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Licenziamento per gmo: definizione
L’art. 3 della Legge n, 604 del 1966,
tra T'altro, contiene la definizione
di giustificato motivo oggettivo,
statuendo che il licenziamento con
preavviso pud essere intimato “per
ragioni inerenti all’attivita produttiva, all’organizza-
zione del lavoro e al regolare funzionamento di essa”.

Nell’ambito del principio costituzionalmente ga-
rantito (art. 41) di liberta dell’attivitd economica pri-
vata, vi sono tre condizioni che devono sussistere af-
finché il licenziamento per motivi economici sia legit-
timo: a) effettivita e sussistenza delle esigenze azien-
dali che hanno determinato il recesso; b) nesso
eziologico tra le suddette esigenze aziendali e la sop-
pressione della specifica posizione lavorativa; c) im-
possibilita di ricollocare proficuamente il dipendente
all'interno dell’organizzazione aziendale (cd. obbligo
di repechage).

La giurisprudenza negli anni ha provveduto a
riempire di contenuti i motivi di licenziamento cd.
economici sanciti dalla legge, ritenendo che costitui-
scano giustificato motivo oggettivo la crisi dell'impre-
sa, la cessazione dell’attivita o anche solo il venir me-
no della funzione svolta dal lavoratore, situazioni per
le quali risulta necessario sopprimere un determinato
posto di lavoro con conseguente licenziamento del
lavoratore.

Peraltro, la giurisprudenza di legittimita — prima
orientata ad un piu stringente concetto di crisi azien-
dale, per il quale era ritenuto legittimo il licenzia-
mento fondato esclusivamente su situazioni di crisi
contingente dell’attivita d'impresa, o comunque sca-
turite da situazioni di mercato sfavorevoli, con conse-
guente calo dei profitti - ritiene legittimo il licenzia-
mento anche quando & dettato dalla scelta di proce-
dere a causa di esigenze volte ad obiettivi di raziona-
lizzazione e miglioramento del profitto, sempre che
detta scelta non sia meramente pretestuosa e stru-

Licenziamento
per giustificato
motivo 0ggettivo

mentale alla semplice soppressione del posto stesso.
La soppressione, quindi, deve essere una conseguen- |
za inevitabile del pilt ampio progetto di riorganizza-
zione e razionalizzazione dei costi e miglioramento
dei profitti del datore di lavoro.

Anche la soppressione del posto di lavoro deve es- {V

sere effettiva e veritiera: occorre, ciog, che la funzio- |
ne/posizione ricoperta dal lavoratore non esista pill e
non venga affidata ad altri lavoratori, ancorche even-
tuali residue mansioni svolte in quella funzione pos-
sano venire ridistribuite ad altri dipendenti all'inter-
no della struttura aziendale. '
Infatti, ai fini della legittimita del licenziamento per
giustificato motivo oggettivo non € necessario che
vengano soppresse tutte le mansioni in precedenza
attribuite al lavoratore licenziato, atteso che le man-
sioni possono essere ripartite ed attribuite ad altri la-

voratori gla presenti in organico, che aggiungeranno .-
alle proprie mansioni anche le nuove da espletare, “=

con la conseguenza che risulta essere legittimo il li-
cenziamento del lavoratore che vi era addetto in mo-
do esclusivo ¢ prevalente.

Oltre ai requisiti di effettivita ed obiettivita dei mo-
tivi che portano al licenziamento e al nesso causale ¢
tra la ragione aziendale e la decisione di licenziare, &
necessario che il datore di lavoro verifichi I'impossi-
bilita di un ricollocamento del lavoratore in altra po-
sizione lavorativa, con altre mansioni esistenti ing
azienda e compatibili con il suo livello di inquadra~ ;-
mento. ;

11 datore di lavoro ha, infatti, un obbligo di valutare

se P'attivith lavorativa del lavoratore a cui viene sop-

pressa la funzione possa essere ancora proficuamen-
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te utilizzabile all'interno della struttura aziendale, su
posizioni lavorative libere e gia esistenti, compatibil-
mente con il bagaglio professionale del lavoratore,
ovvero su posizioni e mansioni che siano siate effet-
tivamente gia svolte anche in precedenza e comun-
que compatibili con 'assetto organizzativo aziendale,

Sul punto la giurisprudenza ha riconosciuto legitti-
ma l'adibizione del lavoratore a mansioni inferiori,
ove cid permetta di evitare il licenziamento e purché
vi sia compatibilitd di tali mansioni con il bagaglio
professionale acquisito dal lavoratore, Cid dopo la
modifica dell’art. 2103 cod. civ. intervenuta con il
D.gs 81/2015.

Si sottolinea che & possibile procedere con il licen-
ziamento per giustificato motivo oggettivo per un
massimo di quatiro licenziamenti nell’arco di 120
giorni. In caso contrario, non si tratterebbe piu di li-
cenziamenti individuali, ma si rientrerebbe nella di-
versa ipotesi di licenziamento collettivo.

Secondo la giurisprudenza ormal pacifica, nel caso
in cui la riorganizzazione aziendale preveda una ri-
duzione del numero di lavoratori occupati in posizio-
ne di piena fungibilita, il datore di lavoro dovra pro-
cedere ad una valutazione comparativa tra i lavorato-
ri di pari livello secondo i principi di correttezza e
buona fede di cui agli artt. 1175 e 1375 ¢.c.. Questo si
traduce nell’applicazione, nella scelta del lavoratore
da licenziare, dei criteri di scelta di cui alt’art, 5 Legge

1. 223/1991.

Le modaliti del licenziamento

per giustificato motivo oggettivo

I datori di lavoro che rientrano nel computo numeri-
co dei dipendenti previsto dall’art 18 dello Statuto dei
Lavoratori (pili di 15 dipendenti nell’ambito dell’'unita
produttiva ovvero piu di 6o nell’intero territorio na-
zionale) e che intendano licenziare per giustificato
motivo oggettivo un lavoratore assunto in epoca pre-
cedente al 7 marzo 2015 (giorno di entrata in vigore
del D. Lgs. N. 23 del 4 marzo 2015) devono seguire
una specifica procedura, disciplinata dall’art. 77 della
legge 15 luglio 1966, 1. 604, come modificato dalla L.
92/2012.

Ai sensi di tale norma, prima di poter procedere
con il licenziamento il datore di Javoro deve inviare
una comunicazione all'lspettorato Territoriale del La-
voro del luogoe ove il lavoratore presta 1a propria ope-
ra (tramite raccomandata a/r ovvero posta certificata)
e trasmessa, per conoscenza, al lavoratore, nella qua-~

ie il datore di lavoro dichiara la propria intenzione di
procedere al licenziamento e indica i motivi che han- ©
no portato a tale scelta nonché le eventuali misure di |
assistenza alla ricollocazione del lavoratore interessa-
to.

Lntro il termine perentorio di sette giorni dalla ri- |
cezione della richiesta, I'Ispettorato Territoriale del
Lavoro comunica al datore di lavoro e al lavoratore la
convocazione per effettuare, dinanzi alla Commissio-
ne Provinciale di Conciliazione di cui all’art. 410 ¢.p.c,,
un tentativo di risoluzione bonaria della controversia. §

Durante detto incontro, le parti (che possono esse-
re assistite dalle organizzazioni di rappresentanza cui |
sono iscritte o conferiscono mandato oppure da un ,
componente della rappresentanza sindacale dei lavo-
ratori, ovvero da un avvocato o un consulente del la-
voro) procedono ad esaminare i motivi ed eventuali
soluzioni alternative al recesso,

La procedura deve concludersi entro venti giornd
dal momento in cui PIspettorato Territoriale del La-
voro ha trasmesso la convocazione per I'incontro, fat-
ta salva l'ipotesi in cui le parti, di comune accordo, |
non ritengano di proseguire la discussione finalizzata |
al raggiungimento di un accordo.

