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Il diritto del lavoro

ART. 2094 C.C: è prestatore di lavoro subordinato chi si obbliga mediante retribuzione a collaborare

nell’impresa, prestando il proprio lavoro intellettuale o manuale alle dipendenze e sotto la direzione

dell’imprenditore.

ART. 2222 C.C.: Quando una persona si obbliga a compiere verso un corrispettivo un’opera o un

servizio, con lavoro prevalentemente proprio e senza vincolo di subordinazione nei confronti del

committente, si applicano le norme di questo capo, salvo che il rapporto abbia disciplina particolare

nel libro IV.

PRESTATORE DI 
LAVORO

DATORE DI 
LAVORO



Il diritto del lavoro

Ragioni storiche:
• Industrializzazione (2°metà XIX sec.)
• Concentrazione dei lavoratori e potere dei datori (situazione

preindustriale)
• Coalizzazione operaia
• Sindacalizzazione del lavoro

Peculiarità del diritto del lavoro (ambito civilistico, ma con
differenza di posizione tra le parti, tutela effettiva dei diritti)

Specificità italiane:
L. 300/1970 Statuto dei Lavoratori
L. 533/1973 Processo del Lavoro

Diritto 
sindacale

Diritto 
previdenziale



Il diritto del lavoro

Normativa di riferimento
- Costituzione
- Codice civile
- Principali leggi
- Norme internazionali



Il diritto del lavoro 

Costituzione
Su 47 articoli dedicati ai principi generali ben 10 
sono dedicati o hanno un richiamo al lavoro ed 
ai lavoratori

ART. 1 L’Italia è una repubblica democratica, fondata sul lavoro.

La sovranità appartiene al popolo, che la esercita nelle forme e nei limiti della costituzione.

ART. 4 La Repubblica riconosce a tutti i cittadini il diritto al lavoro e promuove le condizioni che rendano
effettivo questo diritto.

Ogni cittadino ha il dovere di svolgere, secondo le proprie possibilità e la propria scelta, un'attività
o una funzione che concorra al progresso materiale o spirituale della società.

ART. 39 L'organizzazione sindacale è libera […]
ART 40 Diritto di sciopero
….



Il diritto del lavoro 

Costituzione
Affermazioni di principio. E la pratica? Necessità 
di realizzare i principi espressi attraverso leggi 
specifiche e provvedimenti di amministrazione



Il diritto del lavoro

Codice Civile - Libro V (disciplina del lavoro e delle
attività economiche) – esempi 1
ART. 2060 il lavoro è tutelato in tutte le sue forme organizzative ed esecutive,

intellettuali tecniche e manuali.

ART. 2086 L’imprenditore è a capo dell’impresa e da lui dipendono

gerarchicamente i suoi collaboratori

ART. 2099 RETRIBUZIONE stabilita a tempo o a cottimo – misure da norme

corporative

ART. 2103 MANSIONI stabilite in contratto, analoghe per livello, e se acquisito

livello superiore, anche analoghe a livello acquisito.

ART. 2107 Durata-ORARIO- rinvio a leggi specifiche



Il diritto del lavoro

Codice Civile - Libro V (disciplina del lavoro e delle
attività economiche) – esempi 2
ART. 2108 STRAORDINARIO

ART. 2109 RIPOSO SETTIMANALE – FERIE ANNUALI (diritti non rinunciabili)

ART. 2118 RECESSO DAL CONTRATTO se a tempo indeterminato può essere in

qualsiasi momento – con preavviso.

ART. 2119 RECESSO PER GIUSTA CAUSA (causa che determini l’impossibilità

della prosecuzione del rapporto di lavoro) immediato. Se da parte del

prestatore di lavoro, comporta comunque il diritto al pagamento del preavviso.

