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n. 125 del 2022. – 4. La giurisprudenza di legittimità sulla nozione di fatto posto a base del licenziamento 

per g.m.o. 5. (Segue) ..e conseguenze dell’interpretazione. – 6. Sull’equiparazione tra fatto posto a base 

del licenziamento ed estremi del giustificato motivo oggettivo: un primo profilo critico. – 7. La peculiare 

ipotesi del licenziamento per soppressione di mansioni omogenee e fungibili. – 8. Sul rapporto tra 

sanzioni per licenziamenti individuali e collettivi. – 9. Sul possibile ricorso al motivo “organizzativo” in 

funzione elusiva. – 10. Sui possibili profili di illegittimità costituzionale del Jobs Act; 11. (Segue) 

Differente distribuzione delle tutele rispetto alla disciplina dell’art. 18 St. lav. – 12. (Segue) Differente 

rilevanza attribuita a fattori rimessi a scelte imprenditoriali. – 13. (Segue) L’impianto sanzionatorio nelle 

piccole imprese: il monito della sentenza n. 183 del 2022. – 14. Il regime della prescrizione nella nuova 

cornice normativa. – 15. Conclusioni. 

 

1. La Corte costituzionale, con sentenza n. 125/2022, ha di recente dichiarato l’illegittimità 

costituzionale dell’art. 18 comma 7 secondo periodo St. lav. nella parte in cui prevede che l’insussistenza 

del fatto, per condurre all’applicazione della reintegrazione, debba essere connotata anche dal carattere 

manifesto. Alla base di tale statuizione vi è il riconoscimento dell’indeterminatezza di tale connotazione1 

e della mancanza di un maggiore disvalore nell’accertamento di tale carattere manifesto, che di per sé non 

rende più grave il licenziamento2. 

Questa sentenza si colloca nel solco di una serie di interventi della Corte costituzionale (le sentenze nn. 

194 del 2018, 150 del 2020 e 183 del 2022 sul Jobs Act, e la n. 59 del 2021 sull’art. 18 St. lav.), a loro volta 

strettamente interconnessi alle pronunce della Corte di Cassazione in materia di giustificato motivo 

oggettivo. Questa evoluzione si osserva tanto con riferimento all’interpretazione dell’art. 3 legge n. 

                                                
*Professore Associato di diritto del lavoro, Università degli Studi di Perugia, Dipartimento di Giurisprudenza. 
1 Punto 9 in diritto, connesso alla mancanza di parametri attendibili e coerenti (9.1), alla contraddizione con un assetto 
normativo che conferisce rilievo al fatto e così valorizza elementi oggettivi (9.2), nonché un’ingiustificata distinzione rispetto 
al licenziamento disciplinare, ove tale distinzione non rileva (9.3, in conformità al punto 9 in diritto della sentenza Corte Cost. 
n. 59/2021) 
2 Punto 10 in diritto. Secondo la Corte il giudizio sul disvalore appare riconnesso a contingenze processuali (10.1), con 
incongruenze anche sul piano dei rimedi (10.2), e conseguente irragionevole e sproporzionato aggravio processuale (10.3). 
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604/1966 sulla fattispecie, quanto all’impianto sanzionatorio, che già sulla base del testo originario delle 

norme aveva alimentato sin dal 2012 un vivacissimo dibattito dottrinale3. 

Di conseguenza, i tempi sembrano maturi per tentare di riordinare ed analizzare i principali passaggi 

evolutivi nella giurisprudenza costituzionale e di legittimità, e valutarne le implicazioni anche sul piano 

sistematico. 

 

2. In origine (18 luglio 2012, data di entrata in vigore della legge n. 92), il Giudice, in caso di manifesta 

insussistenza del fatto posto a fondamento del licenziamento, poteva reintegrare il lavoratore: la dottrina si 

è lungamente divisa tra un’interpretazione letterale di tale opzione4 e un’interpretazione adeguatrice del 

testo legale, tesa a leggervi in realtà un vero e proprio obbligo di reintegrazione per il giudice5. 

Con la sentenza n. 59 del 2021 si è stabilito che la manifesta insussistenza del fatto debba e non possa 

determinare la reintegrazione, ritenendo l’opzione irragionevole e priva di criteri univoci per la decisione 

demandata al giudice6. 

Era inevitabile che si giungesse a sondare anche la ragionevolezza del criterio dell’insussistenza 

“manifesta”, un requisito previsto solo per i licenziamenti per motivo oggettivo, da tempo considerato 

irrilevante dalla dottrina7.   

E anche in questo caso, proprio l’assenza di criteri certi sui quali radicare la distinzione tra insussistenza 

manifesta e non manifesta del fatto ha indotto il giudice delle leggi, con sentenza n. 125 del 2022, a 

dichiarare costituzionalmente illegittima anche la norma nella parte in cui prevedeva tale connotazione. 

 

3. Quest’ultimo intervento della Corte, con una tecnica analoga a quella utilizzata nella sentenza n. 

59 del 2021, elimina il frammento della disposizione che rende la norma contraria alla Costituzione (il 