Se il tentativo di conciliazione fallisce e, comungue
in caso di mancata convocazione, decorso il termine
di sette giorni, il datore di lavoro puo procedere al li- .
cenziamento del lavoratore i cui effetti, ai sensi del- ™
T'art 1 comma 41 della L. 92/2012, retroagiranio al
giorno in cui Plspettorato Territoriale del Lavoro ha
ricevuto 1a comunicazione di apertura della procedu-
ra di licenziamento da parte del datore di lavoro. Per
espressa previsione normativa mantengono effetto
sospensivo la maternitd e paternita nonché linfortu- -,
nio sul lavoro, menire &, invece, irrilevante ai fini del- (-f“.;)}
la sospensione del recesso I'eventuale malattia sorta ¢
medio tempore.

Poiché I licenziamento ha efficacia dal momento P
dell'invio della comunicazione contenente l'intenzio- ; -
ne di procedere con il licenziamento all’Ispettorato
Territoriale del Lavoro, 'eventuale periodo di norma-
le attivita durante la procedura conciliativa verra con-
siderato preavviso lavorato.

I datori di lavoro che occupino alle proprie dipen- |
denze meno di 15 dipendenti ovvero che intendano
licenziare per motivi economici dipendenti assunti a
partire dal 7 marzo 2015 non devono seguire la sud-
detta procedura, ma dovranno inviare - ovvero con-
segnare a mani - al lavoratore la lettera di licenzia-
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mento con preavviso, che dovra contenere le motiva-
zioni poste a fondamento del licenziamento. Avendo
natura recettizia, la comunicazione di recesso spiega i
propri effetti dalla consegna al lavoratore con decor-
renza del preavviso da tale momento.

Le tutele in caso di licenziamento illegittimo

a) Le aziende che applicano Vart. 18 Stat. Lav.

La riforma Fornero (Legge n. 92 del 2012) ha modifi-
cato lart. 18 L. 300/70 introducendo, per i casi in cui
il fatto posto a base del licenziamento sussiste, ma
non ricorreno gli estremi del giustificato motivo, una
tutela indennitaria che prevede il pagamento di
un’indennita risarcitoria tra un minimo di 12 e un
massimo di 24 mensilita.

Il D. Lgs. n. 23 del 4 marzo 2015 (art. 3, co. 1) ha
introdotto una diversa tutela per gli assunti succes-
sivamente al 7 marzo 2015 (cd.: “tutele crescenti”) in
caso non ricorrano gli estremi del giustificato moti-
v, in base alla quale il Giudice condanna il datore al
pagamento di un'indennita (non soggetta a contri-
buzione) pari a 2 mensilitd per ogni anno di servi-
zio, tra un minimo di 4 e un massimo di 24 mensili-
ta. Il decreto “dignitad” convertito in legge n.
96/2018, ha poi elevato la misura minima e massi-
ma dell’indennitd portandola rispettivamente da 4 a
6 e da 24 a 36 mensilita.

Nel 2018, oltre al legislatore, & intervenuta anche la
Corte Costituzionale, la quale ha dichiarato I'incosti-
tuzionalitd del meccanismo di determinazione del-
Pindennita risarcitoria basato sul solo criterio dell’an-
zianitd di servizio, statuendo che il giudice possa va-
lutare liberamente Pentith del risarcimento tenendo
in considerazione, oltre all'anzianita di servizio, altri
criteri quali il numero dei dipendenti occupati, le di-
mensioni dell'attivita economica, il comportamento e
le condizioni delle parti,

Nel 2020 la Consulta, con altro intervento, ha rite-
nuto incostituzionale anche il meccanismo di deter-
minazione dell'indenniti nel caso di licenziamenti vi-
ziati sotto il profilo formale ¢ procedurale, previsto
dall’art, 4 del D. Lgs. 23/2015, per il quale 'ammonta-
re dell'indennitd era fissato in un importo pari ad
una mensilitd per ogni anno di servizio, con un mini-
mo di 2 e un massimo di 12 mensilita.

La Corte Costituzicnale, inoltre, con una recentissi-
ma pronuncia, & intervenuta anche su quanto previ-
sto dalla Legge Fornero in tema di tutela reintegrato-
ria.

La Legge Fornero, infatti, prevede la tutela reinte-
gratoria quando non ricorrono gli estremt del giusti- j
ficato motivo soggettivo per insussistenza del fatto i
contestato o perché il fatto rientra fra le condotte pu- |
nibili con una sanzione conservativa. In questi casi, il .+
Giudice condanna il datore di lavoro, oltre a reinte- |
grare il lavoratore, ad un’indennitd risarcitoria pari .
alle mensilita maturate dalla data di licenziamento fi- {
no all’effettiva reintegrazione, ma limitata a dodici |
mensilita.

Al sensi del 4° comma dell’art. 18, quindi, in caso di i ] |
insussistenza del fatto contestato, la reintegra nel po-
sto di lavoro & automatica. “

Invece, il successivo 7° comma prevede solo una -«
possibilita - e non un obbligo - per il giudice di appli-
care la tutela reale in caso di manifesta insussistenza .
del fatto posto alla base del licenziamento per motivi |
economici, senza indicare alcun riferimento sulla ba
se del quale il giudice possa effettuare la scelta tra re-
integra o meno.

La Corte Costituzionale ha, pertanto, ritenuto I'flle- .
gittimita costituzicnale della norma nella parte in cui |
viene data discrezionalita al giudice in ordine alla re- ; ;
integra in caso di manifesta infondatezza del fatto ,
posto a base del licenziamento, soffermandosi, peral- °
tro, sull’incidenza dei licenziamenti per motivi eco
nomici sull'organizzazione dell’impresa al pari di
quelli disciplinari e che, come questi ultimi, coinvol-
gono la persona e la dignita del lavoratore.

La Corte ha precisato che la manifesta insussisten-
za del fatto ricorre quando l'insussistenza riguardi
uno dei presupposti di legittimita del licenziamento
per giustificato motivo e, ciog, le ragioni inerenti al- { ‘
Iattivith produttiva, all'organizzazione del lavoro e al ..
suo regolare funzionamento, il nesso causale che lega =
il recesso alle scelte organizzative del datore di lavoro ¢
e 'impossibilita di collocare altrove il lavoratore. Per-
ché possa operare il rimedio della reintegrazione, &
sufficiente che la manifesta insussistenza riguardi
uno di tali presupposti.

Restano ferme le altre ipotesi di reintegrazione
previste dall’art. 2, D.Lgs. 4 marzo 2015, n. 23, quali
il licenziamento determinato da ragioni discrimina-
torie (politica, religione, lingua, sesso, handicap, j
eta, orientamento sessuale, convinzioni personali) o
ritorsive; altre cause di nullita espressamente previ-
ste dalla legge (licenziamento orale, quello intimato
in costanza del divieto per maternitd, matrimonio -
etc.).
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Stante i sopra ricordati interventi della Consulta, la
distinzione tra i sistemi di tutela per gli assunti prima
e dopo il 7 marzo 2015, data di entrata in vigore delle
“tutele crescenti”, si & ridotta a ben poca cosa ed anzi
per gli assunti successivamente a tale data la tutela
risarcitoria potra giungere fino alle 36 mensilita con-
tro le 24 previste per gli assunti con il regime “Forne-
ro”,

b) Le aziende che occupanc meno di 15 dipendenti

Per le imprese che occupano meno di 15 dipendenti,
nel caso in cui venga accertata lillegittimita del licen-
ziamento, & esclusa la reintegrazione, salvo le ipotesi
di licenziamento nullo o discriminatorio.

