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Il contenzioso

a cura di Antorio Marchini

SULLE CONSEGUENZE
DI UN’EVENTUALE
ABROGAZIONE
DELIL’ART. 18

| licenziamento ingiustificato

Cosa si intende per licenziamento ingiu-

stificato?
Lart. 2119 c.c. disciplina sia il licenziamento
sia le dimissioni senza preavviso per giusta
causa, facendo riferimento al verificarsi di "una
causa che non consenta la prosecuzione, anche
provvisoria, del rapporto”.
L'art. 3. legge 15 luglio 1966, n. 604 fornisce.
invece, la definizione del licenziamento con
preavviso per giustificato motivo, riferendolo
o 4 "un notevole inadempimento degli obbli-
ghi contrattuali” (il ed. giustilicato motivo sog-
gewtivo), ovvero a "ragioni inerenti all’attivita
produttiva, all’organizzazione del lavoro e al
regolare funzionamento di essa" (il od. giusti-
ficato motivo oggettivo).
[1 licenziamento "privo di giusta causa o giu-
stificato metivo" (cioé ingiustificato) viene og-
gi sanzionato diversamente a seconda delle di-
mensioni occupazionali del datore di lavoro
peri
= Datori di lavoro con piltdi 15 dipendenti nel-
|'unith produttiva (o pitt di 5 dipendenti se im-
presa agricola)

* Datori di lavoro con pid di 15 dipendenti nel
territorio comunale (o pil di 5 se impresa agri-
cola) a prescindere dal numero dei dipendenti
nelle singole unita produttive

= Datori di lavoro con pib di 60 dipendenti in
ambito nazionale a prescindere al numero dei
dipendenti nelle singole unita produttive

& oggi previsto che

se il Giudice del Lavoro riconosce l'illegitti-
mitéd del licenziamento, con sentenza ordina al-
I'imprenditore:

* di reintegrare il lavoratore nel suo posto di
lavoro

* di risarcirlo corrispondendogli tutte le retri-
buzioni dal giorno del licenziamento sino al
ciorno della effettiva reintegrazione al lavoro,
compreso il versamento dei contributi previ-
denziali ed assistenziali (in ogni caso il risar-
cimento non potrd essere inferiore a 3 mensi-
lith di retribuzione)

Inoltre. fermo restando il diritto al risarcimen-
to del danno sopra indicato (tutte le retribu-
zioni dovate dal momento del licenziamento al
reintegro al lavoro, e comungue un minimo di
5 mensilita), il lavoratore ha la facolta di chie-
dere al datore di lavoro in sostituzione della
reintegrazione nel posto di lavoro, una inden-
nitd pari a 15 mensilitd di retribuzione globa-
le di fatto (quindi compresa la 13ma, [4ma,
TFR).

Per i dipendenti di datori di lavoro che abbia-
no pitt di 15 dipendenti ¢ meno di 60, se nel-
le singole unita produttive o nell’ambito co-
munale non raggiungano i 16 addetti oppure i
6, se impresa agricola, invece. oggi

» E il datore di lavoro che pud scegliere fra la
riassunzione del lavoratore o la corresponsio-
ne di un risarcimento del danno

» Per i datori di lavoro con meno di 16 di-
pendenti il risarcimento economico pud varia-
re da 2.5 a 6 mensilita di retribuzione globale
di fatto

« Per i datori di lavoro che abbiano pid di 15
dipendenti la misura del risarcimento ¢ rap-
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portata all'anzianitd del lavoratore in azienda
ed & la secuente:

Fino a 10 anni da 2.5 a 6 mensilitd di retribu-
#ione

Da 10 a 20 anni da 2,5 a 10 mensilita di re-
tribuzione

Oltre 20 anni da 2.5 a 14 mensilita di retribu-
21omne

In caso di abrogazione della norma nulla cam-
bierebbe per le imprese minori, mentre per
guelle di maggiori dimensioni la soluzione non
¢ affatto pacifica.

La sentenza della Corte Costituzionale n.
46/2000 - che ha dichiarato ammissibile Ia ri-
chiesta di referendum sull*abrogazione dell’art.
I8 la cui denominazione sard, secondo quanto
stabilito dall’Ufficio centrale per il referen-
dum, "Licenziamenti: abrogazione delle norme
sulla reintegrazione del posto di lavore” - con-
sidera scontata 'applicabilith della "tutela ob-
bligatoria prevista dalla legge 15 luglio 1966,
n.604, come maodificata dalla legge 11 mageio
1990, n.108" sottolineando la presunta "ten-

denziale generalitd" della medesima: ove pas-

sasse tale tesi la soluzione sarebbe quindi una
pura ¢ semplice estensione alle imprese mag-
giori delle sanzioni sopra riportate oggi appli-
cabili solo nelle imprese minori.