                                                
3 Ex multis, oltre al celebre numero dei Colloqui giuridici sul lavoro, 2012, con numerose interpretazioni dottrinali, si vedano A. 
Maresca, Il nuovo regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo: le modifiche dell’art. 18 Statuto dei lavoratori , in Riv. it. dir. lav., 2, 2012, 
415 ss.; A. Vallebona, La riforma del lavoro 2012, 2012; F. Carinci, Ripensando il “nuovo” articolo 18 dello Statuto dei lavoratori, in Dir. 
rel. ind., 2, 2013, 287 ss.; M. Persiani, Il fatto rilevante per la reintegrazione del lavoratore illegittimamente licenziato, in Arg. dir. lav., 1, 
2013, 1 ss.; G. Santoro-Passarelli, Il licenziamento per giustificato motivo e l’ambito della tutela risarcitoria, in Arg. dir. lav., 2, 2013, 231 
ss.; Id., Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo, in Dir. rel. ind., 2015, 58 ss.; C. Cester, Variazioni sul giustificato motivo oggettivo 
di licenziamento, in Arg. dir. lav., 2017, 2017, 4-5, 874 ss.; A. Perulli (a cura di), Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo, 
Giappichelli, Torino, 2017; P. Tosi, Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo: un equilibrio fragile, in Arg. dir. lav., 2018, 759 ss.; 
S. Giubboni, Anni difficili. I licenziamenti in Italia in tempi di crisi, Giappichelli, Torino, 2020. 
4 A. Vallebona, La riforma.., cit., 58.; C. Pisani, L’ingiustificatezza qualificata del licenziamento: convincimento del giudice e onere della prova, 
in Mass. giur. lav., 2012, 10, 745 ss. e più di recente Id., Dubbi (infondati) sull’insussistenza qualificata, in Dir. rel. ind., 2021, pp. 868-
9; M. Marazza, L’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, in Arg. dir. lav., 2012, 625. 
5 A. Maresca, Il nuovo regime sanzionatorio, cit., 442-3; G. Santoro-Passarelli, Il licenziamento per giustificato motivo, cit., 237-8. 
6 Ex multis M. Magnani, Il terribile diritto. Riflessioni sull’attuale regime del licenziamento tra giurisprudenza e legislatore, in Riv. it. dir. lav., 
2, 2021, 169 ss.; A. Perulli, La disciplina del licenziamento per g.m.o. dopo Corte costituzionale n. 59/21; in Riv. it. dir. lav., 2, 2021, 187 
ss.; S. Bellomo, A. Preteroti, La sentenza della Corte costituzionale n. 59/2021 sull’art. 18 St. lav.: una questione di (inaccettabile) 
discrezionalità, in Federalismi.it, n. 13, 2021, 1 ss.; E. Ghera, Le tre sentenze della Corte costituzionale sul regime sanzionatorio del 
licenziamento illegittimo. Interrogativi e prospettive, in Riv. it. dir. lav., 1, 2022, 3 ss.; C. Pisani, Le tecniche di tutela nell’età della giurisdizione, 
Relazione Aidlass 2022, Torino, spec. 34 ss. (dattiloscritto www.aidlass.it).  
7 M. Persiani, Intervento, in Colloqui giuridici sul lavoro, cit., 2012, pp. 67-8; A. Maresca, Il nuovo regime sanzionatorio, cit., 443; in 
giurisprudenza App. Torino 6 maggio 2014; Trib. Napoli 3 giugno 2013. 
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carattere “manifesto” dell’insussistenza), senza che sia necessario un successivo intervento del legislatore, 

ed opera così una riscrittura della disposizione in conformità al dettato costituzionale8. 

Così, la mera, e non più la manifesta, insussistenza del fatto, determina necessariamente l’applicazione 

della tutela reale. 

La declaratoria di illegittimità costituzionale produce effetto con la sola comunicazione del dispositivo, e 

non esclude l’estensione degli effetti della pronuncia ai rapporti giuridici sorti anteriormente ad essa, 

purché ancora pendenti e cioè non esauriti, intendendo per tali quelli che, in applicazione della disciplina 

precedente alla pronuncia, facciano ormai stato tra le parti, i loro eredi e gli aventi causa o siano 

inoppugnabili per intervenuta prescrizione o decadenza9.  

 

4. Con la sentenza n. 125 del 2022, la Corte costituzionale non si limita a sancire l’eliminazione del 

requisito del carattere manifesto dell’insussistenza per l’applicazione della tutela reale. 

Infatti, stando al tenore  letterale dell’art. 18, comma 7, secondo periodo, vigente prima dell’ultimo 

intervento della Corte, il carattere manifesto dell’insussistenza, sia pure in modo ambivalente, 

rappresentava il criterio per la graduazione di gravità, interna alla nozione di ingiustificatezza, che 

caratterizzava il licenziamento ingiustificato meritevole della tutela reale in luogo di quella indennitaria10, 

e ciò specialmente dopo la sentenza n. 59/2021 che aveva eliminato il potere di scelta del giudice del 

lavoro sulla sanzione da applicare. 

Nel momento in cui la sentenza n. 125/2022 elimina questo criterio, a causa della sua ambivalenza, 

permane integra la necessità di distinguere tra l’insussistenza del fatto che conduce alla reintegrazione e 

le altre ipotesi di illegittimità del licenziamento per g.m.o. che conducono alla tutela indennitaria11.  

Si tratta indubbiamente di una distinzione difficoltosa, posto che secondo l’orientamento attualmente 

prevalente nella giurisprudenza di legittimità12, e in linea con le sollecitazioni di parte della dottrina13, “il 

                                                
8 Per un precedente in tal senso v. Corte Cost. n. 251 del 2016, che non ha condotto ad interventi legislativi attuativi. 
9 Cass. Civ., sez. III, 11 aprile 1975, n. 1384; Cass. 1 febbraio 1996, n. 891, in Lavoro e previdenza oggi, 1997, 1012, Cass. civ. sez. 
III 28 luglio 1997 n. 7057; Cons. St., Sez. IV, 21 luglio 2000, n. 4035, in Foro amministrativo, 2000, 2619; Cass. 9 gennaio 2004, 
n. 113, in Diritto e giustizia, 2004, 7, p. 113 e con la dottrina G. Zagrebelsky, Voce Processo costituzionale, in Enciclopedia del diritto, 
1987, XXXVI, p. 629: questo è l’effetto interpretativo del disposto legale (art. 30 l. n. 87/1953), alla cui stregua “Le norme 
dichiarate incostituzionali non possono avere applicazione dal giorno successivo alla pubblicazione della decisione”. 
10 G. Santoro-Passarelli, Il licenziamento per giustificato motivo, cit., 237 e C. Cester, Il progetto di riforma della disciplina dei licenziamenti, 
cit., 576-7. In giurisprudenza Cass. 18 novembre 2019, n. 29893. 
11 Per prime riflessioni sulla distinzione tra i due concetti, ex multis ed oltre agli autori già citati supra, si rinvia a M. Marazza, 
L’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, in Arg. dir. lav., 2012, 627-9. 
12 Questa linea interpretativa è ormai consolidata e riscontrabile in molteplici pronunce: Cass. 2 maggio 2018, n. 10435; conf. 
Cass. 11 novembre 2019, n. 29101-10; Cass. 8 gennaio 2019, n. 181; Cass. 12 dicembre 2018, n. 32159 e 32513; Cass. 5 
dicembre 2018, n. 31496; Cass. 25 luglio 2018 n. 19732; Cass. 25 giugno 2018 n. 16702; Cass. 13 giugno 2016, n. 12101; Cass. 
22 marzo 2016, n. 5592, con nota critica di M. Persiani, Licenziamento per giustificato motivo oggettivo e obbligo di repechage, in Giur. 
It., 2016, 1166 ss.; Cass. 20 ottobre 2017, n. 24882; Cass. 24 settembre 2019, n. 23789; Cass. 11 novembre 2019, n. 29099; 
Cass. 27 dicembre 2021, n. 41586. 
13 In q. senso già A. Perulli, Fatto e valutazione giuridica del fatto nella nuova disciplina dell’art. 18 st. lav. ratio ed aporie dei concetti normative, 

in Arg. Dir. Lav., 2012, 4-5, 800; V. Speziale, La riforma del licenziamento individuale tra diritto ed economia, in Riv. it. dir. lav., 3, 2012, 

563; L. Zoppoli, Flex/insecurity. La riforma Fornero (l. 28.6.2012, n. 92) prima, durante e dopo, Editoriale scientifica, Napoli, 2012, 

137-138; P. Albi, Il licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo, in M. Cinelli, G. Ferraro, O. Mazzotta (a cura di), Il nuovo 
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riferimento legislativo alla manifesta insussistenza del fatto posto a base del licenziamento va inteso con 

riferimento a tutti e due i presupposti di legittimità della fattispecie”. 