La tutela &, pertanto, risarcitoria e l'ammontare
dell’indennita, nel caso in cui non ricorrano gli estre-
mi del giustificato motivo oggettivo, non si differen-
zia molto tra i sistemi di tutela per gli assunti prima e
dopo il 7 marzo 2015. Infatti, per i primi si fa riferi-
mento all’art, 8 della legge 604/66 che prevede la
corresponsione di un‘indennita risarcitoria da un mi-
nimo di 2,5 a un massimo di 6 mensilita dell’'ultima
retribuzione globale di fatto; mentre per i secondi
I'art. 9, D.Lgs. n. 23 del 4 marzo 2015, sostanzialmen-
te prevede che I'indennita sia tra 2 e 6 mensilita.

Le altre ipotesi di licenziamento per giustificato motivo
oggettivo diverse dai motivi economici
a) Impossibilita sopravvenuta della prestazione
lavorativa
1l licenziamento per impossibilita sopravvenuta della
prestazione rientra tra le ipotesi di risoluzione del
rapporto per giustificato motivo oggettivo e ricorre
quando il lavoratore sia diventato inidoneo, per moti-
vi di salute, allo svolgimento della sua mansione.
Anche in questo caso, il licenziamento per giustifi-
cato motivo oggeitivo sara legittimo solo nel caso in
cui il datore di lavoro possa provare I'impossibilita di
poter utilizzare il lavoratore in altre mansioni compa-
tibili con il nuovo stato di salute del prestatore sia
equivalenti che inferiori, sempre che questo non
comporti uno sconvolgimento rilevante neli'organiz-
zazione dell’impresa.

b} Superamento del periodo di comporio
Anche il licenziamento per superamento del periodo
di comporto & assimilabile a quello per giustificato
motivo oggettivo.

Il comporto & il periodo durante il quale il dipen-

dente, assente per malaitia o infortunio, ha il diritto __
alla conservazione del posto di lavoro. Decorso tale .
periodo, di solito disciplinato dai contratti collettivi,
I'imprenditore ha diritto di recedere dal contratto, co-
me previsto dall’art. 2110, comma 2 c.c.

E, tuttavia, un licenziamento particolare, poiché il
datore di lavoro non deve dimostrare I'esistenza di
un giustificato motivo oggettivo, dell’impossibilita {
sopravvenuta della prestazione lavorativa ovvero ,
I'impossibilita di adibire il lavoratore a mansioni di- *
verse, in quanto, una volta che il periodo di comporto | ]
sia trascorso, tale circostanza diviene di per sé suffi-
ciente a legittimare il licenziamento.

La normativa emergenziale sul divieto di licenziamento
La Direzione Centrale di Tutela e Sicurezza sul Lavo-
ro, in vista della riattivazione delle procedure di li-
cenziamento individuale per motivi economici e di li-
cenziamento collettivo, ha emanato una nota (nota n.
5186 del 16 luglio 2021) con la quale, tra l'altro, ha fat-
to il puntoe sullo stato della normativa emergenziale -
in tema di blocco dei licenziamenti. Si tiporta un bre- {1
ve estratto della nota, ;

Come noto il legislatore, con diversi interventi not- |
mativi, ha inteso arginare durante il periodo di emer- °
genza epidemiologica il ricorso ai licenziamenti col-
lettivi ed individuali per g.m.o. anche provvedendo a
sospendere le procedure gia avviate al momento del- '
Ientrata in vigore delle disposizioni normative re-
strittive.

Attualmente, la disciplina del c.d. divieto di licen-
ziamento si ricava dalla lettura in chiave sistematica
delle disposizioni degli ultimi decreti-legge emanati !
(D.L. n. 41/2021 D.L. nn. 73/2021 e D.L. n. 99/2021). In -,
particolare, I'art. 8, comma g, del D.L. n. 41/2021 ha (L)
previsto per le aziende individuate al comma 1 (ovve- ¢
ro aziende del settore industriale che hanno presen-
tato “domanda di concessione del trattamento ordi-
nario di integrazione salariale di cui agli articoli 19 e
20 del decreto-legge 17 marzo 2020, 1. 18, convertito, ;
con modificazioni, dalla legge 24 aprile 2020, n. 27”)
il blocco dei licenziamenti collettivi ex artt. 4, 5 e 24, -
L. n. 223/1991 e individuali per g.m.o. ex art. 3 L. n.
604/1966 fino al 30 giugno 2021, nonché la sospen- |
sione delle procedure di cui all’art. 7 della L. n. 1
604/1966. ;

11 comma 10 del medesimo articolo, relativamente *f
alle imprese di cui ai commi 2 e 8 (ovvero a quelle ™
aventi diritto all’assegno ordinaric e alla cassa inte-

e
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PROCEDURA EMERGENZIALE - TABELLA RIEPILOGATIVA

STRUMENTO SOGGETTO FRUITORE AMMORTIZZATORE

NORMATIVO

Unuzzo B.OCCO BEl LICENZIAMENT}

Divieto di licenziamento

DL 41/2021 Aziende che possono 13 settimane CIGO Covid entro il 30 giugno 2021 fino al 30 giugno a prescindere
art. 8 comma 1 richiedere la CIGO dall'uso dellammortizzatore
DL 41/2021 Aziende che possono 28 settimane Cigd o entro il 31 dicembre 2021 fino al 31 ottobre a prescindere
art. 8 comma 2 richiedere fa FiS e la assegno ordinario covid dall'uso delammortizzatere
CiGD
DL 41/2021 Aziende che possono 120 giorni CISOA entro il 31 dicembre 2021 fino al 31 ottobre a prescindere
art. B comma 8 richiedere la CISOA dall'uso dellammortizzatere
DL 7372021 Aziende che possono Cigo e Cigs ordinarie senza  entro il 31 dicembre 2021 per il periodo di trattamento

art. 40 comma 3 richiedere la CIGO

del D Lgs 148/2015

contributo, per la durata
dettata secondo i massimai

autorizzato cellocato entro il 31
dicembre

DL 73/2021 Datori di lavora det sgravio contributivo entro il 31 dicembre 2021 fino al 31 dicembre, se

art. 43 settori del turismo, turismo, terme e richiedono lo sgravio (altrimenti
stabilimenti termali e commercio valevole sino al 31 ottobre)
commercio

DL 99/2021 Aziende che possono 17 settimane Cigo - Tessifi  entro il 31 ottobre 2021 Fing al 31 ottobre a prescindere

richiedere fa C1GO che
svalgono attivita

art 4 comma 2

dall'uso della Cigo

economiche
ATECOZ2007, con i codici
13,14 e15
DL 73/2021 Aziende che non possono 13 settimane Cigs
art. 40 bis richiedere i trattament] di
(introdotto dal DL integrazione salariale ai
9%/2021 sensi del D.lgs. n.

Art 4 comma 8)"  148/2015

entro if 31 dicembre 2021 fino al 31 dicembre, per il
periode di trattamento

auterizzato

Contratto solidarieta

DL 7372021
Art 40 comma 1

Aziende che possone
richiedere i trattamenti
di cui al D.lgs. n.
148/2015

solidarieta

26 settimane di contratto di

entro il 31 dicernbre 2021 misura a cui non & connesso il
blocco ma che & finalizzata al
mantenimanio dei livelli

oceupazionali

grazione salariale in deroga di cui agli artt. 19, 21, 22 ¢
22 quater, D.L. n. 18/20, nonché a quelle destinatarie
della cassa integrazione operai agricoli CISOA) ha
preclusoe, fino al 31 ottobre 2021, la facolth di recedere
dal contratto per giustificato motive oggettivo ai sen-
si dell'art. 3 della L. n. 6o4/1966, inibendo altresi le
procedure in corso di cui all'art. 7 della medesima
legge.