ART. 2120 TFR

ART. 2222



Il diritto del lavoro

Principali Leggi
• L. 604/66

• L. 300/70 (Statuto dei Lavoratori)

• L. 533/1973 (Processo del Lavoro)

• L 108/90 (riforma Statuto lavoratori e 604/66)

• D.Lgs. 626/94 (Sicurezza sul lavoro)

• D.Lgs. 368/98 (Lavoro a tempo determinato)

• Legge Biagi (Dlgs 276/2003) (lavoro atipico)

• Legge Fornero (L. 92/2012)

• Jobs Act (D.L. 34/2014 – L. 183/2014)



Il diritto del lavoro

Contratti Collettivi Nazionali di lavoro CCNL



Il contratto di lavoro

Forma

Contratto a forma libera



Il contratto di lavoro 

Forma

D.Lgs. 152/1997: obbligo di comunicare al 
lavoratore (entro 30 giorni) identità parti – luogo 
di lavoro – sede datore – durata –
inquadramento, livello, qualifica o descrizione 
sommaria del lavoro – retribuzione e periodo –
orario – ferie e modalità – preavviso.
---�Lettera di assunzione



Il contratto di lavoro 

Mansioni=> Descrizione contrattuale dei compiti affidati

• rimando a livelli CCNL: 6° livello Contratto collettivo
nazionale (Metalmeccanici Industria)

Oppure:

• Descrizione analitica: “addetto alla mansione di
saldatore”, “saldatore”, “addetto alla saldatura”,
“muratore”, “addetto inserimento dati”





Il contratto di lavoro

1°LIVELLO
Per gli operai specializzati

si intendono quegli operai 
superiori ai qualificati, che 
sono capaci di eseguire 
lavori particolari che 
necessitano di speciale 
competenza pratica ...

2°LIVELLO
Per operai qualificati si 

intendono quegli operai 
che sono capaci di 
eseguire lavori che 
necessitano di specifica 
normale capacità per la 
loro esecuzione.

Fonte: CCNL Edilizia Industria



Il contratto di lavoro

Conseguenze della corretta, o meno, 
individuazione della mansione



Il contratto di lavoro 

• Mansioni superiori (temporaneità)

• Mansioni inferiori (demansionamento
e mobbing)



Il contratto di lavoro 

Retribuzione

• Paga oraria
• Cottimo
• Scatti di anzianità
• Adeguamenti



Il contratto di lavoro 

Retribuzione

Esempi busta paga



ESEMPIO1





Esempio 2





Esempio 3





Il contratto di lavoro 

Retribuzione

Retribuzione globale di fatto (criterio di 
risarcimento per licenziamento irregolare)



Il contratto di lavoro 

Retribuzione

Cosa succede se la retribuzione è diversa da 
quella stabilita dal CCNL di categoria?



Il contratto di lavoro 

Istituti contrattuali (ferie, permessi, malattia, 
TFR)

Ferie

� sancite per legge, ma determinate per CCNL

� Il datore di lavoro specifica i periodi in cui possono 
essere godute (art. 2109 c.c.)



Il contratto di lavoro 

Istituti contrattuali (ferie, permessi, 
malattia, TFR)

Malattia
� Malattia in generale
� Malattia professionale
� Infortunio

Sicurezza



Il contratto di lavoro 

Istituti contrattuali (ferie, permessi, malattia, 
TFR)

TFR
retribuzione differita. Metodo di calcolo (art. 2120 c.c.)





Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro subordinato – autonomo – parasubordinato
ART. 2094 C.C: è prestatore di lavoro subordinato chi si obbliga mediante

retribuzione a collaborare nell’impresa, prestando il proprio lavoro intellettuale o

manuale alle dipendenze e sotto la direzione dell’imprenditore.

ART. 2222 C.C.: Quando una persona si obbliga a compiere verso un

corrispettivo un’opera o un servizio, con lavoro prevalentemente proprio e

senza vincolo di subordinazione nei confronti del committente, si applicano le

norme di questo capo, salvo che il rapporto abbia disciplina particolare nel libro

IV.