Va perd detto che sono gid stati sollevati ra-
oonevoli dubbi su una siffatta - seppur auto-
revole, ma non vincolante — opinione: in par-
ticolare si ¢ osservato che la norma che pre-
vede |a tutela cd. "obbligatoria”. e ciog "art. 2
legze n. 108/1990, ha un delimitato ambito di
applicazione (datori di lavoro che occupano fi-
no a 13 dipendenti; imprenditoni agricoli che
occupano fino a 5 dipendenti; aziende fino a
60 dipendenti a livello nazionale) e pertanto
potrebbe essere assal discutibile, in quanto non
fondata su un dato normalivo, la sua estensio-
ne a quelle di dimensioni diverse.

Ci troveremmo quindi di fronte al paradosso
di una minor tutela nelle imprese maggioni?

Probabilmente no: non bisogna dimenticare.
infatti, che 2 un licenziamento dichiarato in-
giustificato dal Giudice, & un atto negoziale
contrario alla legge, la cui sanzione "naturale”
dovrebbe essere la invaliditd dello stesso, =
quindi la continuita giuridica del rapporto (la
cd. tutele di "diritto comune") con conseguen-
te obbligo di pagamento delle retribuzioni dal-
la data del licenziamento fino a gquella del ri-
pristino della sitvazione di legalitd (riammis-
sione del lavoratore nel suo posto).

Tl licenziamento inefficace ¢/o nullo per vizi di
forma.

I licenziamento pud anche essere dichiarato
inefficace perché privo di forma scritta o per-
ché non motivato (entro 7 giomi dalla richie-
sta di precisazione dei motivi, che deve avve-
nire entro 135 giorni) ovvero nullo, se discipli-
nare, per violazione della procedura prevista
dalla legge per tutti 1 procedimenti disciplina-
i (affissione codice disciplinare; preventiva
contestazione di addebito; concessione dei ter-
mini a difesa).

Secondo la giurisprudenza le sanzioni per tali
forme di illegittimita sono differenziate a se-
conda delle dimensioni occupazionali e del ti-
po di violazione.

Per quanto riguarda la violazione delle proce-
dure disciplinari {art. 7 legge n. 300/1970) le
conseguenze, per la prevalente giunisprudenza,
sono le stesse previste per il licenziamento in-
giustificato di cui si ¢ parlato.

Per I'ipotesi, invece, del licenziamento non
motivato (violazione dell’art. 2 legge n.
604/1966) secondo il pit recente orientamen-
te delle sezioni Unite della Corte di Cassazione
(Sentenza n. 508/1999) dall’inefficacia del li-
cenziamento deriva la continuitd del rapporto
ed il diritto ad un risarcimento danni da de-
terminarsi, secondo le norme generali, in ma-
teria di inadempimento (che potra anche esse-
re commisurato alle retribuzioni perdute).

Il licenziamento discriminatorio (art. 3 legge
n. 108/1990).
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Non v'¢ dubbio che la disposizione normativa
pilt importante che estende la tutela dell’art. 18
a tutti 1 dipendenti (¢ dirigenti) "quale che sia
i numero dei dipendenti occupati dal datore di
lavoro™ sia I'art.3 della legge n. 108/1990, co-
sl come non pud dubitarsi che "eventuale abro-
gazione dell’art. 18 farebbe venire meno quel-
la specifica tutela nelle ipotesi disciplinate dal-
la norma.

Si pud quindi affermare che la vittoria del re-
ferendum da parte dei promotori comportereb-
be una grave conseguenza, sotto il profilo dei
principi, anche per le imprese minori, senza
perd dimenticare che comunque il principale
ostacolo ad una conereta applicazione dell’art.
3 della legze 108/1990 consiste nel fatto che
la discmiminazione va provata dal lavoratore
che lamenta di averla subita, e non sempre ta-
le prova ¢ agevole.

Va inoltre aggiunto che I"art. 3 a sua volta ri-
chiama altre disposizioni di legee. che sono:
- quelle di cui all'art. 4, legee n. 604/1966. sa-
condo 1l quale il licenziamento determinato da
ragioni di credo politico o fede religiosa, dal-
I'appartenenza a un sindacato e dalla parieci-
pazione ad attivitd sindacali & nullo, indipen-
dentemente dalla motivazione addotta:

- quelle previste dall’art. 15, legge n. 300/1970,
che mibadisce la nullitd del licenziamento (ol-
tre che di altri atti discriminatori) motivato da
affiliazione o attivitd sindacale o partecipazio-
ne a uno sciopero, e in generale di atti diretti
a fini di discriminazione politica e religiosa (e,
dopo la legge n. 903/1977, anche razziale, di
lingua ¢ di sesso).