Il medesimo termine del 31 ottobre & stato fissato
per le imprese del settore del turismo, stabilimenti
balneari e commercio; tuttavia, I’art. 43 del D.L. n.
73/2021 ha introdotto una uiteriore eccezione in for-
za della quale, se tali aziende richiedono I'esonero dat

versamento dei contributi previdenziali, fruibile entro
il 31 dicembre 2021, risulta esteso il divieto di licen-
ziamento sino a tale data.

A decorrere dal 1° luglio 2021, quindi, ai sensi del-
l'art. 8, comma 1, del D.L. n. 41/2021 il divieto di li-
cenziamento & venuto meno solo per le aziende che
possono fruire della CIGO individuate ex art, 10 del
d.gs. n. 148/2015 (riferibile sostanzialmente ad indu-
stria e manifatturiero). Gli ulteriori interventi norma-
tivi di cui al D.L. n. 73/2021 e al D.L. n. 99/2021 han-
no esteso, a determinate condizioni, il divieto di li-
cenziamento oltre il 30 giugno u.s.

In particolare;
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» per le aziende del tessile identificate secondo la
classificazione Atecozoo07, con i codid 13, 14 e 15
(confezioni di articoli di abbigliamento e di articoli
in pelle e in pelliccia e delle fabbricazioni di articoli
in pelle e simili), il divieto di licenziamento & este-
so sino al 31 ottobre 2021 (art. 4, comma 2, D.L. n,
99/2021) in virth della possibilita di accedere ad
ulteriore periodo di cassa integrazione di 17 setti-
mane dal 1° luglio al 31 dicembre. 11 divieto opera a
prescindere dalla effettiva fruizione degli strumen-
ti di integrazione salariale;

» per le altre aziende rientranti nell’ambito di appli-
cazione della CIGO, la possibilita di licenziare & ini-
bita ai sensi degh arit. 40, commi 4 e 5, e 40 bis,
commi 2 e 3, del D.L. n. 73/2021 ai datori di lavoro
che abbiang presentato domanda di fruizione degli
strumenti di integrazione salariale ai sensi degli

articoli 40, comma 3 e 40 bis, comma 1, per tutta la
durata del trattamento ¢ fino al massimo al 31 di- ™"
cembre 2021, e
La ratio delle norme in questione risiede, quindi, nei ~
collegare il divieto di licenziamento alla domanda di
integrazione salariale e dunque al periodo di tratta-
mento autorizzato e non a guello effettivamente frui-
to. {
Si rammenta, infine, che le Associazioni datoriali |
(Confindustria, Confapi e Alleanza cooperative) han-
no condiviso con le Q0,SS (CGIL, CISL e UIL) al tavo- |
lo con il Governo, un avviso comune con il quale s
raccomanda l'utilizzo degli ammortizzatori social
previsti dalla normativa in alternativa alla risoluzione
dei rapporti di lavoro. Di tale orientamento si terrd §
conto in sede di riunione anche ai fini del monitorag- .
gio dell’andamento dell'intesa. @
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Licenziamento
per giustificato
motivo oggettivo
La scheda

Accanto al giustificato motivo soggettivo, & prevista un'ulteriore ipotesi di licenzlamento nota come ;
giustificato motivo oggettivo (art. 3 L. 604/1966). Tale causale di licenziamento non riguarda il contegno |
assunto dal lavoratore nello svolgimento della propria attivitd lavorativa, ma attiene alle “ragioni inerenti
alPattivitd produttiva, all’organizzazione del lavoro ed al regolare funzionamento di essa” (att. 3). In
presenza di queste ragioni 'imprenditore, nell’ambito di un processo riorganizzativo dell’interc assetto
aziendale, & legittimato a sopprimere delle posizioni di lavoro non ritenute pit utili al buon funzionamento -
dell’impresa stessa e, conseguentemente, pud licenziare i lavoratori che ricoprivano tali posizioni.
Occorrono alcuni presupposti per fondare un giustificato motivo oggettivo, la cui valutazione & rimessa alla
libera e discrezionale scelta del datore di lavoro (Cass. 10672 del 10.5.2007).

PRESUPPOSTI DI LEGITTIMITA: La giurisprudenza ha individuato i seguenti presupposti di legittimita
del licenziamento per giustificate motivo oggettivo:

» effettivitd e obiettivitd delle ragioni aziendali addotte a giustificazione del recesso;

» esistenza del nesso causale tra tali ragioni e I'atto datoriale;

» effettiva soppressione del posto di lavoro, conseguente alla scelta aziendale

» impossibilita di ricollocazione del lavoratore all'interno dell'azienda. Cd. obbligo di repéchage.

RIORGANIZZAZIONE PRODUTTIVA: Affinché il licenziamento non risuiti illegittimo, la giurisprudenza
richiede che la necessita di attuare una pilt economica gestione dell'lmpresa sia funzionale a fronteggiare -
situazioni sfavorevoli non contingenti, che influiscono in modo decisivo sulla normale attivita produttiva ()
ed impongono un’effettiva necessitd di riduzione dei costi. Pertanto, le ragioni inerenti l'attivita produttiva *

devono essere oggettivamente dimostrabili, ¢ devone porsi in uno stretto nesso
di consequenzialitd con I'inutilizzabilita della posizione lavorativa considerata. Il licenziamento per
esigenze aziendali non pud risolversi nella mera riduzione del personale, nel senso che la riorganizzazione
deve dar corso all’eliminazione reale ed effettiva di una posizione lavorativa (per cui tra la prima e la
seconda sussista un rapporto di causalitd reciproca), € non invece a una mera redistribuzione di mansioni
(che permangono come aspetto essenziale dell’attivita dell'azienda).

OBBLIGO DI REPECHAGE: La scelta dell’imprenditore datore di lavoro di licenziare rientra nell’ambito
delle sue prerogative di organizzare come meglio crede I'attivita di cui € titolare; la giurisprudenza, tuttavia,
al fine di evitare possibili abusi datoriali, ha cercato di individuare condizioni minime da rispettare affinché
lo strumento offerto dal legislatore non si trasformi in arbitrio. In tal senso ha precisato che il datore & |
tenuto ad un obbligo cd. di repéchage, ossia 'onere del datore di lavoro di verificare, prima di intimare un "~ "
recesso per giustificato motivo oggettivo, Pesistenza — all'interno dell’organizzazione aziendale - di
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posizioni libere dove poter collocare il lavoratore al fine di evitarne il licenziamento. Al riguardo il datore |
di lavoro non deve verificare tutte le mansioni inferiori dell'organigramma aziendale, ma solo quelle che &