Per tali si intendono, da un lato, le ragioni, comprensive del nesso causale tra esse e la scelta del 

singolo lavoratore, ormai considerato un corollario delle prime14, dall’altro l’assolvimento dell’obbligo di 

ripescaggio, id est l’impossibilità di collocare altrove il lavoratore.  

I recenti interventi della Corte costituzionale sull’art. 18 St. lav.15 avallano la suddetta interpretazione 

della Cassazione, perché dopo aver ribadito il carattere di extrema ratio che deve connotare ogni 

licenziamento per g.m.o., riconoscono che il fatto all’origine del licenziamento non è identificato 

solamente con le ragioni di cui all’art. 3 legge n. 604/1966, ma anche con il nesso causale, e con 

l’impossibilità di collocare altrove il lavoratore (repechage o prova di inutilizzabilità). 

Il giudice delle leggi, dunque, recepisce l’interpretazione della giurisprudenza di legittimità e supera 

quei primi tentativi della giurisprudenza di merito16 e di parte della dottrina17, tesi a sottolineare la natura 

giurisprudenziale e non legale del requisito del repechage, oltre all’impossibilità di imporre la prova di un 

fatto giuridico per mezzo di un elemento negativo. 

Di talché anche la singola carenza, ormai anche non più manifesta, di uno dei requisiti (ragioni e 

nesso, repechage) può integrare l’insussistenza del fatto posto a base del licenziamento18. 

 

5. Se qualsiasi licenziamento per g.m.o. di lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015 conduce alla 

reintegrazione in mancanza di uno solo dei tre presupposti che integrano il g.m.o., l’applicazione della 

tutela indennitaria può specularmente essere concepita – come riconosce la stessa sentenza n. 125/2022 

– solo in ipotesi nelle quali l’illiceità del recesso non discende dalla carenza dei requisiti della fattispecie. 

Difatti, come detto, la mancata prova dei (tre) requisiti del giustificato motivo oggettivo, singolarmente e 

congiuntamente considerati, si identifica con l’insussistenza del fatto.  

Se ci si limitasse a questa considerazione, non esisterebbe più alcun margine di distinzione tra la nozione 

di fatto, di cui al secondo periodo del comma settimo, art. 18 St. lav., e la nozione di estremi del 

giustificato motivo oggettivo, di cui all’art. 3 l. n. 604 del 1966. 

                                                
mercato del lavoro dalla riforma Fornero alla legge di stabilità 2013, Torino, Giappichelli, 2013, 275; C. Ponterio, Il licenziamento per 

motivi economici, in Arg. dir. lav., 2013, 1, 73 ss.; contra G. Santoro-Passarelli, Il licenziamento per giustificato motivo, cit., 236 ss. e la 

prima giurisprudenza di merito sull’art. 18 St. lav.: Ord. Trib. Milano 22 novembre 2012; Ord. Trib. Milano 28 novembre 

2012, in Dir. rel. ind., 2013, 152 ss., nt. G. Santoro-Passarelli, Licenziamento per giustificato motivo oggettivo e ambito della tutela 

risarcitoria. 
14 Ma v. Cass. 28 marzo 2019, n. 8661 e Cass. 19 novembre 2019, n. 30070 e in dottrina M. Marazza, op. cit., 627-8. 
15 Punto 9 in diritto Corte Cost. n. 59/2021, punto 8 in diritto Corte Cost. n. 125/2022. 
16 Ord. Trib. Milano 28 novembre 2012, cit. 
17 Da subito G. Santoro-Passarelli, Il licenziamento per giustificato motivo e l’ambito della tutela risarcitoria, in Arg. dir. lav., 2, 2013, 236 

ss. e più di recente P. Tosi, Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo: un equilibrio fragile, cit., § 4. 
18 Espressamente Cass. 12 dicembre 2018, n. 32159. 
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Invece, per la Corte costituzionale residua ancora uno spazio per la tutela indennitaria, quando l’illiceità 

discenda dalle modalità di esercizio del potere di scelta del lavoratore da licenziare all’esito 

dell’accertamento della necessità di soppressione. In particolare, quando tale scelta sia contraria ai principi 

di correttezza e buona fede, come a suo tempo suggerito dalla dottrina19, dunque solamente nel caso di 

soppressione di posizioni lavorative rispetto alle quali sia occupato in azienda personale omogeneo e 

fungibile. Tutto ciò, beninteso, può essere accertato solo dopo aver verificato l’esistenza del fatto posto 

a base della decisione di ridurre il personale, ossia la necessità della soppressione del posto di lavoro, la 

cui mancanza comporterebbe comunque la reintegrazione20. 

Appare pertanto evidente come l’intervento della Corte costituzionale abbia delineato una norma 

assolutamente diversa rispetto alla voluntas legislatoris dell’epoca, che era orientata a circoscrivere la tutela 

reale alle sole ipotesi più gravi di illegittimità del licenziamento21, ma non v’è dubbio che l’evoluzione del 

diritto vivente possa consentire interpretazioni correttive. 

 

6. Un profilo critico attiene, dunque, alla necessità di attribuire un effettivo ambito applicativo all’art. 

18, comma 7, terzo periodo, nella parte in cui applica la tutela indennitaria ad ipotesi di licenziamento 

privo di g.m.o. ma che siano al contempo connotate dalla sussistenza del fatto. Queste ipotesi devono 

esistere ed essere effettivamente individuate, al fine di riconoscere un ambito applicativo concreto alla 

disposizione di legge così come riformulata all’esito degli interventi della Corte Costituzionale, ed evitare 

che la stessa possa essere considerata una norma apparente. 

Su questo punto l’interpretazione della Corte costituzionale, nell’accogliere gli orientamenti della 

giurisprudenza di legittimità, mostra i maggiori profili di delicatezza argomentativa. 

Infatti, nel licenziamento disciplinare, dove pure è prevista un’alternativa tra tutela reale e indennitaria 

ai sensi dei commi quarto e quinto dell’art. 18 St. lav., questo dualismo appare ancora configurabile, 

seppure in ambiti molto ridotti22, poiché si può perlomeno ancora ipotizzare, in via generale, la sussistenza 

di un illecito disciplinare che non sia punito con sanzioni conservative sulla base delle previsioni dei 

contratti collettivi, ma per il quale sia considerata comunque sproporzionata la sanzione del licenziamento 

disciplinare.  