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro subordinato Lavoro autonomo
Collaborare nell’impresa – lavoro prevalentemente 
alle dipendenze e sotto la proprio
direzione dell’imprenditore. Senza vincolo di 

subordinazione

Criterio originario

All’interno dell’impresa con mezzi propri

Eterodirezione autodeterminazione

Obbligazione di mezzi obbligazione di risultato

Imputazione del rischio



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro subordinato Lavoro autonomo

‘Indici giurisprudenziali ‘ (indizi per la determinazione della natura del rapporto):

Luogo della prestazione

Proprietà della materia e dei mezzi

Orario di lavoro

Modalità del corrispettivo

Potere disciplinare



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro parasubordinato

Modelli tradizionali non riconducibili ai criteri precedenti:
Agente e rappresentante di commercio

Crisi del modello tradizionale

Ampliamento dei casi di parasubordinazione:
Collaborazioni  saltuarie
Collaborazione Coordinata e continuativa
Collaborazione Coordinata a progetto



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

CoCoCo

Pacchetto Treu (1997), ora completamente riformata in 
D.Lgs. 81/2015 (jobs act)

Si qualifica come: prestazione personale continuativa, in 
coordinamento, ma senza vincolo di subordinazione.
Coordinamento=> inserimento nel ciclo produttivo

Necessaria comunicazione a servizi per impiego (anche se non è assunzione)

Casistica: CCNL
Professioni intellettuali con iscrizione all’albo
collegi o commissioni di amministrazione e controllo 
dell’impresa
società sportive



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

CoCoPro: un tentativo non riuscito (abrogato dal Jobs 

Act)

Da 2013 a 2015 in «sostituzione  parziale» di cococo e da 
questo derivato

Prestazione personale coordinata, ma non continuativa, ma 
in esecuzione di uno specifico progetto.

Il progetto deve essere scritto e determinare obbiettivi e 
tempi di esecuzione in modo che risulti chiaro il termine 
finale del rapporto di lavoro.
In mancanza => costituzione di rapporto a tempo 
indeterminato 



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro a tempo determinato
Necessario atto scritto (ad substantiam). Il contratto deve essere consegnato 
entro 5 gg. al lavoratore. L’atto deve contenere il termine (come data tassativa 
o come condizione futura necessaria) e le motivazioni dell’apposizione dello 
stesso.

L. 230/62 Situazioni tassativamente previste

Attività stagionali
Attività con punte stagionali (es. produzione catene da neve)
Trasporto aereo
Sostituzione lavoratori assenti con diritto alla conservazione
Opere o servizi temporanei e con carattere straordinario
Fasi successive e specializzate del lavoro
Spettacolo



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro a tempo determinato
Ex L. 230/62 e successive
• Aggiunti: Previsioni CCNL – lavoratori in mobilità

• Proroga: solo 1 volta

• Lavoro oltre il termine:
Primi 10 gg => +20%
Ulteriori gg=>  +40%

Oltre 20 gg (per contratti fino a 6 mesi)
Oltre 30 gg (per contratti oltre 6 mesi) 

sanzione: Tempo indeterminato



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro a tempo determinato
D.Lgs. 81/2015 (Jobs act)
Contratto scritto - con indicazione diritto di precedenza –consegna entro 5 gg

Per qualunque esigenza o mansione (sono elencate esclusioni per categorie di 
lavoratori e commerciali–dirigenti-tirocini/stages-agricoltura-turismo-
università, ed alcune situazioni aziendali – sciopero- licenziamenti collettivi –
CIG – sospensioni – riduzioni orario – mancata valutazione rischi).