siano compatibili con il bagaglio professionale del prestatore (cio¢ che non siano disomogenee e incoerenti I~
con la sua competenza) ovvero quelle che siano state effettivamente gia svolte, contestualmente o in
precedenza (Cass. 3 dicembre 2019 n. 31521). Ebbene, tale esercizio doveva essere svolto, anteriormente al .
Jobs Act, nell’ambito delle sole mansioni “equivalenti” a quelle da ultimo svolte dal dipendente.
La riscrittura dell’art. 2103 c.c. effettuata dal D.Lgs. 81/2015 ha tuttavia ridelineato i contorni dell’obbligo di |
repéchage {(oggi esteso anche a mansioni non equivalenti alle ultime effettivamente svolte dal lavoratore, {
purché riconducibili allo stesso livello e categoria legale d'inquadramento o persino anche ad un livello |
inferiore, tenuto conto del testo della norma) rendendone piti gravoso l'assolvimento (cfr. Trib. Milano 16 ™
dicembre 2016, n. 3370). Pertanto, oggi, alla luce dell'art. 2103 c.c., come riformulato dall' art. 3 del D.Lgs. | | |
81/2015, l'obbligo di repéchage si estende anche alle mansioni riconducibili al livello di inquadramento
immediatamente inferiore senza che vi sia necessita del consenso o di una manifestazione di disponibilita ;
del lavoratore (Tribunale, Trento, 18/12/2017; Tribunale Roma sez. lav., 24/07/2017).
Il repéchage deve essere effettuato nefl’ambito defl’organizzazione aziendale e non presso altre societa del !
“gruppo”, in quanto quest’ultimo e rilevante sotto il profilo economico ma non sotto il profilo giuridico, .
salvo che si accerti Pesistenza di un unico centro di imputazione del rapporto di lavoro (Cass. 16 maggio {_;
2003, 0. 7717; Cass. 31 maggio 2017, n. 13809). Pil1 precisamente, in tema di licenziamento per giustificato {
motivo oggettivo, solo Ia figura della "codatorialitd" ovvero la sussistenza di un unico centro di imputazione ;
del rapporto di lavoro, impone che I'assolvimento dell'obbligo di repéchage sia valutato in relazione a tutte ;
le societd del gruppo, pertanto, ai fini di tale estensione, non & sufficiente la mera deduzione dell'esistenza i
di un gruppo di imprese. (Cass. 9 maggio 2018 n. 11166). Q
Peraltro, la giurisprudenza per lungo tempo ha ritenuto che, sebbene spetti al datore di lavoro 'onere j
probatorio circa I'obbligo di repéchage, esiste comunque un preciso onere di deduzione ed allegazione del .
lavoratore che impugna il licenziamento circa la possibilita di una sua diversa utilizzazione nell'impresa con
mansioni equivalenti, con la conseguenza che, ove il lavoratore non prospetti né indichi alcun elemento a
tale riguardo nel ricorso introduttivo, non sorge neppure [l'obbligo dell’imprenditore della prova
dell'impossibilita di un diverso e conveniente utilizzo del dipendente licenziato (Cass. 4 dicembre 2007, n. '
25270; Cass. 8 febbraio 2011, n. 3040; Cass. 18 luglio 2014, 1. 16484). Tale orientamento ¢ stato tuttavia
oggetto di un recente revirement da parte della Corte di Cassazione che, con Ia pronuncia del 22 marzo
2016, n. 5592, ha escluso la sussistenza di “oneri di deduzione in capo al lavoratore”, tesi confermata anche
dalle successive pronunce della Suprema Corte sul presupposto che il lavoratere “non ha accesso al quadro
complessivo della situazione aziendale per verificare come e dove potrebbe essere riallocato, mentre il { '
datore di lavoro ne dispone agevolmente, sicché & anche piit vicino alla concreta possibilita della relativa ..
allegazione e prova” (Cass. 5 gennaio 2017, n, 160; neghi stessi termini anche Cass. 12 gennaio 2017, n. 618 e (\if-.-;.))
Cass. 19 aprile 2017, n. 9869). Di recente, infatti, la Corte di Cassazione ha precisato che spetta al datore di

lavoro l'allegazione e la prova dell'impossibilita di repéchage del dipendente licenziato, in quanto requisito

di legittimita del recesso datoriale, senza che sul lavoratore incomba un onere di allegazione dei posti ,
assegnabili, essendo contraria agli ordinari principi processuali una divaricazione tra i suddetti oneri (Cass.
12 febbraio 2020, 0. 3475). )

—

i

NUOVE ASSUNZIONI E RIASSETTO AZIENDALE: La scelta defl’azienda di procedere a nuove assunziond -
non & ontologicamente incompatibile con I'esistenza di un ridimensionamento aziendale e non &, quindi, di :
per se stessa fonte di illegittimita del licenziamento per giustificato motivo oggettivo; il rapporto tra ;
esigenze di ridimensionamento aziendale e licenziamento per giustificato motivo oggettivo a esse
ricollegabile deve infatii essere sempre valutato con riferimento al ruolo e alle mansioni di pertinenza del
singolo lavoratore all’interno dell’azienda.

SINDACABILITA DELLE SCELTE IMPRENDITORIALI: La scelta di procedere ad licenziamento per
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giustificato motivo oggettivo & rimessa, nei suoi profili di congruita ed opportunita, alla valutazione del

datore di lavoro, e il giudice non puo sindacarla nel merito atteso che essa costituisce diretta espressione i
della liberth di iniziativa economica tutelata dall’art. 41 Costituzione; al giudice spetta il diverso compito i
di controllare la reale sussistenza del motivo addotto dallimprenditore, al fine di verificare 'effettivita e la '
non pretestuosita del riassetto organizzativo.

SUPERAMENTO DEL PERIODO DI COMPORTQ: L’art. 2 della legge 604/1966 trova applicazione anche in |
caso di superamento del periodo di comporto; tale fatto costituisce infatti una situazione autonomamente {
giustificatrice del recesso (art. 2110 c.c.). Tuttavia, ai fini della legittimita del licenziamento per questo
motivo, il datore di lavoro, in caso di tempestiva richiesta del lavoratore, ha 'onere di indicare i glorni di
assenza con un grado di specificita tale da consentire al lavoratore di rendersi conto delle assenze
contestate e di replicare adeguatamente prima ancora dell’eventuale giudizio. I regime giuridico del
licenziamento intimato in costanza di malattia del lavoratore nel periodo di garanzia ¢ stato recentemente |
oggetto di un contrasto giurisprudenziale che ha reso necessaria la rimessione della questione (Cass. 19 i
ottobre 2017, n. 24766) al primo Presidente della Corte di Cassazione, per I'assegnazione alle Sezioni Unite, !
In particolare le Sezioni Unite della Corte di Cassazione si sono pronunciate sul regime giuridico del .
licenziamento intimato in costanza di malattia del prestatore prima dell’esaurimento del periodo di:
garanzia della conservazione del posto, stabilendo che il licenziamento intimato per superamento del {
periodo di comporto prima della scadenza dello stesso & “nullo per violazione della norma imperativa di cui
all’art, 2110, co. 2, cod. civ.”, atteso che - all’atto della comunicazione di recesso — il presupposto .
legittimante il licenziamento non si ¢ ancora realizzato (Cass. S.U. sent. n. 12568 del 22 maggio 2018).