Nel licenziamento per motivo oggettivo, invece, dopo l’intervento della Corte cost. n. 125/2022, l’unico 

elemento rimasto per sostenere che l’art. 18, comma 7, terzo periodo St. lav. abbia ancora un margine di 

applicazione concreto si individua esclusivamente nella (particolarissima) ipotesi della violazione dei 

criteri di scelta nel caso in cui vi siano più maestranze adibite a mansioni fungibili.  

                                                
19 Cfr. già C. Cester, Il progetto di riforma della disciplina dei licenziamenti: prime riflessioni, in Arg. dir. lav., 3, 2012, p. 577.  
20 Da ultimo Cass. 19 maggio 2021, n. 13643 e v. già Cass. 8 luglio 2016, n. 14021. 
21 In q. senso C. Pisani., Le tecniche, cit., 43-44. 
22  A maggior ragione dopo le sentenze Cass. 11 aprile 2022 n. 11665 e Cass. 26 aprile 2022 n. 13065, alla stregua delle quali è 
consentita al giudice la sussunzione della condotta contestata nella previsione contrattuale di sanzioni disciplinari conservative, 
anche laddove sia espressa attraverso clausole generali o elastiche. 
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Ma il terzo periodo del comma settimo fa riferimento ad “altre ipotesi nelle quali non ricorrono gli estremi 

del giustificato motivo oggettivo”: dunque si potrebbe ritenere che tali ipotesi debbano essere 

necessariamente più di una, mentre il giudice delle leggi ne indica solo una e non paiono configurabili 

altre. 

Peraltro, a stretto rigore, la ricorrenza della violazione dei criteri di scelta potrebbe non configurare 

neppure un’ipotesi nella quale non ricorrono gli estremi del giustificato motivo oggettivo (i quali anche 

in tal caso, come detto, sono tutti e tre sussistenti), bensì un’ipotesi di illegittimità del licenziamento 

generata dall’esercizio del potere di recesso in contrasto con i generali principi di correttezza e buona 

fede. 

 

 

7. Nell’ipotesi del licenziamento per soppressione di personale omogeneo e fungibile, a ben vedere, 

l’applicazione di criteri di buona fede e correttezza23, tendenzialmente riconducibili in via analogica ai 

criteri sussidiari di cui alla legge n. 223/199124, seppure non automaticamente25, non è solamente 

effettuata a valle della decisione di sopprimere il posto di lavoro.  

Come è stato sottolineato26, infatti, tale applicazione opera specularmente ed alternativamente ai criteri 

del nesso di causalità e della impossibilità di ricollocazione (in quanto tutte le posizioni lavorative sono 

equivalenti e tutti i lavoratori sono potenzialmente licenziabili). 

Svolgendo questo ragionamento, si potrebbe riscontrare un certo grado di incongruenza nella distinzione 

tra mancato assolvimento dell’onere probatorio sull’inutilizzabilità del lavoratore in altre posizioni 

funzionali, e mancato assolvimento dell’onere probatorio sulla corretta individuazione del lavoratore da 

licenziare tra le varie posizioni funzionali. 

In altri termini, potrebbe essere giuridicamente labile sostenere, da un lato, che la mancata prova di 

inutilizzabilità della prestazione, per definizione effettuata a valle, in un momento successivo alla scelta 

imprenditoriale di procedere al licenziamento27, debba rientrare – usando le parole della Corte – tra “i 

vizi più gravi, che investono il nucleo stesso e le connotazioni salienti della scelta imprenditoriale, 

confluita nell’atto di recesso” e, dall’altro, affermare che proprio il requisito elaborato dalla giurisprudenza 

in sostituzione di tale verifica, non attenga al fatto, e dunque non conduca all’invalidità dell’atto espulsivo. 

La labile distinzione può essere ricostruita nei seguenti termini. Nel caso dell’obbligo di repechage il 

ricollocamento va valutato ad organizzazione invariata o, più precisamente, senza incidenza sulla 

                                                
23 Cass. 28 marzo 2011, n. 7046. 
24 Cass. 9 maggio 2002, n. 6667; Cass. 25 settembre 2018, n. 22672; Cass. 7 agosto 2020, n. 16856. 
25 Cass. 28 febbraio 2019, n. 5996; Cass. 25 settembre 2018, n. 22672, cit. 
26 P. Tosi, op. cit., nt. 22. 
27 È la conclusione di G. Santoro-Passarelli, Licenziamento per giustificato motivo oggettivo e ambito della tutela risarcitoria, cit. 
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posizione degli altri lavoratori e senza necessità che venga intimato alcun atto di recesso (di qui 

l’insussistenza del motivo).  

Nel caso della violazione dei principi di correttezza e buona fede, invece, la scelta implica comunque il 

sacrificio della posizione di un collega e, quindi, conduce sempre e comunque ad un licenziamento per il 

medesimo motivo (che dunque sussiste in generale, pur dovendosi scegliere un altro soggetto). 

Ad ogni modo è fin troppo evidente che il quadro giuridico creato dalla sentenza n. 59/2021 potrebbe 

generare a sua volta un’irrazionalità giuridica di sistema, impedendo una graduazione di tutele che deve 

avere un’effettiva portata applicativa ai sensi dell’art. 18 comma 7 St. lav., secondo e terzo periodo28, 

peraltro secondo una chiara opzione di graduazione della gravità del comportamento datoriale29. 

 

8. Si impone una considerazione: l’unico esempio fatto dalla Corte costituzionale di ambito di 

applicazione della tutela indennitaria, è quello che, nei licenziamenti collettivi (artt. 4 e 24 l. n. 223/1991) 

determina sempre la tutela reale.  

Al riguardo, è lecito domandarsi se sia (ancora) ragionevole questa differenziazione di tutele e su quali 

presupposti possa fondarsi. In passato, si poteva ritenere che tale differenziazione poggiasse sulla 

formulazione originaria dell’art. 18, comma 7, secondo e terzo periodo, St. lav., nella quale (solo per i 

licenziamenti individuali) era prevista una graduazione in base alla gravità del comportamento datoriale, 

tale per cui solo il licenziamento pretestuoso avrebbe condotto (o meglio potuto condurre, prima della 

sentenza 59/21) alla reintegrazione. Dopo gli interventi delle sentenze n. 59 del 2021 e n. 125 del 2022, 

questa differenziazione non sussiste più30. 

Esistono indubbiamente argomenti per sostenere la ragionevolezza della distinzione: permane certamente 

la specialità della disciplina dei licenziamenti collettivi, tradizionalmente giustificata per il notevole 

impatto sociale delle procedure. 