Durata Max 36 mesi (3 anni) + 12 mesi (con sottoscrizione presso DTL)

Numero: max 20% della forza lavoro (non trasformazione in caso di 
violazione)



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro a tempo determinato
D.Lgs. 81/2015
Proroghe: fino ad un max di 5 proroghe entro i 36 mesi
Intervallo: almeno 20 gg (contratto oltre 6 mesi)

almeno 10 gg (contratto fino a 6 mesi)

Dimissioni: solo per giusta causa – con risarcimento
in mancanza di giusta causa il risarcimento spetta al datore di 
lavoro

Licenziamento: solo per giusta causa o per sopravvenuta impossibilità della 
prestazione (con risarcimento)

La misura del risarcimento non è da licenziamento (no preavviso), ma da 
comuni norme di diritto civile.



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Contratti con orario ridotto o flessibile
L. 863/84 prima formale ammissione

• Contratto da stipulare per iscritto (solo per prova – ammessa per testi solo 
in caso di smarrimento senza colpa – in mancanza tempo pieno)

• ORIZZONTALE (orario ridotto nella giornata)
VERTICALE (giorni o periodi determinati)

• Il CCNL di categoria stabilisce i limiti numerici, le mansioni affidabili e le 
modalità temporali.

• TRASFORMAZIONI: 
part-time => tempo pieno: senza problemi
tempo pieno => part-time: contratto scritto con 
necessaria approvazione DTL

• Mancata determinazione modalità temporali: tempo pieno
Insufficiente determinazione: determinazione giudiziale



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Contratti con orario ridotto o flessibile

Pluralità di contratti: possibile nei limiti di legge e CCNL (con riguardo a orario 
max settimanale e giornaliero : necessario riposo settimanale)

FERIE: part-time orizzontale: comune disciplina
part-time verticale: proporzionale alle giornate di lavoro nell’anno



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Contratti con orario ridotto o flessibile

LAVORO INTERMITTENTE (o lavoro a chiamata)
Dlgs 276/2003 (Legge Biagi)
Il datore di lavoro chiama quando ha necessità. La disponibilità del lavoratore 
può essere obbligata o facoltativa.
Richiesta forma scritta 
Con limitazione di 400 giornate in 3 anni 
Casistica
• datore di lavoro in regola con valutazione rischi
• previsione CCNL o, in mancanza, da DM
• tutti i casi di lavori definiti discontinui da normativa su orario di 

lavoro (es: commessi – receptionist)
• oltre 55 anni o minori di 24



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Lavoro nelle cooperative

Rapporto associativo – rapporto di lavoro (sia subordinato che autonomo, 
secondo disposizioni di regolamento della cooperativa)

Regola comune: Si applicano le regole del diritto del lavoro (subordinato), 
salvo che siano incompatibili con la struttura cooperativa. (esempio: non si 
applicano norme sulle assunzioni obbligatorie)



Tipologie del rapporto di lavoro / 
Esecuzione del contratto

Somministrazione di lavoro
(Interposizione di manodopera)

UTILIZZATORE AGENZIA DI SOMMINISTRAZIONE LAVORATORE
iscrizione ad apposito albo

CONTRATTO DI CONTRATTO DI
SOMMINISTRAZIONE LAVORO
(forma scritta) (senza limiti)

Responsabilità solidale tra Utilizzatore  ed Agenzia per i le retribuzioni dovute 
al lavoratore. 
Solo nel caso in cui il lavoratore sia adibito a mansioni superiori senza avvisare 
l’agenzia, l’unico responsabile è Utilizzatore.
Spetta indennità di disponibilità (per periodi di non lavoro)



Estinzione del rapporto

I conflitti nel contratto di lavoro
POTERE DISCIPLINARE
Espressione del potere direttivo => porre le 
regole di comportamento all’interno dell’azienda

Necessità di sanzioni per sostenere le regole 
poste (la norma giuridica è norma munita di 
sanzione) 



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare

Violazione disciplinare (da c.c. artt. 2104-2016 ): 
violazione di obblighi di obbedienza, diligenza e 
fedeltà,
non limitati alla stretta esecuzione delle 
mansioni.



