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JOB ACT: IL CONTRATTO DI LAVORO A TEMPO INDETERMINATO A TUTELE
CRESCENTI E NUOVI AMMORTIZZATORI SOCIALI NEL CONTESTO DEI PRIMI DECRETI
ATTUATIVI DELLA LEGGE DELEGA 10 DICEMBRE 2014, N. 183.

A cura di:
Avv. Andrea Di Francesco
Avwv. Tiziano Tommasiello

1) 11 D.Lgs. n. 23/2015: 1l contratto di lavoro a tempo indeterminato a tutele crescenti.

Con il Decreto Legislativo n. 23 del 4 marzo 2015, pubblicato in G.U del 6 marzo 2015 sono
state definitivamente approvate le nuove norme sui licenziamenti e sul cosiddetto contratto di
lavoro subordinato a tempo indeterminato “a tutele crescenti”’, dando cosi una prima
attuazione alla legge delega 10 dicembre 2014 n. 183, in particolare per quanto riguarda i
principi e criteri direttivi da quest’ultima previsti nel senso di:

1. limitare la reintegrazione nel posto di lavoro alle sole ipotesi di licenziamento
discriminatorio, di nullita del licenziamento e di alcune ipotesi di licenziamento
disciplinare ingiustificato;

2. escludere la reintegrazione per i licenziamenti per giustificato motivo oggettivo;

3. prevedere un indennizzo economico predeterminato dalla legge, senza alcuna possibile
valutazione discrezionale del giudice, ma collegato esclusivamente alla anzianita di
servizio.

Ma veniamo ora alle norme di maggior rilievo che emergono dalla lettura del testo dello
schema di decreto in questione, composto da 12 articoli.

L’art. 1 definisce I’ambito di applicazione delle nuove norme, stabilendo cosi che queste
ultime si applicheranno solamente ai contratti stipulati successivamente all’entrata in vigore
del decreto legislativo (7 marzo 2015), con la conseguenza che per tutti i contratti preesistenti
alla detta, continuera a trovare applicazione 1’art. 18 della legge n. 300/1970 (statuto dei
lavoratori), cosi come modificato dalla legge n. 92/2012.

Questa situazione consentira pertanto, da un lato, alle due distinte discipline (nuovo decreto e
“vecchio” art. 18) a coesistere, potenzialmente, per lungo tempo, ossia fino all’esaurimento
naturale di tutti i contratti di lavoro stipulati fino ad oggi ma, dall’altro lato, comportera una
distinzione di regole e di tutele per i lavoratori a fronte di uno stesso licenziamento (si pensi
all’ipotesi di licenziamenti collettivi di lavoratori assunti sia prima sia dopo I’entrata in vigore
del decreto legislativo: per i primi si applichera la disciplina di cui agli artt. 18 della legge
300/1970 e 8 ella legge n. 604/66, mentre per i secondi si applichera la nuova disciplina).
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La situazione e poi ulteriormente complicata dal fatto che il secondo comma dell’art. 1 in
esame stabilisce che la nuova disciplina si applica anche ai lavoratori assunti
precedentemente dall’entrata in vigore del decreto legislativo qualora il datore di lavoro sia
passato da un organico di 15 o meno dipendenti a un numero superiore, in conseguenza di
assunzioni effettuate successivamente all’entrata in vigore del decreto legislativo.

L’art. 1, inoltre, dispone che la nuova disciplina si applichi solo agli operai, impiegati o
quadri. Tale espressione, che pud apparentemente sembrare pleonastica, invero mira ad
escludere espressamente i1 dirigenti dall’applicazione delle nuove norme, per i quali
continueranno ad applicarsi i primi tre commi dell’art. 18, anche per i contratti stipulati
successivamente all’entrata in vigore del decreto legislativo.

Ulteriore importante novita ¢ rappresentata dalla scomparsa, nell’individuazione del campo di
applicazione della norma, di ogni riferimento dimensionale della azienda. La nuova
disciplina, per i nuovi contratti, si applichera indistintamente a tutte le aziende, con piu di 15
dipendenti o con meno. Le uniche distinzioni riguarderanno, come si vedra di seguito, 1’entita
del risarcimento da commisurarsi in caso di licenziamento illegittimo.