Come pure è noto che nei licenziamenti collettivi i criteri di scelta rappresentano un requisito 

espressamente previsto dalla legge31, peraltro l’unico su cui si possa osservare un forte vaglio giudiziario, 

mentre nei licenziamenti individuali esiste un controllo giudiziale antecedente a tale verifica, quello sulla 

veridicità dell’esigenza aziendale rappresentata nella lettera di licenziamento per ridurre il personale. 

Si potrebbe anche sottolineare il (tendenzialmente) maggiore numero di soggetti coinvolti dalla procedura 

di licenziamento collettivo, tale da giustificare una più forte deterrenza per i casi di errore. 

                                                
28 Se si riconducesse anche la violazione dei criteri di scelta all’insussistenza del fatto, l’art. 18, comma 7, terzo periodo 

St. lav. si rivelerebbe una norma priva di concreto ambito applicativo (norma apparente), e l’interpretazione della Corte 

costituzionale non sarebbe più sostenibile sul piano sistematico. 
29 Da ultimo v. E. Ghera, Le tre sentenze, cit., 19 ss., che opportunamente (23) distingue tra “assenza del presupposto causale” 
e “semplice insufficienza di tale presupposto a giustificazione del licenziamento”. Nello stesso senso M. Magnani, op. cit., 178. 
30 Si condividono le perplessità di E. Ghera, op. cit., 19 e 22. 
31 G. Zilio Grandi, M. L. Picunio, Licenziamenti “economici” e criteri di scelta, in Giur. it., 2018, 6, 1526 ss. 
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E tuttavia non si può omettere di sottolineare come allo stato due fattispecie che presentano tratti identici 

dal punto di vista del soggetto tutelato (i lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015), si vedano riconoscere 

tutele completamente differenti: oggi la violazione dei criteri di scelta, che è considerata l’unica meritevole 

della reintegrazione nel licenziamento collettivo, addirittura più grave dell’omissione della procedura di 

informazione e consultazione, è l’unica ipotesi che, invece,  nei licenziamenti per g.m.o. plurimo di 

personale omogeneo,  permette l’estinzione del rapporto e il riconoscimento della sola tutela indennitaria.  

 

9. Non si può trascurare l’altra, parallela evoluzione della giurisprudenza di legittimità sulla 

fattispecie del giustificato motivo oggettivo, alla cui stregua si possono considerare legittimi i recessi 

intimati per motivo “organizzativo”, svincolati cioè da esigenze di risparmio o perdite economiche.  

In questa prospettiva, il fatto posto a base del licenziamento può identificarsi in un riassetto organizzativo, 

anche per mere finalità di lucro, purché preesistente alla scelta di licenziare ed effettivamente attuato32, e 

le vicende economiche rilevano solo se specificamente addotte dal datore di lavoro a giustificazione del 

licenziamento33. 

Il giudice delle leggi, con la sentenza citata, elimina o comunque riduce sensibilmente i margini di 

applicazione della tutela indennitaria, di tal ché aumenta l’importanza di distinguere tra un licenziamento 

per giustificato motivo organizzativo “genuino”, che non viene sanzionato in alcun modo, e un 

licenziamento privo delle ragioni organizzative, che, per gli assunti prima del 7 marzo 2015, conduce ad 

una reintegrazione pressoché sicura.  

E di fronte alle perplessità evidenziate a più riprese da parte della dottrina, preoccupata di ancorare la 

verifica dei presupposti delle scelte espulsive aziendali a dati obiettivi34, è probabile che la giurisprudenza, 

già oggi attenta a contenere interpretazioni troppo liberistiche o con finalità elusive sul g.m.o. 

organizzativo35, fornisca nuove e più precise delimitazioni della fattispecie. 

In altri termini, la sentenza della Corte Costituzionale rende ancora più urgente una perimetrazione più 

precisa dei confini della fattispecie del giustificato motivo oggettivo di tipo organizzativo, poiché è 

proprio dalla sussistenza o dall’insussistenza del fatto (senza alcun altra connotazione) che transita il 

diritto alla reintegrazione nel posto di lavoro precedentemente occupato, con tutto quel che ne consegue 

in termini di tutela per il lavoratore e di certezza del diritto per le imprese.  

                                                
32 Cass. 7 dicembre 2016, n. 25201, in Foro it., 2017, I,166 ss., nt. G. Santoro-Passarelli, Il licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo “organizzativo”: la fattispecie, e in Arg. dir. lav., 2, 2017, nt. C. Cester, Giustificato motivo oggettivo di licenziamento e difficoltà 
economiche: a proposito di una recente presa di posizione della corte di cassazione; Cass. 3 maggio 2017, n. 10699; Cass. 10 maggio 2022, 
n. 14840; Cass. 26 maggio 2022, n. 17173. 
33 Cass. 15 febbraio 2017, n. 4015. 
34 È la preoccupazione, all’indomani della sentenza, di G. Santoro-Passarelli, Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo 
“organizzativo”, cit., nel tentativo di distinguere tra scelte (insindacabili) e ragioni (verificabili), come di C. Cester, Giustificato 
motivo oggettivo di licenziamento, cit., 167 ss., spec. 169, secondo il quale residua spazio per la verifica di una “consistenza, sul 
piano delle possibili, e pur del tutto discrezionali, scelte economico-organizzative”. 
35 Ad esempio Cass. 14 febbraio 2020, n. 3819. Conf. Cass. 10 maggio 2022, n. 14840. 
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10. Come ha ribadito in più occasioni la stessa Corte Costituzionale36, le garanzie volte a temperare 

il «potere di recesso del datore di lavoro» sono sì «affidate alla discrezionalità del legislatore, sia 

nella scelta dei tempi sia dei modi d’attuazione», ma è pur vero che il legislatore non può 

introdurre tutele differenziate a fronte di fattispecie che presentino tratti identici37.  

 

11. L’interprete odierno potrebbe essere indotto a confrontare la sanzione per licenziamento privo 

di g.m.o. nella disciplina del Jobs Act e quella dell’art. 18 St. lav., così come ridisegnata dalle sentenze 

della Corte costituzionale. Infatti, nel sistema dell’art. 18 St. lav., a parte un’eccezione – quella della 

soppressione di personale omogeneo, che pure potrebbe suscitare perplessità (par. 7) –, nei licenziamenti 

per g.m.o. si applica sempre la tutela reale, mentre nel sistema del Jobs Act questo non accade mai.  

La Corte costituzionale n. 194 del 201838 aveva ritenuto inefficace e irragionevole che due comportamenti 

di identica gravità comportassero tutele differenziate in base al solo dato dell’anzianità lavorativa, e in 

nome di questo ha imposto al giudice di utilizzare altri parametri, che sono poi quelli individuati dall’art. 

