

B ovvero che, anche volendo rinunciare al licenziamento, & impossibile utilizzare il lavoratore in mansioni
equivalenti o anche inferiori (c.d. repéchage - v. Cass. 5 gennaio 2017, n. 160, in www.soluzionilavoro.it,
con nota di F. BELMONTE, L’obbligo di repechage nel licenziamento per ragioni economiche, in cui la
Cassazione afferma che I'onere della prova, circa I'impossibilita di una diversa collocazione del dipendente
licenziato, spetta al datore di lavoro; e, nella stessa linea, le recenti Cass. 30 gennaio 2020, n. 2234 e Cass.
28 gennaio 2020, n. 1889, ivi, con nota di F. BELMONTE, Licenziamento per riorganizzazione aziendale).

7. OBBLIGHI FORMALI del licenziamento per giusta causa e per giustificato motivo
A) Nella procedura del licenziamento “per colpa” (giusta causa e giustificato motivo soggettivo), il datore di
lavoro deve (ex art. 7 Stat. Lav.):
1. Predeterminare il codice disciplinare e portarlo a conoscenza di tutti i lavoratori (mediante affissione
in luogo accessibile a tutti. L’elencazione nel codice non & necessaria, ad es. per comportamenti che
integrano una violazione penale);
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2. contestare (in forma scritta) preventivamente I'addebito al lavoratore;
3. consentire al lavoratore di difendersi (oralmente o per iscritto), anche con l'assistenza di un
rappresentante sindacale, entro 5 giorni dalla ricezione della contestazione.
B) Sia per il licenziamento intimato per colpa del lavoratore (giusta causa e giustificato motivo soggettivo)
che per quello senza colpa (giustificato motivo oggettivo), il licenziamento deve essere:

e intimato per iscritto a pena di inefficacia (art. 2, co.1, L. n. 604/1966);

e e motivato (v. art. 2, co.1, L. n. 604/1966, secondo cui: “La comunicazione del licenziamento deve

contenere la (ndr: contestuale) specificazione dei motivi che lo hanno determinato”).
C) I motivi devono essere:

1. specifici;

2. inequivoci;

3. immodificabili (una volta comunicati, & infatti preclusa al datore di lavoro la possibilita di
licenziare per motivi diversi da quelli contestati. Sicché, nell’eventuale giudizio di impugnazione, il
datore di lavoro non potra invocare altri motivi).

| motivi possono anche essere plurimi. In questo caso, per la giustificazione del licenziamento pud essere
sufficiente la fondatezza di uno solo di essi.

8. TIPOLOGIE DI TUTELE PER IL LICENZIAMENTO ILLEGITTIMO

Il lavoratore licenziato illegittimamente (ad es. per ragioni discriminatorie, o oralmente, o senza giusta causa

o giustificato motivo) riceve una tutela che pud essere: reale, obbligatoria, o indennitaria.

TUTELA REALE (c.d. reintegrazione)

Con la reintegrazione:

e non c’é interruzione del rapporto di lavoro (pertanto, il lavoratore non perde la sua anzianita di servizio);

o il datore di lavoro deve reintegrare il lavoratore ed & anche tenuto al pagamento di una indennita (di
importo variabile) fino a quando non reintegra il dipendente. Il datore di lavoro, quindi, non puo
“liberarsi” del dipendente, versando una somma di denaro.

TUTELA OBBLIGATORIA (c.d. riassunzione)

Con lariassunzione:

o il rapporto di lavoro ricomincia da capo e I'anzianita & azzerata;

e inoltre, il datore di lavoro pu6 scegliere fra riassunzione e pagamento di un’indennita di importo
compreso tra un minimo di 2,5 ed un massimo di 6 mensilita dell’ultima retribuzione globale di fatto
(i massimo di 6 mensilita & elevabile “a 10 mensilita per il prestatore di lavoro con anzianita superiore ai
dieci anni e fino a 14 mensilita per il prestatore di lavoro con anzianita superiore ai venti anni, se dipendenti
da datore di lavoro che occupa piu di quindici prestatori di lavoro” (art. 8, L. n. 604/1966). L’ammontare
effettivo dell'indennita dovra essere determinato tenendo conto: a) del numero di dipendenti occupati — b)
delle dimensioni dellimpresa — ¢) dell’anzianita di servizio del lavoratore — d) del comportamento e delle
condizioni delle parti (v. art. 8, L. n. 604/1966).

TUTELA INDENNITARIA.

Con la tutela indennitaria:
e il rapporto di lavoro si risolve;
o Il datore di lavoro & sanzionato unicamente con il pagamento di un’indennita (di importo variabile).

9. REVOCA DEL LICENZIAMENTO

NOZIONE. La revoca del licenziamento consiste nel ritiro dell’atto di recesso da parte del datore di lavoro, con
conseguente ricostituzione integrale del rapporto lavorativo. Essa ha, dunque, efficacia retroattiva c.d. reale, nel
senso che elimina I'estinzione del rapporto di lavoro prodotta dal licenziamento con conseguente riviviscenza
del contratto di lavoro subordinato e, quindi, dei suoi effetti.