SOPRAVVENUTA IMPOSSIBILITA DELLA PRESTAZIONE: Le vicende e le situazioni personali del ,
lavoratore sono in genere indifferenti ai fini del licenziamento per giustificato motivo oggettivo. In alcuni |
casi, tuttavia, tali situazioni assumono rilevanza. In particolare, il licenziamento & sorretto da un giustificato )
motivo oggettivo anche nel caso in cui il lavoratore non possa pill svolgere le mansioni cui sia addetto e
I'impedimento sia a lui imputabile per dolo o colpa. Questa tipologia di licenziamento trova giustificazione
nella sopravvenuta impossibilita della prestazione lavorativa in relazione alle mansioni suddette, Secondo la '
giurisprudenza, in questo caso il datore di lavoro non deve fornire la prova di non aver potuto adibire il
lavoratore ad altro posto nell’azienda, anche con mutamento di mansioni, essendo tale prova necessaria
solo quando Fimpedimento non sia addebitabile al lavoratore,

CASISTICA: La casistica dei licenziamenti comminati per impossibilita sopravvenuta della prestazione (
dovuta a fatto o colpa del lavoratore & molto varia. La fattispecie ¢ stata rinvenuta nel caso di revoca .-,
dell’idoneita di insegnante della religione cattolica in scuola pubblica da parte della competente autorita *
ecclesiastica, disposta in quanto I'insegnante era lavoratrice nubile in stato di gravidanza. In questo caso, &
stata riconosciuta I'impossibilita assoluta e definitiva della prestazione (Cass. 24 febbraio 2003, n. 2803), e
la conseguente legittimita del licenziamento.

Un caso molto ricorrente & quello della perdita di tessere di abilitazione indispensabili per lo svolgimento
della prestazione (ad esempio, revoca della patente per il pilota di veicoli; revoca della tessera di accesso
allo spazio aeroportuale). In questi casi, la giurisprudenza ritiene legittimo il licenziamento in guanto la i
perdita delle specifiche licenze o titoli di abilitazione non consente di svolgere la prestazione di lavoro -
pattuita {Cass. 30 ottobre 2002, n. 15366). In alcuni casi (ritiro del porto d’armi emesso nei confronti di -
lavoratore svolgente mansioni di guardia particolare giurata) & stato tuttavia precisato che la perdita del |
titolo pud autorizzare il datore di lavoro al licenziamento solo ove dimostri che la prestazione & diventata (
totalmente impossibile, Infatti, nel caso in cui il datore di lavero occupi anche personale addetto a
mansioni diverse da quelle per cui & necessario il possesso del titolo perso dal lavoratore, deve essere g
comunque verificata la possibilita di affidamento del lavoratore a tali mansioni (Cass. 10 giugno 2015, n. "
12072; Cass. 24 ottobre 2000, n. 13986). Qualora la perdita del titolo, della licenza o dell’abitazione necessari
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allo svolgimento della prestazione abbia solo carattere temporaneo, la legittimita del licenziamento
presuppone la dimostrazione, da parte del datore di lavoro, delle ragioni tecniche che, in considerazione ;

dell'imprevedibilita della durata della sospensione, di per sé oggettivamente impediscano con giudizio ex i
ante la regolare funzionalitd dell’azienda (Cass. 21 luglio 2000, n. 9620; Cass. 28 luglio 1994, n. 7048, che ha
considerato illegittimo il licenziamento intimato dopo solo 9 giorni dalla carcerazione preventiva). ‘
Anche la scadenza del permesso di soggiorno del lavoratore extracomunitario determina I'impossibilita '
sopravvenuta della prestazione, in relazione al divieto per il datore di lavoro di occupare alle proprie
dipendenze lavoratori extracomunitari privi di permesso di soggiorno, ovvero il cui permesso sia scaduto, §, f1
revocato o annullato {Cass. 11 luglio 2001, n. 9407). Ancora situazioni e vicende personali del lavoratore a
possono costituire condizioni legittimanti il licenziamento per giustificato motivo oggettivo purché ™
ricorrano determinate condizioni. Si tratta di quei casi in cui per il lavoratore si verifichi una grave |} |
menomazione fisica tale da impedire il regolare funzionamento dell’organizzazione aziendale.

CARCERAZIONE PREVENTIVA: Nel caso in cui venga disposta la custodia cautelare del dipendente,
il licenziamento per giustificato motivo oggettivo ¢ illegittimo quando la dimensione dellorganizzazione !
aziendale e le mansioni del dipendente consentano di gestire senza significativi contraccolpi 'assenza del .
lavoratore e sia ragionevolmente prevedibile, in riferimento all’entita della pena applicabile e all’assenza di
precedenti penali, che il lavoratore possa usufruire di benefici incidenti sullo stato di privazione della {
libertd. Pertanto, il datore di lavoro deve dimostrare 1'esistenza di un apprezzabile e specifico pregiudizio ¢
all’attivitd aziendale, ovvero della necessitd di una modificazione stabile e definitiva dell'organizzazione de
lavoro tale da rendere il reinserimento del lavoratore incompatibile con la situazione aziendale.

Per contro ¢ legittimo il licenziamento comminato laddove “in base ad un giudizio ex ante, tenuto conto L1,
delle dimensioni dell'impresa, del tipo di organizzazione tecnico-produttiva, della natura ed importanza m
delle mansioni del dipendente, del gia maturato periodo di sua assenza, della ragionevolmente prevedibile .
ulteriore durata dell'impossibilita, della possibilita di affidare temporaneamente ad altri le mansioni senza
necessita di nuove assunzioni e, pili in generale, di ogni altra circostanza rilevante ai fini della
determinazione della tollerabilita dell'assenza, non persista l'interesse del datore di lavoro a ricevere le
ulteriori prestazioni del dipendente” (Cass. 2g settembre 2016, n. 19315).

f

PROCEDURA DI CONCILIAZIONE PREVENTIVA: Il licenziamento intimato per giustificato motivo
oggetiivo deve essere preceduto da una speciale procedura di conciliazione preventiva, introdotta
dalla legge 92/2012 (che ha modificato l'art. 7 della legge 604/1966). La procedura si applica solo verso
i lavoratori assunti prima del 7 marzo 2015; infatti, tale procedura non si applica ai dipendenti assunti a {
partire da tale data (art. 3, co. 3, D.Lgs. 23/2013). Per i dirigenti — a prescindere dalla data di assunzione - ...
non sussiste alcun onere di conciliazione preventiva. Diverso ¢ il caso in cui i licenziamenti per giustificato
motivo interessino almeno g lavoratori nell’arco di 120 giorni: in questa ipotesi deve essere !
preventivamente esperita la speciale procedura di informazione, consultazione ed esame congiunto prevista
dalla legge 223/1991.

SVOLGIMENTO DELLA PROCEDURA: La procedura di conciliazione preventiva per i vecchi assunti deve ,
essere osservata dai datori di lavoro aventi i requisiti dimensionali di cui al co. 8, art. 18, Statuto lavoratori. .
L’intenzione di licenziare un lavoratore per giustificato motivo oggettive deve essere comunicata
alPITL territorialmente competente e al lavoratore, con 'indicazione delle relative motivazioni. 1l datore di -
lavoro & tenuto ad indicare anche le eventuali misure di assistenza e ricollocazione del lavoratore ;-
interessato. {
Entro il termine perentorio di 7 giorni dalla ricezione della richiesta, I'ITL convoca le parti dinnanzi alla
competente Commissione di conciliazione. La convocazione dell'ITL si intende validamente effettuata se |
recapitata al domicilio del lavoratore indicato nel contratto di lavoro o altro domicilio che questi abbia
comunicato al datore di lavoro, ovvero consegnata a mano al lavoratore che ne sottoscrive copia per
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ricevuta. All'incontro presso I'ITL, le parti possono farsi assistere dalle organizzazioni sindacali o di
categoria cui abbiano conferito mandato, da un rappresentante delle rappresentanze sindacali aziendali =