8, legge 604/1966 e dall’art. 30, comma 3, legge n. 183/2010.  

Ma proprio entro queste coordinate, non può sfuggire all’interprete come l’evoluzione giurisprudenziale 

abbia restituito un quadro radicalmente opposto rispetto a quello vigente nel 2015 e valutato nel 2018 

dalla sentenza n. 194, che contrasta con gli stessi valori giuridici ivi affermati: un sistema nel quale, infatti, 

le tutele per licenziamento privo di uno o tutti gli estremi del giustificato motivo oggettivo sono di fatto 

determinate esclusivamente in base all’anzianità lavorativa (essere assunti prima o dal 7 marzo 2015). 

Non v’è dubbio che tale impianto potrebbe rimanere indenne da vizi di legittimità costituzionale, ove 

l’interprete soffermasse l’attenzione sul fatto che questa differenziazione è frutto della scelta di un diverso 

legislatore: del resto per la Corte costituzionale, almeno di regola, «il fluire del tempo costituisce, di per 

sé, idoneo elemento di differenziazione delle situazioni soggettive» (sic in materia previdenziale, Corte 

cost. n. 409/198839) e le norme di carattere non retroattivo sono «espressione delle scelte discrezionali 

che competono al legislatore […] con il solo limite della loro non manifesta irragionevolezza» (ord. Corte 

Cost. n. 112/2013). Si tratta di scelte di differenziazione del regime applicabile in ragione del decorso del 

                                                
36 Corte cost. n. 46 del 2000, punto 5, che a sua volta rinvia ai propri precedenti: Corte cost. n. 194 del 1970, Corte cost. n. 
129 del 1976 e Corte cost. n. 189 del 1980.  
37 Sulla questione, nella cornice del Jobs Act, cfr. tra gli altri, G. Proia, Sulla questione di costituzionalità del contratto a tutele crescenti, 
in Riv. it dir. lav, 2017, n. 4, parte II, 780 ss.; M. Martone, Tanto tuonò che piovve: a proposito della legittimità costituzionale del “Jobs 
Act”, in Arg. dir. lav., 2017, 4-5, 1039 ss.; S. Mainardi, L’ordinamento italiano e le “tutele crescenti” contro i licenziamenti illegittimi, in 
Arg. dir. lav., 2017, 4-5, 845 ss. 
38 Su cui, tra gli altri, M. T. Carinci, La Corte costituzionale n. 194/2018 ridisegna le tutele economiche per il licenziamento individuale 
ingiustificato nel “Jobs Act”, e oltre, in WP C.S.D.L.E. "Massimo D'Antona" Collective Volumes - 378/2018. 
39 Cfr. anche Corte cost. n. 320/1995, 273/2011 e ordinanze 212/2008, 170/2009, 61/2010, 325/2010, 31/2011.  
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tempo che, come impianto sistematico, il giudice delle leggi sembra inequivocabilmente avallare anche 

con riferimento al Jobs Act40. 

 

12. Sembra invece più utile sviluppare anche con riferimento al Jobs Act una delle argomentazioni 

utilizzate dal giudice delle leggi nel pronunciarsi sull’art. 18 St. lav., ossia quella che impone un’identica 

risposta sanzionatoria tra licenziamento disciplinare e per g.m.o. per ipotesi di maggiore gravità. 

Il principio evidenziato dalle sentenze nn. 59/2021 e 125/2022 è quello per cui, di fronte alla medesima 

gravità del comportamento datoriale, derivante dalla insussistenza della motivazione addotta, la 

conseguenza sanzionatoria non può essere diversa a seconda della qualificazione attribuita al 

licenziamento dal soggetto che commette la violazione (il datore di lavoro).  

Per questo si è ritenuto inaccettabile che un licenziamento disciplinare pretestuoso ottenesse sempre la 

reintegrazione, mentre un licenziamento per g.m.o. pretestuoso potesse ottenere o non ottenere tale tutela41 in base 

ad una valutazione discrezionale del giudice o solo in caso di manifesta insussistenza42. 

In particolare, al punto 10.1 della sentenza della Corte n. 59/2021 si legge che è “manifestamente 

irragionevole la scelta di riconnettere a fattori determinati dalle scelte del responsabile dell’illecito, 

conseguenze di notevole portata, che si riverberano sull’alternativa fra una più incisiva tutela 

reintegratoria o una meramente indennitaria”. 

Ma proprio sotto questo profilo, ci si può domandare che cosa distingua un licenziamento per un riassetto 

organizzativo inesistente o basato su una sostituzione con un macchinario mai avvenuta nell’unità 

produttiva, da un procedimento disciplinare per inadempimenti non commessi dal lavoratore o allo stesso 

non imputabili, se non la mera scelta qualificatoria operata dal datore di lavoro.  

Questo problema può dirsi ormai risolto nello Statuto dei lavoratori, dopo il duplice intervento della 

Corte costituzionale che riconosce, come detto, pressoché sempre l’applicazione della tutela reale anche 

per il g.m.o. e certamente in ogni ipotesi di licenziamento pretestuoso. 

Questo problema non è invece affatto risolto nel d. lgs. n. 23 del 201543, come si evince ictu oculi 

confrontando i commi 1 e 2 dell’art. 3 d. lgs. n. 23 del 2015, poiché nel licenziamento disciplinare, 

quantomeno a fronte di un licenziamento pretestuoso sotto il profilo dell’addebito (insussistenza del fatto 

contestato), si riconosce la tutela reale, mentre la mancanza dei requisiti del g.m.o., anche se radicale o 

palese (e dunque altrettanto pretestuosa), non conduce mai alla reintegrazione. 

 

                                                
40 M. Magnani, op. cit., 184: “L’impressione è che il Jobs Act segni un punto di non ritorno, dopo che la Corte costituzionale, 
correggendone i duri automatismi più che distruggerlo, l’ha avallato”. 
41 Punto 9 in diritto della sentenza n. 59 del 2021. 
42 Punto 9.3 in diritto della sentenza n. 125 del 2022. 
43 G. Pellacani, Licenziamento per motivi economici illegittimo, “manifesta insussistenza” e reintegrazione nell’art. 18 dello Statuto dei lavoratori: 
il legislatore scrive “può”, la Corte costituzionale sostituisce con “deve”, in WP CSDLE.it, "Massimo D'Antona".IT – 436/2021, 10. 
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13. Confrontando gli impianti sanzionatori tracciati dalla legge n. 92 del 2012 e dal d. lgs. n. 23 del 2015, 

non sembra sfuggire ad alcuni rilievi neppure il quadro sanzionatorio previsto per le piccole imprese. 