REGOLAMENTAZIONE (artt. 18, co.10, StatLav e 5, D.LGS. n. 23/2015). “Nell'ipotesi di revoca del
licenziamento, purché effettuata entro il termine di quindici giorni dalla comunicazione al datore di lavoro
dell'impugnazione del medesimo, il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza soluzione di continuita, con
diritto del lavoratore alla retribuzione maturata nel periodo precedente alla revoca, e non trovano applicazione i
regimi sanzionatori previsti” dall’art. 18 Stat. Lav. e dal D.LGS. n. 23/2015.

FORMA SCRITTA. Anche se la legge sul punto tace, per la revoca sembra necessaria la forma scritta, in
quanto il negozio & collegato al licenziamento per il quale & prescritta tale forma (A. VALLEBONA, La riforma
del lavoro, Torino, 2012 ,47).

MODALITA’ DI ESERCIZIO. Il diritto di revoca puo essere esercitato dal datore di lavoro:

a) REVOCA ORDINARIA - entro il termine massimo di 15 giorni dalla comunicazione dellimpugnazione del
licenziamento al datore di lavoro stesso. In questa ipotesi, il rapporto di lavoro viene ripristinato senza
interruzione e con diritto del lavoratore alla retribuzione maturata nel periodo anteriore alla revoca (con ogni



Soluzioni
Lavoro.it

conseguenza sotto il profilo previdenziale, prescindendo dal mancato svolgimento della prestazione, equiparato
ad una sospensione retribuita) (art. 18, co.10, Stat. Lav. e art. 5, D.LGS. n. 23/2015);
b) REVOCA ANTICIPATA - prima di ricevere I'impugnazione del licenziamento. In tale ipotesi, secondo un
orientamento, si applica la medesima disciplina prevista per la revoca ordinaria; per un altro indirizzo, invece, la
revoca equivale ad una nuova proposta contrattuale, volta alla ricostituzione del rapporto di lavoro interrotto,
che il lavoratore pud accettare o meno; torna, quindi, ad operare il diritto comune (con diritto del lavoratore al
risarcimento del danno);
c¢) REVOCA TARDIVA - dopo la scadenza del termine di 15 giorni, di cui sopra. In questo caso, la revoca
equivale ad una nuova proposta contrattuale, volta alla ricostituzione del rapporto di lavoro interrotto, che il
lavoratore pud accettare o meno; torna, quindi, ad operare il diritto comune (con diritto del lavoratore al
risarcimento del danno);
d) REVOCA INAMMISSIBILE (se preceduta da opzione del lavoratore, seguita da impugnazione). Qualora il
dipendente, nell’estrinsecare I'impugnazione, abbia esercitato anche il diritto di opzione in sostituzione della
reintegrazione, la facolta del datore di revocare il licenziamento (entro i termini previsti dagli artt. 18, Stat. Lav.
e 5, D.LGS. n. 23/2015) & preclusa, in quanto la “scelta” del lavoratore ha determinato I'estinzione del rapporto
di lavoro (Cass. S.U. 27 agosto 2014, n. 18353).

RAPPORTO TRA REVOCA ED OPZIONE PER INDENNITA SOSTITUTIVA DELLA REINTEGRAZIONE

®  REVOCA A TERMINI DI LEGGE = OPZIONE PRECLUSA. In caso di revoca effettuata a termini di legge,
€ escluso espressamente qualsiasi regime sanzionatorio del licenziamento (art. 18, Stat. Lav. e D.LGS. n.
23/2015) ed é preclusa I'opzione per le 15 mensilita al lavoratore che abbia ripreso servizio in seguito alla
comunicazione della revoca. Anche le eventuali dimissioni rassegnate dal lavoratore in seguito alla
comunicazione della revoca del licenziamento, non possono ritenersi assistite da una giusta causa, in
quanto la scelta datoriale di revocare il recesso risulta essere conforme alla legge.

®  REVOCA TARDIVA = OPZIONE POSSIBILE. Nel caso di revoca tardiva, intervenuta cioé oltre il termine
di 15 giorni (dalla comunicazione del’impugnazione del licenziamento), la possibilita per il dipendente di
ricorrere allopzione & condizionata dalla natura dell’atto posto in essere dal datore e dalla relativa
accettazione da parte del lavoratore stesso.
La revoca “tardiva” equivale, infatti, ad una nuova proposta contrattuale che, per produrre effetti, deve
essere accettata dal prestatore. Pertanto, se quest’ultimo riprende I'attivita lavorativa, aderendo alla
proposta datoriale, 'opzione per le 15 mensilita & impedita (Cass. 19 settembre 2013, n. 21452). Viceversa,
se il dipendente non accetta la ricostituzione del rapporto, & possibile ricorrere all’opzione in quanto tale
diritto non pud essere vanificato arbitrariamente ed unilateralmente dall’offerta datoriale (Cass. 28 febbraio
2012, n. 3043).

MANCATA RIPRESA DEL SERVIZIO. Se, in seguito alla revoca del licenziamento, il lavoratore non riprende

servizio entro un termine congruo (non specificato dal legislatore), che decorre dalla comunicazione della revoca
stessa, si configura un inadempimento, sanzionabile sul piano disciplinare, anche con un nuovo licenziamento.

G.ILV.