Anche nell’ipotesi di risultato favorevole ai
promotori queste norme non verrebbero tra-
volte, ed a tale proposito la Corte
Costituzionale, con la sentenza n. 46/2000 ha
previsto che "si produrranno, eventualmente, i
normali effetti caducatori o di adattamento, la
cui individuazione esula dai compiti di questa
Corte".

Senza pretendere in questa sede di approfon-
dire tutti i complessi aspetti dei citati "effett
caducatori”, si ritiene che i rimedi "di adatta-
mento" possano essere rinvenuti nei principi
generali di dintto comune, partendo dalla con-
siderazione che — si ribadisce - anche abro-
gando I'art. 18 legge n. 300/1970. non verreb-
bero meno le nullitd previste dai sopracitati
artt. 4 legge n. 604/1966 e 15 legge n. 300/1970
(e ad essi vanno aggiunte le nullita previste
dalla legge n. 53/2000 in ipotesi di licenzia-
mento causato dalla domanda o dalla fruizio-
ne di congedi — per maternitd, motivi familia-
ri 0 esigenze di formazione — anche successi-
vamente al compimento del primo anno d’eta
del bambino).

Cio significa che, trovando applicazione |"art
n. 1418 del codice civile, il licenniamento di-
chiarato nullo non produrra effetti giuridici
(analogamente a quanto sarebbe avvenuto ap-
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plicando I'art 18) e quindi non fara venir me-
no al diritto di percepire tutte le retribuzioni
correntl dalla data dell’illegittima risoluzione
de! rapporto a quella dell’effettiva riammissio-
ne In Servizio.

Sotto il profilo pratico, quindi, in caso di abro-
gazione dell’art. 18 la differenza rispetto alla
precedente disciplina sarebbe prevalentemente
di natura economica, venendo meno solo la mi-
sura minima del risarcimento da licenziamen-
to ilegittimo (3 mensilitd) oltre alla facolta,
per il dipendente che abbia ottenuto un ordine
di reintegrazione, di optare per la cd. indenni-
th sostitutiva (15 mensilitd).

Va infati detto che, rispetto alla possibilita di
otienere. oggi, coattivamente la reintegrazione,
Pordinamento giuridico non fornisce precisi
strumenti di reazione a fronte di comporta-
menti di datori che non provvedano effettiva-
mente a far riprendere servizio al lavoratore
dopo la sentenza di condanna, fermo restando
il loro obbligo di-corrispondere, ogni mese, la
retribuzione: si segnala perd che mentre la
Corte di Cassazione non ritiene possibile una
forma di esecuzione forzata, esistono pronun-
ce di giudici di merito che hanno ritenuto co-
ercibili quantomeno alcune attiviti (o inattivi-
ta) del datore di lavoro.

La reintegrazione in caso di inosservanza del-
la procedura per i licenziamenti collettivi o dei
criteri di scelta.

La seconda norma che verrebbe caducata in
conseguenza dell’eventuale abrogazione del-
I'art.18, & T'art. 3, comma 3 della legge n.223
/1991 m materia di procedure di mobilita.

| licenziamenti collettivi effettuati senza ri-
spettare 1 diversi passaggi della procedura di
mobilith sono considerati dalla legge ineffica-
ci: quelli che violano i criteri di legge annul-
labili; per entrambi, oggi, & prevista la reinte-
grazione ai sensi dell’art. 18.

L'abrogazione di tale ultima norma travolge-
rebbe anche queste disposizioni, per le quali si
porra quindi un problema di adattamento del-

Vordinamento: la soluzione non dovrebbe es-
sere difforme da quella prospettata per I'art. 4.
legge n. 604/1966 e si dovrebbe pertanto par-
lare, anche in questo caso, di tutela reale di di-
ritto comune, con i limiti e le differenze gii
evidenziate rispetto alla completa tutela previ-
sta oggi dallo Statuto dei lavoratori.

La tutela delle lavoratrici madri e dei padri la-
voratori.

Il divieto di licenziamento durante il periodo
di gestazione e fino al compimento di un an-
no d'etd del bambino, che vale per tutti i da-
torl di lavoro quale che sia il numero dei di-
pendenti occupati & previsto dalla legee n.
1204 del 1971, che punisce la sua violazione
con il "diritto di ottenere il ripristino del rap-
porto di lavoro”,
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L'eventuale abrogazione dell’art. 18. quindi.
non modifica in aleun modo la tutela prevista.
estesa dalla legge n. 53/2000 anche al padre
lavoratore che abbia usufruito dell’aspertativa
obbligatoria (in caso di morte o grave infer-
mitd della madre, ovvero nel caso di abban-
dono da parte della stessa o di affidamento del
bambino al solo padre).