L’art. 2 disciplina il licenziamento discriminatorio, nullo ed intimato in forma orale. La
norma riproduce nella sostanza i primi 3 commi del vigente art. 18, introducendo alcune
modifiche, in particolare abbandonando 1’elencazione casistica delle ipotesi di nullita e
facendo riferimento alle sole ipotesi di “licenziamento discriminatorio ovvero riconducibile
agli atri casi di nullita espressamente previsti dalla legge”, ovvero ai licenziamenti intimati
in forma orale.

In tali casi, resta la sanzione della reintegrazione, oltre al risarcimento del danno consistente
in una indennitda commisurata all’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del
trattamento di fine rapporto, maturata dal giorno del licenziamento sino a quello dell’effettiva
reintegrazione, dedotto quanto il lavoratore abbia eventualmente percepito per lo svolgimento
di altre attivita. In ogni caso I’indennita non puo essere inferiore alle 5 mensilita.

Il comma 3 dell’art. 2 stabilisce che, fermo il diritto al risarcimento de danno, il lavoratore ha
facolta di richiedere al datore di lavoro, in sostituzione della reintegra, un’indennita pari a
quindici mensilita.

L’art. 3 & la disposizione forse di maggior interesse e regola le fattispecie di licenziamento
per giustificato motivo o per giusta causa, in quanto prevede una tutela esclusivamente
indennitaria per il lavoratore quando sia accertata in giudizio ’illegittimita del licenziamento
in quanto non ricorrano gli estremi del giustificato motivo oggettivo, o del giustificato motivo
soggettivo o della giusta causa. In tali casi, la tutela ¢ solamente quella risarcitoria,
commisurata, senza alcuna discrezionalita del giudice sul punto, a due mensilita dell’ultima
retribuzione globale di fatto, moltiplicate per gli anni di servizio (quindi, ad esempio, se un
lavoratore ha 5 anni di servizio, I’indennita sara di 10 mensilita: 2 mensilita x 5 anni). In ogni
caso I’indennita non potra mai essere inferiore a quattro e superiore a 24 mensilita per le
aziende con piu di 15 dipendenti. Per le aziende fino a 15 dipendenti. Il successivo art. 8 del
decreto legislativo stabilisce che ai fini del computo dell’anzianita di servizio si debba tener
conto proporzionalmente anche dei mesi di servizio e della frazione di mese.
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Ora, il secondo comma dell’art. 3 stabilisce che la tutela reintegratoria potra essere applicata
“esclusivamente” nell’ipotesi di licenziamento per giustificato motivo soggettivo o per giusta
causa “in cui sia direttamente dimostrata in giudizio [’insussistenza del fatto materiale
contestato al lavoratore, rispetto al quale resta estranea ogni valutazione circa la
sproporzione del licenziamento”.

La norma ha una portata significativa e, superando le incertezze giurisprudenziali sorte a
seguito della riforma Fornero dell’art. 18 (legge n. 92/12), si colloca nel solco tracciato da
una recente sentenza della Cassazione (n. 23669 del 6.11.2014) con la quale la Suprema
Corte aveva puntualizzato come la reintegrazione nel posto di lavoro debba essere disposta
solo in relazione alla valutazione circa la  sussistenza/insussistenza  del
fatto materiale contestato al lavoratore e non del fatto “giuridico” (ossia della corrispondenza
dell’evento con una ipotesi in cui sia prevista dai CCNNLL la sanzione disciplinare del
licenziamento, piuttosto che una sanzione di tipo conservativo).

Naturalmente, per insussistenza del fatto materiale contestato, il legislatore intende riferirsi
alle ipotesi in cui all’esito dell’attivita istruttoria esperita, il fatto che il datore di lavoro ha
contestato al lavoratore (per esempio un furto o assenza ingiustificata) deve ritenersi non
sussistente o perché non si &€ materialmente verificato, ovvero perché, seppure occorso, non e
imputabile al lavoratore (ad esempio perché commesso da altri soggetti).