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare

Codice disciplinare: da legge e CCNL (minimo) e da regolamenti aziendali 
(specifiche aggiunte dell’imprenditore) deve essere esposto in azienda in 
luogo accessibile a tutti – in mancanza decade pretesa sanzionatoria

Esempi:
Diligenza: -mancata o irregolare esecuzione della prestazione lavorativa

-ritardi e assenze ingiustificate
-danneggiamenti (ed anche omessi avvisi su attrezzi guasti)
-comportamenti vietati durante la malattia

Fedeltà: -Concorrenza
-violazione segreto professionale (in senso lato)
-conflitti di interesse



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare
CODICE DISCIPLINARE: da legge e CCNL (minimo) e da regolamenti aziendali 
(specifiche aggiunte dell’imprenditore) deve essere esposto in azienda in 
luogo accessibile a tutti – in mancanza decade pretesa sanzionatoria

Esempi:
Obbedienza: -comportamenti turbativi dell’organizzazione aziendale e del 

lavoro (disobbedienza generica)
-Insubordinazione o alterchi con colleghi (anche con vie di fatto)
-violazione norme igiene e sicurezza (ove rilevante)
-violazione divieti specifici

RECIDIVA: ripetizione di violazioni. Rilevante se entro 2 anni e se contestata



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare

SANZIONI DISCIPLINARI (ORDINE CRESCENTE DI GRAVITÀ):
1) Rimprovero verbale (no procedura)
2) Ammonizione (biasimo – richiamo) scritto
3) Multa (max 4 ore)
4) Sospensione (max 10 gg)
5) Trasferimento

6) Licenziamento (disciplinare)

Prime 5 «conservative» (permane il contratto-rapporto di lavoro), 
licenziamento, ovviamente, «non conservativo»



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare

PROCEDURA DI CONTESTAZIONE (ART. 7 CO II L. 300/70):
con atto scritto ; non richiesta formalità di consegna ; atto recettizio.

• contenente chiara indicazione che si tratta di contestazione DISCIPLINARE 
(non, ad esempio, nuove istruzioni di lavoro)

• deve essere SPECIFICA ovvero riferirsi in modo chiaro ed univoco ad una 
situazione o fatto in modo da renderlo individuabile al lavoratore
(per comportamenti omissivi è necessario indicare la regola o modello di 
comportamento corretto)

• deve essere IMMEDIATA, ovvero effettuata in tempi brevi a seguito del 
fatto o della scoperta.



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare

La contestazione è IMMUTABILE, ovvero i fatti alla base della contestazione 
non possono essere corretti. Fatti alla base della contestazione devono 
coincidere con fatti alla base della sanzione.

È possibile la SOSPENSIONE CAUTELARE (per fatti incompatibili con la 
presenza del lavoratore in azienda)



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare

DIFESA
Entro 5 giorni il lavoratore può presentare le proprie difese in forma scritta od 
orale (nel secondo caso richiedendo audizione – in cui non è possibile essere 
assistito da un legale, ma solo da rappresentante sindacale)

Commissione di disciplina 



Estinzione del rapporto

Potere disciplinare

• ADOZIONE DEL PROVVEDIMENTO (SANZIONE VERA E PROPRIA):
Termine: Libero ma ragionevole. Anche l’esecuzione può essere dilazionata o 
diluita ma sempre secondo principi di correttezza e buona fede.
Proporzionalità: criteri da legge e contrattazione collettiva:

-circostanze dello specifico fatto
-gravità del fatto
-recidiva (eventuale)

• IMPUGNAZIONE
-entro 20 gg costituzione di collegio di conciliazione e arbitrato
-ricorso giudiziale (onere di prova al datore – salvo corrente 

giurisprudenziale che accolla al lavoratore la prova dell’infondatezza dei fatti) 



Estinzione del rapporto

• Mutuo consenso
• Dimissioni
• Licenziamento



Estinzione del rapporto

Dimissioni - recesso per iniziativa del lavoratore
Senza limiti (salvo diverse disposizioni di CCNL o contratto individuale)

12/03/2016 PROCEDURA telematica – D.Lgs. 151/2015 e DM 15/12/2015
esclusi: -lavoro domestico