La Corte costituzionale, con sent. n. 183/2022, dichiara la questione di legittimità dell’art. 9 d. lgs. n. 23 

del 2015 inammissibile, ritenendo di dover salvaguardare la discrezionalità legislativa, ma non manca di 

porre in discussione il regime sanzionatorio delle piccole imprese, aggiungendo un monito al legislatore 

ad intervenire in futuro e riservandosi di provvedere direttamente in caso di inerzia legislativa a fronte di 

nuove ordinanze di rimessione. 

 La sanzione contro il licenziamento ingiustificato viene ritenuta inadeguata, in ragione del “limitato 

scarto tra il minimo e il massimo determinati dalla legge”, che secondo la Corte “conferisce un rilievo 

preponderante, se non esclusivo, al numero dei dipendenti”, a scapito degli altri criteri e senza fornire 

parametri adattabili alle particolarità delle vicende concrete. 

La prima tentazione potrebbe essere quella di rilevare che il sistema non è affatto differente da quello 

delineato dall’art. 8 legge n. 604 del 1966. E tuttavia proprio sul mutamento di contesto si annida la 

considerazione più rilevante della Corte costituzionale, muovendo dal presupposto che il criterio del 

numero dei dipendenti, oggi, «in un quadro dominato dall’incessante evoluzione della tecnologia e dalla 

trasformazione dei processi produttivi»44, non è indicativo della effettiva forza economica del datore di 

lavoro, almeno nelle piccole imprese. In questi contesti, spesso ormai altamente automatizzati e lontani 

dal modello social-tipico dell’impresa fordista, ad un ridotto numero di dipendenti possono corrispondere 

cospicui investimenti in capitali e un consistente volume di affari. A tale considerazione di inadeguatezza 

si può aggiungere un dato ulteriore: la soglia numerica non è intaccata in presenza di stagisti, apprendisti, 

collaboratori coordinati e continuativi, nonché di lavoratori somministrati, sempre più numerosi da 

qualche anno a questa parte nella maggior parte delle realtà aziendali.  

Bisogna però riconoscere che, se si accogliesse l’indicazione della Corte, il criterio sarebbe oggi inadeguato 

non solo con riferimento all’art. 9 d. lgs. n. 23/2015, ma anche all’art. 8 legge n. 604/1966, che di fatto 

presenta soglie pressoché identiche45, e criteri di calcolo dell’indennità risarcitoria non più così differenti 

dopo l’intervento della sentenza n. 194 del 2018. 

 

14. Non v’è dubbio che gli interrogativi suscitati dall’evoluzione del diritto vivente, specie con riferimento 

all’art. 18 St. lav., riguardino oggi anche la materia della prescrizione. 

È possibile domandarsi se, ed eventualmente in quali termini l’estensione dell’ambito di applicazione della 

reintegrazione di cui all’art. 18 St. lav., operata in modo indubbio dalle sentenze nn. 59/2021 e 125/2022 

per il licenziamento per g.m.o., e dalla giurisprudenza di legittimità per il licenziamento disciplinare 

                                                
44 Corte cost. n. 183 del 2022, punto 5.2 parte in diritto. 
45 Infatti, la soglia massima dell’indennità è innalzata a 10 o 14 mensilità solo per datori di lavoro con oltre quindici dipendenti.  
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sproporzionato46, possa influire sul riconoscimento della natura di rapporti resistenti a quelli instaurati 

nelle medio-grandi imprese. 

Si potrebbe ipotizzare che il ritorno ad un’applicazione pressoché generalizzata della tutela reale contro 

il licenziamento ingiustificato possa avere incidenza sul regime di decorrenza della prescrizione.  

Non è di questo avviso la giurisprudenza di legittimità, recentemente pronunciatasi affermando che il 

termine di prescrizione dei diritti di credito retributivo, dopo le modifiche dell’art. 18 St. lav., decorre 

dalla fine del rapporto “per la mancanza dei presupposti di predeterminazione certa delle fattispecie di 

risoluzione e soprattutto di una loro tutela adeguata”, perché l’intervento giudice delle leggi non avrebbe 

reso la reintegrazione “la forma ordinaria di tutela contro ogni ipotesi di illegittimità del licenziamento”47. 

In realtà, appaiono controvertibili l’espressione letterale e l’impostazione argomentativa utilizzate dalla 

Corte Suprema con riferimento all’attuale sistema dell’art. 18 St. lav.: infatti, tanto con riferimento al 

licenziamento disciplinare, quanto al licenziamento per g.m.o., la reintegrazione non si pone come 

rimedio esclusivo, ma di certo è divenuto proprio il rimedio ordinario, perché la tutela indennitaria è ridotta 

a un’eccezione, mentre è il rimedio esclusivo solo per la nullità e violazione dei divieti di licenziamento. 

Invece, potrebbe essere dirimente il primo aspetto della valutazione della sentenza (spec. punto 8), perché 

è basato sul fatto che “l’individuazione del regime di stabilità sopravviene .. all’esito dell’accertamento in 

giudizio, e quindi necessariamente ex post: così affidandone l’identificazione o meno, al criterio del caso per 

caso”. Accogliendo questa lettura, anche nell’attuale regime dell’art. 18 St. lav. non sarebbero affatto fugati 

i rischi di metus del lavoratore anche nell’ambito del licenziamento ingiustificato48.  

Ma si potrebbe ricordare che all’epoca in cui fu emessa la sentenza Corte cost. n. 63 del 1966, l’esempio 

coevo di disciplina idonea ad assicurare la resistenza del rapporto, ossia le disciplina del pubblico impiego 

(D.P.R. n. 3 del 1957) disponeva che la “ricostituzione del rapporto” potesse avvenire mediante 

“annullamento del provvedimento di risoluzione”, oppure per “reintegrazione dell’impiegato destituito” 

o, infine (art. 132), per “riammissione in servizio”49. 