Sotto il profilo tecnico, il legislatore ha optato per una scelta sicuramente chiara e precisa.
Forse potrebbe creare qualche incertezza applicativa la formulazione per cui debba essere
“direttamente dimostrata in giudizio /insussistenza del fatto materiale” in particolare per
quanto riguarda 1’onere della prova. Da un lato, infatti sembrerebbe che sia richiesta una
prova diretta circa I’insussistenza del fatto, con cio imponendo al lavoratore un particolare
onere probatorio sul punto, senza far ricorso a presunzioni o prove indirette. Da un altro lato,
tuttavia, ben potrebbe argomentarsi come il riparto dell’onere probatorio non risulti mutato a
seguito di tale nuova disciplina, restando in capo al datore dei lavoro il compito di provare la
sussistenza della giusta causa di licenziamento (art. 5 L. 604/66) e dunque provare, tra gli
altri aspetti, la sussistenza del fatto materiale contestato.

Non resta che attendere, sul punto, le applicazioni concrete che effettueranno gli operatori del
diritto.

Ad ogni modo, la tutela reintegratoria di cui al coma 2 del citato art. 3 prevede anche un
indennizzo nella misura massima di 12 mensilita dell’ultima retribuzione di riferimento per il
calcolo del tfr, maturato dal lavoratore dalla data del licenziamento a quella dell’effettiva
reintegrazione. Resta salva la facolta del lavoratore di accettare, in sostituzione della
reintegrazione, un’indennita pari a 15 mensilita.

Il comma 3 dell’art. 3 dispone, infine, che per i lavoratori assunti successivamente all’entrata
in vigore del decreto legislativo non si applica la procedura di preventivo tentativo di
conciliazione prevista dall’art. 7 della legge 604/66 (e introdotta dalla legge n. 92/12) per i
licenziamenti per giustificato motivo oggettivo disposti da aziende con piu di 15 dipendenti.
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L’art. 4 disciplina le conseguenze di vizi meramente formali e procedurali del licenziamento,
in tal caso prevedendo una tutela indennitaria corrispondente alla meta di quella di cui all’art.
3, primo comma. In tal caso I’indennizzo ¢ pari ad una mensilita per ogni anno di servizio
entro un minimo di due mensilita, ed un massimo 12.

L’art. 6 introduce, con I’evidente finalita deflativa del contenzioso, la possibilita che il datore
di lavoro offra a titolo conciliativo, con assegno circolare, un importo pari ad una mensilita
per ogni anno di servizio, in ogni caso in misura non inferiore a due mensilita e non superiore
alle 18 mensilita (somme ridotte della meta per le imprese con meno di 15 dipendenti). La
novita principale consiste nel fatto che I’offerta deve essere fatta entro 60 giorni
dall’intimazione del licenziamento e che 1’importo offerto ¢ esente da imposte.

La limitazione dell’entita dell’importo sopra indicata ¢ evidentemente collegata all’esenzione
fiscale. Ben potrebbe il datore di lavoro offrire una somma maggiore alle 18 mensilita, ma
I’esenzione fiscale sarebbe comunque limitata agli importi massimi indicati dalla norma.

L’accettazione dell’assegno da parte del lavoratore comporta 1’estinzione del rapporto di
lavoro e la rinuncia all’impugnazione del licenziamento.

L’art. 9dispone che per i dipendenti con meno di 15 dipendenti rimane la tutela
esclusivamente indennitaria (come del resto gia lo é tuttora), ma con la precisazione che non
si applica I’art. 3, comma 2, con la conseguenza che anche nei casi di licenziamenti
disciplinari in cui risulti insussistente il fatto materiale contestato non € prevista la
reintegrazione, ma solo il risarcimento del danno, pari ad una indennita ridotta alla meta
rispetto a quella prevista per le aziende con piu di 15 dipendenti, quindi non superiore alle 6
mensilita e non inferiore a 2 mensilita.