-genitori lavoratori
-dimissioni presentate presso sedi protette o commissioni di 
certificazione contratti

Tramite PIN INPS=> accesso => compilazione modulo=> invio per pec a datore 
e a DTL
Revoca possibile entro 7 gg
Possibile decorrenza obbligata da 1° o 15 del mese
Preavviso (misura da CCNL)



Estinzione del rapporto

Dimissioni - recesso per iniziativa del lavoratore

GIUSTA CAUSA (senza preavviso)
Esempi: -mancato o ritardato versamento retribuzioni

-omesso versamento contributi
-pretesa di prestazioni illecite
-comportamento ingiurioso del superiore
-molestie sessuali
-demansionamento
-mobbing

Necessaria immediatezza a seguito del fatto indicato

DIMISSIONI INCENTIVATE: iniziativa aziendale – offerta «buona uscita»
Le dimissioni sono offerta (secondo proposta), l’accettazione del datore di 
lavoro le rende effettive.



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
Procedura (da L.604/66 – licenziamenti per giusta causa o giustificato motivo)

ART. 2 

Comunicazione per iscritto
Entro 15 gg il lavoratore può chiedere motivi
Entro 7 gg il datore deve rispondere per iscritto

In mancanza il licenziamento è inefficace

La procedura si applica anche ai dirigenti



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
Procedura (da L.604/66 – licenziamenti per giusta causa o giustificato motivo)

ART. 3 Giustificato motivo (con preavviso)
Notevole inadempimento degli obblighi contrattuali da parte del prestatore 
(GM Soggettivo)
Ovvero da ragioni inerenti all’attività produttiva, all’organizzazione del lavoro 
ed al regolare funzionamento dell’azienda (GM oggettivo)

ART. 4 licenziamento motivato da credo politico – fede religiosa –
appartenenza a sindacato o partecipazione alle attività dello stesso
È NULLO quale che sia la motivazione adottata

ART. 5 Onere della prova spetta al datore di lavoro



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
Procedura (da L.604/66 – licenziamenti per giusta causa o giustificato motivo)

ART.  6 IMPUGNAZIONE
Entro 60 gg da comunicazione (pena: decadenza)
Ovviamente da comunicazione in forma scritta (o dai motivi, ove successivi)
Impugnazione deve essere: atto SCRITTO idoneo a rendere nota la volontà di 
impugnare

Entro 180 gg deve seguire deposito ricorso (o tentativo di conciliazione), 
altrimenti decade l’impugnazione



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
(da L.604/66 – licenziamenti per giusta causa o giustificato motivo)

ART. 8

In mancanza degli estremi di Giusta Causa (GC) e Giustificato Motivo (GM)
-il datore è tenuto a riassumere entro 3 gg il lavoratore
-Se non riassunzione: Risarcimento da 2,5 a 6 mensilità (retribuzione globale 
di fatto).
Da decidersi in base a: numero dipendenti- dimensione impresa – anzianità di 
servizio – comportamenti e condizione delle parti

(Risarcimento: fino a 10 per 10 anni – fino a 14 mensilità per 20 anni, se più di 
15 dipendenti)



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
(da L.300/70 ART. 18)

Applicabilità:-sede con + di 15 dipendenti (5 se impr. Agricolo)
-+ di 15 dipendenti all’interno di un Comune (5 se impr. Agricolo)
- + di 60 dipendenti

ART. 18 (vecchia versione)
«Quando il Giudice rileva che  il licenziamento sia inefficace (art. 2 L.604) o 
annulla (per mancanza di GC o GM) o dichiara nullità (previsioni di legge)
ORDINA DI REINTEGRARE il lavoratore»
+risarcimento del danno: mensilità da giorno licenziamento a reintegra (RGF) 
– comunque almeno 5 mensilità
O, in caso che lavoratore non voglia reintegra, indennità sostitutiva  pari a 15 
mensilità (RGF)