In quest’ultima ipotesi, la riammissione, la decorrenza dell’anzianità presupponeva l’estinzione del 

rapporto precedente, perché decorreva dalla data del provvedimento di riammissione (art. 132) ed inoltre 

il rimedio non costituiva un obbligo per la pubblica amministrazione, ma una mera facoltà, tant’è che 

l’applicazione di tale rimedio non solo necessitava di una richiesta da parte del lavoratore, ma implicava 

un giudizio altamente discrezionale della p.a.: dunque neppure nel sistema legislativo di tutela dei pubblici 

                                                
46 Si fa riferimento alle sentenze Cass. 11 aprile 2022 n. 11665 e Cass. 26 aprile 2022 n. 13065, già menzionate. 
47 Cass. 6 settembre 2022, n. 26246, punti 7.2, 8 e 9 in diritto per il primo virgolettato, punto 7.2 per il secondo. 
48 È la conclusione cui perviene anche O. Mazzotta, Prescrizione dei crediti di lavoro e stabilità: attualità di un dibattito antico, in Labor, 
2022, 2, 19. Contra, R. De Luca Tamajo, Il regime della decorrenza della prescrizione dei crediti retributivi dei lavoratori, in Labor, 2022, 
2, 154, valorizzando il fatto che la reintegrazione non è riconosciuta solo per licenziamento ritorsivo, ma anche laddove il 
datore di lavoro non riesca a provare la sussistenza del fatto. 
49 Cfr. P. Virga, Il pubblico impiego, Vol. 1, 1973, Milano, 708 ss; in giurisprudenza Cons. Stato, 10 novembre 1967 n. 711, in 
C.S., 1967, I, 2272, III, 22; 15 marzo 1967 n. 91, in Foro amm., 1967, I, 2, 328.  
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dipendenti coevo alla sentenza n. 63 del 1966 i rapporti resistenti godevano sempre e in ogni caso della 

tutela reale50. 

 

15. All’esito di questo ricco iter giurisprudenziale, emerge una maggiore certezza nell’individuazione 

dei presupposti di applicazione della tutela reale, che, con riferimento all’art. 18 St. lav., non è più rimessa 

né alla scelta del magistrato, né ad un requisito di graduazione. 

Il perno delle statuizioni della Corte costituzionale è individuato nella ragionevolezza dell’impianto 

sanzionatorio, che non può tollerare soggettivismi applicativi. Del resto anche sul Jobs Act la Corte ha 

imposto parametri attendibili e coerenti nella determinazione dell’indennità risarcitoria per i licenziamenti 

viziati dal punto di vista sostanziale (sentenza n. 194 del 2018) o formale (sentenza n. 150 del 2020). 

Come si è cercato di evidenziare, a seguito degli interventi operati dalla Corte costituzionale, i profili 

di maggiore criticità dell’art. 18 St. lav. non sembrano tanto porsi nello sviluppo di questa 

argomentazione, quanto nelle premesse dell’impostazione giuridica e in particolare nella nozione di fatto 

a fini sanzionatori e nei riflessi sistematici che essa genera ove si pongano a confronto i due regimi di 

tutela, contenuti nell’art. 18 St. lav. e nel d.lgs. n. 23 del 2015. 

Quanto al primo aspetto, nell’accogliere – sulla scia della giurisprudenza di legittimità – l’equiparazione 

tra requisiti di legittimità del licenziamento e requisiti di insussistenza del fatto, la Corte costituzionale di 

fatto riduce notevolmente la portata applicativa della tutela indennitaria per le grandi imprese (art. 18, 

comma 7, terzo periodo St. lav.), generando più di qualche perplessità sistematica e applicativa.  

Infatti, l’esempio di tutela indennitaria ex art. 18 comma 7 terzo periodo St. lav. integra ormai 

un’eccezione, invero dubbia (par. 8), identificata esclusivamente nell’ipotesi di licenziamenti di lavoratori 

fungibili, che peraltro nelle stesse condizioni ottengono sempre la tutela reale nei licenziamenti collettivi. 

In secondo luogo, la Corte opera un’estensione in via generale della tutela reintegratoria per 

(pressoché) qualsiasi ipotesi di licenziamento privo dei requisiti di liceità del g.m.o., che pone all’interprete 

nuovi interrogativi sul regime della prescrizione per i lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015, 

nonostante la giurisprudenza di legittimità, anche all’esito della sentenza n. 125/2022, viri con decisione 

verso il riconoscimento della natura non resistente anche a tali rapporti dopo le modifiche della legge n. 

92 del 2012 all’art. 18 St. lav. (supra, par. 14). 

Non solo: l’evoluzione descritta suscita oggi più di un dubbio in ordine alla ragionevole ripartizione 

di tutele tra lavoratori ingiustificatamente licenziati per g.m.o. in base alla data di assunzione, prima o dal 

7 marzo 2015.  

Ciò non tanto per il passaggio, che corrisponde a una chiara opzione legislativa, dalla tutela reale 

(nell’art. 18 comma 7, secondo periodo St. lav., che ormai come detto copre pressoché tutte le ipotesi di 

                                                
50 E. Ghera, Sulla prescrizione dei diritti patrimoniali del lavoratore nel pubblico impiego, in Giur. Cost., 1971, 999.  
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mancanza degli estremi del g.m.o.), alla tutela indennitaria, sempre prevista nel Jobs Act per il 

licenziamento privo di g.m.o., anche nei casi di più grave comportamento del datore di lavoro. 

Il vero aspetto critico del Jobs Act, sul piano sistematico, attiene invece alla diversa rilevanza attribuita 

all’insussistenza del fatto tra licenziamento disciplinare e licenziamento per giustificato motivo oggettivo, 

avuto riguardo agli stessi criteri di comparazione tra la due fattispecie (disciplinare e g.m.o.) richiamati 

dalla Corte costituzionale pronunciandosi sull’art. 18 St. lav.  

Infatti per i lavoratori assunti dal 7 marzo 2015, vi è la certezza della reintegrazione per insussistenza 

del fatto a fronte di un licenziamento disciplinare, mentre per comportamenti datoriali di analoga gravità 

nel licenziamento qualificato come giustificato motivo oggettivo non è prevista la reintegrazione: in tal 

senso il sistema complessivo risultante dall’attività della Corte potrebbe allora mostrare alcuni caratteri di 

irragionevolezza, da riferire questa volta alla nuova disciplina del 2015. 

Entrambi i sistemi sanzionatori per i dipendenti delle piccole imprese potrebbero inoltre essere 

investiti dalle conseguenze della statuizione n. 183 del 2022 del giudice delle leggi: su questo punto sarà 

importante osservare se e come il legislatore deciderà di intervenire per superare o ridimensionare il 

criterio del numero dei dipendenti nella quantificazione dell’indennità. Facendo riferimento a diversi 

criteri dimensionali, da valutarsi anche in via concorrente tra di loro, quali il fatturato, l’andamento 

economico dell’impresa, o il complessivo organico, a prescindere dalla tipologia dei rapporti di lavoro, 

etc.  

Vi è da chiedersi, infine, se un simile ragionamento valga anche per il limite dimensionale previsto 

dall’art. 35, comma 1, St. lav., ai fini di delimitare il campo applicativo delle tutele e diritti sindacali previsti 

dal Titolo III dello Statuto.  

In tal caso, tuttavia, va considerato che l’esercizio dei diritti sindacali investe in maniera più diretta 

non solo la forza economica ma anche la dimensione organizzativa dell’impresa, in relazione alla quale, il 

limite dimensionale, inteso quale estensione dell’organico, conserva un margine più ampio di attualità.  

 