(RSA)/rappresentanze sindacali unitarie (RSU), da un proprio legale di fiducia ovvero da un consulente del :
lavoro.
Durante la procedura vengono esaminate eventuali soluzioni alternative al recesso, ma la Commissione di -
conciliazione non ha facolta di entrare nel merito delle motivazioni a sostegno del licenziamento: I'unico i.5.
scopo della procedura & quello di valutare eventuali misure che possano evitare o attutire I'impaito del :
licenziamente, anche attraverso la risoluzione consensuale del rapporto. La procedura si conclude entro 20
giorni dal giorno in cui I'ITL ha trasmesso la convocazione o anche prima, se le parti di comune accordo .
riterranno di non dover proseguire 1a consultazione. La norma prevede tuttavia che la procedura possa
essere prorogata, su istanza congiunta delle parti, ovvero sospesa fino ad un massimo di 15 giorni nel caso |.f |
di legittimo e documentato impedimento del lavoratore a presenziare all'incontro presso I'ITL. j

ESITO PELLA PROCEDURA ED EFFICACIA DEL LICENZIAMENTO: In caso di esito positivo della
procedura, le parti sottoscrivono un accordo che prevede l'accettazione del licenziamento ¢ la risoluzione :
consensuale del rapporto. Inoltre, le parti possono anche prevedere 'affidamento del lavoratore a .
un'agenzia autorizzata al fine di favorirne la ricollocazione professionale. In caso di mancato |
raggiungimento di un accordo per comune volonta delle parti o, in ogni caso, decorso il termine di 7 giorni {
senza che I'ITL abbia convocato le parti, il datore di lavoro potra intimare il licenziamento al lavoratore. Se
le parti non raggiungono un accordo, il datore di lavoro puo intimare il licenziamento anche prima dei 20
giorni previsti dalla norma sulla base di un’intesa con il lavoratore sull'inutilita della prosecuzione delle -
trattative. |
E importante sottolineare che, al di 13 degli adempimenti formali, il comportamento tenuto dalle parti in
sede di conciliazione, desumibile dal verbale redatto dalla Commissione di conciliazione, nonché dalla
proposta conciliativa da questa avanzata, viene valutato, in sede giudiziale, ai fini della determinazione
dell'indennita risarcitoria spettante al lavoratore e per la quantificazione delle spese legali. Il licenziamento
intimato all’esito della procedura di conciliazione preventiva (art. 7, legge 604/1966) produce i suoi effetti {
retroattivamente dal giorno della comunicazione con cui la procedura & stata avviata, salvo I'eventuale f
diritto del lavoratore al preavviso o all’indennita sostitutiva, ai fini del quale verra computato anche il
periodo di lavoro svolto durante la procedura.

La formulazione della norma tende ad evitare la prassi spesso utilizzata dal lavoratore di usare lo stato di
malattia al mero fine di spostare ’efficacia del recesso al termine della stessa. L’effetto sospensivo, invece,
opera nei periodi di tutela per maternita e paternita e per impedimenti derivanti da infortunio occorso sul { '
lavoro. —
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Orientamenti

PRESUPPOSTI DI LEGITTIMITA
DEL LICENZIAMENTO

Cass. Sez. lav., 4 marzo 2021 n.
6085: «Va qui rammentato che ai
fini del licenziamento individuale per giustificato moti-
vo oggeitivo, l'art. 3 della I n. 604 del 1966 richiede: @)
lu soppressione del settore lavorativo o del reparto o del
posto cui era addetto il dipendente, senza che sia neces-
saria la soppressione di tutte le mansioni in precedenza
attribuite allo stesso; b) la riferibilita della soppressione
a progetti o scelte datoriali - insindacabili dal giudice
quanto ai profili di congruita e opportunita, purché ef-
fettivi e non simulati - diretti ad incidere sulla struttura
e sull'organizzazione dell'impresa, ovvero sui suoi pro-
cessi produttivi, compresi quelli finalizzati ad una mi-
gliore efficienza ovvero ad incremento di redditivitdy; c)
I'tmpossibilita di reimpiego del lavoratore in mansioni
diverse, elemento che, inespresso a livello normativo,
trova giustificazione sia nella tutela costituzionale del
lavoro che nel carattere necessariamente effettivo e non
pretestuoso della scelta datoriale, che non pud essere
condizionata da finalita espulsive legate alla persona
del lavoratore (Cass. n. 24882 del 2017). Evidentemente
l'onere di provare la sussistenza di questi presupposti é
a carico del datore di lavore ma questi pud assolverlo
anche mediante ricorso a presunzioni. Resta evidente-
mente escluso che sul lavoratore incomba un onere di
allegazione dei posti assegnabili.

Cass. Sez. Lav. 25 gennaio 2021 n. 1514: «Questa
Corte ha gid affermato, con ampia argomentazione che
il collegio intende in questu sede ribadire, che la ragione
inerente all'attivita produttiva (art. 3 legge n. 604 del
1966) é quella che determina un effettivo ridimensiona-
mento riferite alle unita di personale impiegate in una
ben individuata posizione lavorativa, a prescindere dal-
la ricorrenza di situazioni economiche sfavorevoli o di
crisi aziendali (cfr. Cass. n. 25201 del 2016, Cass, n.
10699 del 2017, Cass. n. 24882 del 2017). La modifica

della struttura organizzativa che legittima l'irrogazione :.
di un licenziamento per giustificato motive oggettivo |
pud essere colta sia nella esternalizzazione a terzi |
dell'atiivitd a cui & addetio il lavoratore licenziato, sia ;
nella soppressione della funzione cui il lavoraiore & adi- q
bito sia nella ripartizione delle mansioni di questi tra -
pit dipendenti gid in forze (Cass. n. 21121 del 2004, +.1..
Cass. n. 13015 del 2017, Cass. n.24882 del 2017) sia nella . -
innovazione tecnologica che rende superfiuo il suo ap
porio, sia nel perseguimento della migliore efficienza ge
stionale o produttiva o dell'incremento della redditivitd,
fermo resiando, da una parte, la non sindacabilita dei ‘
profili di congruita ed opportunita delle scelie datoriali -
(come previsio dall'art. 30, comma 1, della legge n. 183
del 2010, nonché, con lo stesso fine, dagli artt. 27, com-
ma 3, ¢ 69, contma 3, del decreto legislative n. 276 del
2003 e dall'art, 1, comma 43, della legge n. 92 del 2012)
ma, dall'altra, il controlle sulla effettivitd e non prete- |
stuosita della ragione concretamente addotta dall'im-
prenditore a giustificazione del vecesso nonché sul nesso “=-
causale tra l'accertata ragione e l'intimato licenziamen- ¥
to. E stato anche precisato (cfr. Cass. n. 25201 del 2016 e
da ultimo Cass. n. 3819 del 2020} che l'andamento eco-
nomico negativo dell'azienda non costituisce un presup-
posto fattuale che il datore di lavoro debba necessaria-
mente provare, essendo sufficiente che le ragioni ineren-
ti all'attivita produttiva e all'organizzazione del lavoro,

comprese quelle diretie ad una migliore efficienza ge- ©
stionale ovvero ad un incremento della redditivita, de-
terminino un effettivo mutamento dell'assetto organiz-
zativo 2 Corte di Cassazione - copia non ufficiale
32441/2018 R.G. aifraverso la soppressione di una indi-
viduata posizione lavorativa; ove, perd, il recesso sia
motivate dall'esigenza di far fronte a situazioni econo-
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miche sfavorevoli o a spese di carattere straordinario, ed
in giudizio se ne accerti in concreto, l'inesistenza, il li-
cenziamento risullerd ingiustificato per la mancanza di
veridicita e la pretestuosita della causale addotta; inol-
tre & sufficiente, per la legittimitd del recesso, che le ad-
dotte ragioni inerenti all'attivita produttiva e all'orga-
nizzazione del lavoro, comprese quelle dirette ad una
migliore efficienza gestionale ovvero ad un incremento
della redditivitd, causaimente determinino un effettivo
mutamento dell'assetto organizzativo attraverso la sop-
pressione di una individuata posizione lavorativa, non
essendo la scelia imprenditoriale che abbia comportato
la soppressione del posto di lavoro sindacabile nei suoi
profili di congruita ed opportunita (cfr. Cass. n. 10699
del zo17)».