Conseguentemente, per i lavoratori dipendenti di piccole imprese, la tutela reintegratoria
risulta del tutto esclusa, anche nei casi di licenziamento discriminatorio, nullo o intimato in
forma orale. In tali casi, tuttavia la tutela obbligatoria risulta dello stesso importo di quella
prevista per le imprese medio-grandi (quindi due mensilita per ogni anno di servizio entro un
minimo di 4 ed un massimo di 24 mensilita).

L’art. 10 introduce un’altra importante novita, relativamente ai licenziamenti collettivi, per i
quali, fatta salva I’ipotesi (alquanto astratta) di licenziamento collettivo privo della forma
scritta, per cui e prevista la reintegrazione, & prevista solo ed esclusivamente una tutela
indennitaria, prevedendo 1’applicazione a tali tipi di licenziamento dell’art. 3, comma 1, del
decreto, cioé la tutela meramente indennitaria.

L’art. 11, da ultimo, prevede espressamente che ai licenziamenti disciplinati dal decreto
legislativo in oggetto non si applichi piu il rito di cui all’art. 1, commi 48-68, della legge n.
92/2012 (c.d. “rito Fornero™). La disposizione potrebbe apparire superflua in quanto il c.d.
rito Fornero presuppone di per sé I’applicazione dell’art. 18 della legge 300/70 e non puo
essere applicato per domande diverse, quindi sicuramente le norme relative al decreto
legislativo erano gia fuori da tale ambito di applicabilita, tuttavia 1’art. 12 in tal modo esclude
ogni possibile incertezza sul punto.
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Nondimeno, non si puod non evidenziare che I’applicabilita delle nuove norme ai soli contratti
stipulati dopo I’entrata in vigore del decreto legislativo comportera la possibile ipotesi di
coesistenza di norme processuali, oltre che di norme sostanziali, nel caso di un unico
licenziamento plurimo o collettivo per soggetti assunti prima o dopo I’entrata in vigore del
decreto legislativo stesso.

2) I D.Lgs. n. 22/2015: il riordino della normativa in materia di ammortizzatori sociali.

1. NASPI — Nuova Assicurazione Sociale Per I’Impiego — in vigore dal 1.05.2015

Requisiti:
- stato di disoccupazione involontaria (salvo dimissioni per giusta causa o risoluzione
innanzi DTL in ambito di licenziamento per giustificato motivo oggettivo);
- 13 settimane di contribuzione negli ultimi 4 anni antecedenti alla cessazione del
rapporto;
- 30 giorni lavorativi negli ultimi 12 mesi antecedenti alla cessazione del rapporto.

Durata: la meta delle settimane di contribuzione degli ultimi 4 anni di rapporto e comunque
per un massimo di 24 mesi.

Importo: 75% di 1.195 Euro, se reddito inferiore. Se superiore, a tale importo va sommato il
25% della differenza tra il reddito mensile percepito e I’importo predetto di 1.195 Euro. In
ogni caso non puo superare 1.300,00 Euro. Al 4 mese, I’assegno diminuisce del 3% per ogni
mese.

Domanda: va presentata telematicamente all’INPS entro 68 giorni dalla data di
licenziamento, a pena di decadenza.

Incompatibilita: si decade dal diritto se si inizia un nuovo rapporto di lavoro di durata
superiore a 6 mesi. Se il nuovo rapporto ¢ di durata inferiore, 1’assegno resta sospeso fino alla
fine del rapporto stesso, per poi riprendere ad essere erogato. In ogni caso, se il lavoratore
percepisce, col nuovo lavoro, un reddito inferiore alla soglia di esenzione fiscale, la naspi non
viene interrotta ma diminuita all’80% del reddito previsto con il nuovo rapporto di lavoro.

Il lavoratore che inizi un nuovo rapporto deve, entro 30 giorni dall’inizio dello stesso,
comunicarlo all’INPS, a pena di decadenza dal diritto alla naspi.