Una incidenza indiretta potrebbe perd rinve-
nirsi nel fatto che secondo la giurisprudenza
della Corte Costituzionale e delle Sezioni Unite
della Corte di Cassazione I'art. 18 non deve
considerarsi applicabile esclusivamente solo
alle ipotesi di invaliditd del licenziamento

| medici

espressamente contemplate nella legee. aven-
do assunto carattere di portata sanzionatoria
generale (sempre ove le dimensioni occupa-
zionali o consentana).

In ipotesi di licenziamento nullo della lavora-
trice madre o del padre lavoratore. nell’abito
di applicazione dell’art. I8 della Statuto. si pud
quindi oggi fondatamente rivendicare 1'appli-
cazione di tale norma anche per la misura mi-
nima del risarcimento da licenziamento illegit-
timo (5 mensilitd) e per la facoltd di scegliere
"indennita sostitutiva (15 mensilitd) in luogo
della reintegrazione, trattandosi certamente di
licenziamento anche privo di giusta causa o

sulla riforma Sirchia

< La riforma Sirchia & un inganno per i cittadini e per gli stessi me-
dici. D'ora in poi chi avra bisogno di prestazioni sanitarie sara co-
siretio a passare dalla struttura privata dove il medico esercita la
libera professione senza limiti né controlli, questo se potrd per-
metiersi di pagare. In caso contrario,assistera ad un allunga-
mento ulteriore delle liste di attesa negli ospadali, dove i medi-

ci sceglieranno di recarsi nel tempo che non dedicano all'atti-

vita privata.

< | medici che intendono continuare a lavorare nella strut-
tura pubblica, al di la delle gratuite affermazioni del mini-
siro Sirchia, a causa dell’'abolizione dell'indennita di esclu-
sivita, vedranno, invece, decurtato il loro stipendio, cosi

come gia annunciato dalle Regioni.

% |l risultato complessivo sara la fine dell'assistenza
negli ospedali pubblici a favore delle strutiure private
con ricadute negative per le tasche e la saluie dei
cittadini ed anche per la professionalitd degli stes-

si medici che ancora oggi credono nel servizio sa-

nitario nazionale.

(ordine del gioro approvato allunanimita dal
Comitato Direliivo nazionale del 4-5 aprile 2002).
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giustificato motivo. Un domani che la norma
venisse abrogata tale facoltd verrebbe meno e
rimarrebbe la sola tutela prevista dalla legee n.
1204/1971.

Licenziamento per causa di matrimonio.
Come nel caso precedente, la tutela dal licen-
zigmento per causa di matrimonio & garantita
da una norma (la legge n. 7/1963) diversa dal-
lo Statuto deti lavoratori, che trova pacifica ap-
plicabilitd a prescindere dal numero dei di-
pendenti in caso di licenziamento intfimato nel
periodo che va dalla data di richiesta di pub-
blicazioni a un anno dalla data di celebrazio-
ne del matrimonio; ed anche qui in ipotesi di
licenziamento nullo & prevista "la correspon-
sione, a favore della lavoratrice allontanata dal
lavoro, della retribuzione globale di fatto sino
al giomo della riammissione in servizio”.
Altri casi di divieto di licenziamento

Altre disposizioni di legge inoltre vietano il li-
cenziamento a prescindere dal numero del di-
pendenti: art. 2110 del codice civile, che ga-
rantisce il diritto alla conservazione del posto
di lavoro in caso di malattia, per il periodo "di
comporto” previsto dai contratti collettiviz il

DPR n. 237/1964 ed-il -DLCPS n. 303/1946
che prevede il diritto alla conservazione del
posto del lavoratore chiamato in servizio di le-
va. fino al trentesimo giomo successivo al con-
gedo; 'art. 2111 del codice civile e la legge n.
370/1955 che prevedono il diritto alla conser-
vazione del posto del lavoratore richiamato al-
¢ armi. fino a tre mesi dalla ripresa dell’oc-
cupazione,

Valgono le stesse considerazioni svolte per il
licenziamento della lavoratrice madre (o del pa-
dre lavoratore) in ipotesi di violazione della
norma: Ove ci si trovi sotto 1 16 dipendenti si
applica la specifica tutela prevista dalla legee
del 1963 per il caso di licenziamento per cau-
sa di matrimonio ¢ 1 principi di diritto comune
per gli altri casi, mentre per le imprese (o da-
tori di lavoro in genere) di mageiori dimensio-
ni polra essere, oggi, invocata ['applicazione
dell’art. 18 della Statuto, anche per la misura
minima del risarcimento da licenziamento ille-
gittimo (5 mensilitd) e per la facolta di scegliere
Iindennitd sostitutiva (13 mensilita) in luogo
della reintegrazione. Tale possibilita verrebbe
meno in caso di abrogazione dell’art. [8.

IMMIGRAZIONE

Tuoka
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