MANIFESTA INSUSSISTENZA DEL FATTO

POSTO A BASE DEL RECESSO

Cass. Sez. Lav. 3 febbraio 2020 n. 2366: «Va eviden-
ziato come guesia Corte insegni (Cuss. n. 10435 del
2018) che il concetto di "manifesta insussistenza" del
fatto posto a base di un recesso per giustificato motivo
oggettivo "va riferito ad una evidente e facilmente veri-
ficahile assenza dei presupposti giustificativi del licen-
ziamento Corte di Cassazione - copia non ufficiale R.G.
n. 22617/2018 che consenta di apprezzare la chiara pre-
testuosita del recesso, accertamento di merito demanda-
to al giudice ed incensurabile, in quanto tfale, in sede di
legittimita” (tra le altre conformi, da ultimo, v. Cass. n.
29893 del 2019)».

REPECHAGE

Cass. Sez, lav., 15§ marzo 2021 n, 72i8: «F stato preci-
sato che grava sul datore di lavoro, in caso di licenzia-
mento per giustificato motivo oggettivo, per la soppres-
sione del posto di lavoro cui era addetto il lavoratore,
l'onere di provare in giudizio che al momento del licen-
ziamento non sussisteva alcuna posizione di lavoro
analoga a quella soppressa per l'espletamento di man-
sioni equivalenti, non venendo tuttavig in rilievo tutte le

mansioni inferiori dell'organigramma aziendale, ma so-

lo quelle che siane compatibili con le competenze profes- 1
sionali del lavoratore, ovvero quelle che siano state ef- |

fettivamente gia svolte, contestualmente o in preceden

2a, senza che sig previsto un obbligo del datore di lavoro -

di fornire un'ulteriore o diversa formazione del presta
tore per la salvaguardia del posto di lavoro (cfr., da ulti
mo, Cass. 3.12.2019 M. 31520

RIDUZIONE PERSONALE OMOGENEO E FUNGIBILE

Cass. Sez. lav., 4 marzo 2021 n. 6085: «Non v'¢ dubbio | | |
che, ai sensi dell'art. 3 della 1. n. 604 del 1966, se il
motive del licenziamento per giustificato motivo og- ¢
gettivo consiste nella generica esigenza di riduzione di .

personale omogeneo e fungibile, la scelta del dipen

dente (o dei dipendenti) da licenziare per il datore di ;
lavoro non ¢é totalmente libera ma comungue limitata, |

oltre che dal divieto di atti discriminatori, dalle regole
di correttezza ex artt. 1175 e 1375 c.c., potendo farsiri

ferimento, a tal fine, ai criteri di cui all'art. 5 della I. |

n. 223 del 1991, quali standard particolarmente idonei
a consentire al datore di lavoro di esercitare il suo po-
tere selettivo coerentemente con gii interessi del lavo-
ratore e con quello aziendale (¢fr. Cass. 07/08/2020 n.
16856,

RIDISTRIBUZIONE DELLE MANSIONI ALL'INTERNO
DELL'ORGANIZZAZIONE AZIENDALE

Cass. Sez. Lav. § novembre 2019 n. 28435: «Questa *

corte, sul punto (¢f Cass. 19.12.16, n. 25201), pur avendo
riconosciuto il diritto del datore di lavoro ad una diver-
sa ripartizione di determinate mansioni fra pitt dipen-
denti ha rimarcato la indispensabilita della verifica del
rapporto di congruita causale fra la scelta imprendito-
riale e il licenziamento, non visultando sufficiente che {
compiti un tempo espletati dal lavoratore licenziato sia-
no stati distribuiti ad altri, essendo necessario che tale
riassetto sia all'origine del licenziamento anziché costi-
tuirne mero effetto di risulta (Cass. 28.9.16, n. 19185;
Cass, 6.12.17, 1. 29238)». @&
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Licenziamento
per giustificato
motivo oggettivo

a societa Alfa, sul presuppo-
sto di una drastica e presso-
ché totale contrazione, qua-
litativa e quantitativa, dell’attivita
svolta da un proprio dipendente,
procedeva al suo licenziamento

Il caso pratico

per giustificato motivo oggettivo.
1l lavoratore, impugnato il licen-
ziamento, adiva il Giudice del La-
voro per accertare la non sussi-
stenza del giustificato motivo og-

gettivo di licenziamento e per la
condanna della societd al paga-
mento dell'indennita risarcitoria di
cui all’art. 18 comma V della L.
300/70.

I Giudice rigettava le domande del lavoratore rite-
nendo che la contrazione dell’attivita svolta dal lavo-
ratore fosse vera ed effettiva; che tale riduzione di at-
tivitd avesse effettivamnente comportato un riassetto
organizzativo della struttura aziendale e che, in se-
guito ad esso, la posizione lavorativa del lavoratore
fosse stata soppressa.

1l Tribunale motivava la propria decisione anche
sull’assunto che lo stesso lavoratore non avesse alle-
gato la sussistenza di nuove assunzioni di altro per-
sonale, ed avesse riconosciuto che le mansioni resi-
due erano state esternalizzate o ridistribuite tra altri
dipendenti, Pertanto, non potevano essere accolte le
doglianze relative alla viclazione dell’obbligo di repe-~
chage in mancanza di indicazioni di posizioni vacanti
cui il lavoratore avrebbe potuto essere utilmente ad-
detto. Infatti, il dipendente si sarebbe limitato ad in-
dicare delle attivita cui lo stesso avrebbe potuto esse-
re adibito, senza perd aver fornito la prova che per lo
svolgimento di dette attivita fossero sussistenti posi-
zioni lavorative vacanti. Per converso, la societa ave-
va provato di non aver effettuato nuove assunzioni.

Vedende confermata tale decisione anche in grado

di appello, il lavoratore si rivolgeva alla Corte di Cas-

sazione, sostenendo il mancato assolvimento del-
T'onere probatorio gravante sul datore di lavoro in re-
lazione all’cbbligo di repechage ¢ la conseguente er-
roneith della sentenza in ordine alla ripartizione degli
oneri probatori.

La Suprema Corte, rifacendosi al proprio consoli-
dato orientamento, rilevava che il datore di lavoro,
pur gravato dall’onere probatorio del repechage, trat-
tandosi di prova negativa, ha sostanzialmente 'onere

di fornire la prova di fatti e circostanze esistenti di ti- .

po indiziario o presuntivo idonei a persuadere il giu-

dice della veridicitd di quanto allegato circa l'impossi-

bilitd di una collocazione alternativa del lavoratore
nel contesto aziendale. Pertanto, confermava le pre-
cedenti decisioni di merito, giudicando legittimo il li-

cenziamento, ritenendo la decisione della Corte I'Ap- |

pello, che aveva valutato la sussistenza di elementi
idonei a pervenire al convincimento dell'insussisten-
za di una diversa collocabilitd del lavoratore all’inter-

no dell'azienda, congruamente motivata e quindi non =~

censurabile in Cassazione, @
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Licenziamento
per giustificato
motivo oggeltivo
11 formulario

Pubblichiamo le formule della lettera di licenziamento per giustificato motivo oggettivo, della
comunicazione all'lspettorato, del verbale di conciliazione preventiva e del verbale di mancato accordo
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