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
(da L.300/70 ART. 18 in vigore da 2012)
Co-I: -discriminatorio

-in concomitanza di matrimonio
-violazione pari opportunità uomo/donna
-altri casi di nullità
-determinato da motivo illecito
-inefficace perché in forma orale

REINTEGRAZIONE  (indipendentemente dal numero di dipendenti)
+
Co-II: risarcimento del danno (da licenziamento a reintegrazione –almeno 5 
mensilità)
Co-III: indennità sostitutiva => 15 mensilità 



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
(da L.300/70 ART. 18 in vigore da 2012)
Co-IV:  mancanza estremi per GM Soggettivo o GC (il fatto non sussiste o 
rientra tra ipotesi punibili con sanzione conservativa)
Il Giudice ANNULLA il licenziamento e condanna a Reintegrazione + 
risarcimento per periodo tra licenziamento e reintegra (max 12 mensilità), o 
15 mensilità per indennità sostitutiva

Co V: mancanza estremi per GMS o GC (altre ipotesi)
CONTRATTO RISOLTO – Indennità risarcitoria da 15 a 24 mensilità (RGF)
Criteri: anzianità, numero lavoratori, dimensione impresa)

Co-VI: difetto di motivazione o difetto di procedura
CONTRATTO RISOLTO – indennità da 6 a 12 mensilità (RGF)



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
(da L.300/70 ART. 18 in vigore da 2012)
Co-VII: si applica comma IV (reintegra+indennità12) nel caso di inidoneità 
psico-fisica non dimostrata o di insussistenza GMOggettivo
Per altre ipotesi si applica V comma (sola indennità – 15-24)

Co-VII: i commi da 4 a 7 si applicano solo a datore di lavoro, imprenditore o 
non imprenditore, con criteri di vecchio art. 18

Co-X: Revoca entro 15 gg => come se licenziamento non ci fosse mai stato



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
Jobs Act D.Lgs. 23/2015 (L. 183/2014 =>tutele crescenti)
Applicabilità: operai-impiegati-quadri per tutela da licenziamento illegittimo –
solo per nuovi assunti o per imprese che superino i criteri ex art. 18 dopo 
entrata in vigore.

Art. 2 licenziamento NULLO perché discriminatorio o altre ipotesi nullità (o 
forma orale)
Reintegrazione (rientro entro 30 gg) o richiesta indennizzo (15 mensilità)

Risarcimento del danno: commisurato a ultima mensilità utile TFR – almeno 5 
mensilità

(non si applica «rito Fornero»)



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
Jobs Act D.Lgs. 23/2015 (L. 183/2014 =>tutele crescenti)

ART. 3 non ricorrono estremi per licenziamento per GMO-GMS-GC
Il rapporto è estinto alla data del licenziamento e viene accordato 
risarcimento pari a 2 mensilità per ogni anno di servizio (non meno di 4 non 
più di 24).
Co-II: per GC e GMS in caso di non sussistenza del fatto
Reintegrazione+risarcimento (non + di 12 mensilità)
Alternativa: indennità sostitutiva

ART. 4: mancanza motivazione o carenze procedurali nel licenziamento
Risarcimento di 1 mensilità per ogni anno di servizio (da 2 a 12 mensilità)



Estinzione del rapporto

Licenziamento - recesso per iniziativa del datore
Jobs Act D.Lgs. 23/2015 (L. 183/2014 =>tutele crescenti)

ART. 5 REVOCA
Se entro 15 gg da impugnazione è come se licenziamento non fosse mai 
avvenuto

ART. 6: il datore «licenziante» può avanzare offerta di 1 mensilità per ogni 
anno di lavoro (da 2 a 18). L’accettazione dell’offerta da parte del lavoratore 
implica rinuncia ad impugnare il licenziamento

ART. 9: sotto limiti di art. 18 L 300/70 non si applica Art. 3 co II (indennità 
dimezzate e max 6 mensilità)
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