Oneri a carico dell’impresa: la naspi viene finanziata analogamente a quanto avveniva per
I’aspi. Pertanto gode di un triplice livello di finanziamento: contribuzione ordinaria;
contribuzione addizionale; contributo dovuto per interruzione di rapporti a tempo
indeterminato (c.d. “ticket sui licenziamenti”). 1l ticket, dovuto dall’impresa all’INPS, va
versato nei casi in cui la causa dell’interruzione del rapporto dia diritto al lavoratore alla
naspi, a prescindere dall’effettiva percezione della stessa. L’importo del contributo ¢ pari al
41% del massimale mensile naspi ogni 12 mesi di anzianita aziendale negli ultimi 3 anni. Per
il 2015, convenzionalmente si fa riferimento alla quota massima di Euro 1.195, e quindi ¢
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pari ad Euro 489,95. Per i rapporti di durata superiore ai 3 anni (36 mesi), il ticket dovuto sara
pari ad Euro 1.469,85.

Il ticket riguarda tutti i lavori a tempo indeterminato, compresi i part-time e i lavori
intermittenti.

2. DIS-COLL — indennita di disoccupazione per i lavoratori con rapporto di collaborazione
coordinata.

Prevista in via sperimentale per il 2015.

Beneficiari: collaboratori coordinati e continuativi e collaboratori a progetto che hanno
perduto involontariamente la propria occupazione. Esclusi gli amministratori e sindaci iscritti
in via esclusiva alla gestione separata, non pensionati, e privi di partita IVA.

Requisiti:
- stato di disoccupazione;
- 3 mesi di contribuzione nel periodo compreso tra il 1 gennaio dell’anno solare
precedente 1’evento di cessazione del lavoro e I’evento stesso;
- 1 mese di contribuzione nell’anno solare in cui si ¢ verificato 1’evento di cessazione
del lavoro.
Importo: identico ai criteri previsti per la naspi.
Durata: la meta dei mesi di contribuzione e comunque non superiore a sei mesi.

Domanda: come per la naspi, da presentare entro 68 giorni dall’evento.

Decadenza: si decade dal diritto all’assegno se stipulato nuovo contratto di lavoro di durata
superiore ai 5 giorni. Se di durata inferiore, 1’assegno resta sospeso.

3. ASDI — Assegno di disoccupazione.

Istituito in via sperimentale per il 2015.

Beneficiari: coloro che hanno usufruito della naspi per I’intera sua durata entro il 31.12.2015
e si trovino in:
- stato di disoccupazione
- condizione economica di bisogno (nuclei familiari con minorenni a carico e
lavoratori in eta prossima al pensionamento).

Importo: 75% dell’ultimo assegno naspi (eventualmente incrementabile se ci sono particolari
carichi familiari).

Durata: non superiore a 6 mesi.
La corresponsione dell’asdi ¢ subordinata all’adesione ad un progetto personalizzato per la

ricerca attiva di lavoro redatto da centri per I’impiego e la disponibilita a partecipare a
iniziative di orientamento e formazione.
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4, Contratto di ricollocazione.

Beneficiari: soggetti in stato di disoccupazione.

In cosa consiste: ai richiedenti titolati a riceverla, viene riconosciuta una c.d. “dote
individuale di ricollocazione” spendibile presso soggetti accreditati ai fini della stipula del
contratto di ricollocazione.

Il contratto prevede:

- il diritto ad una assistenza appropriata nella ricerca della nuova occupazione,
programmata, strutturata e gestita secondo le migliori tecniche del settore da parte del
soggetto accreditato;

- il dovere di rendersi parte attiva alle iniziative di ricerca proposte dal soggetto
accreditato;

- il diritto-dovere del soggetto a partecipare alle iniziative di ricerca, addestramento e
riqualificazione professionale mirate a sbocchi occupazionali coerenti con il
fabbisogno espresso dal mercato del lavoro, organizzate e predisposte dal soggetto
accreditato.

Il soggetto deve previamente effettuare la procedura di definizione del profilo personale di
occupabilita, ai sensi del d.Igs. di cui all’art. 1, comma 4, della legge 10.12.2014, n. 183 (non
ancora emanato) in materia di politiche attive per I’impiego.

Si decade dalla dote individuale nel caso di mancata partecipazione alle iniziative previste e
nel caso di rifiuto senza giustificato motivo di una congrua offerta di lavoro pervenuta in
seguito all’attivita di accompagnamento attivi al lavoro. Si decade, altresi, dalla dote in caso
di perdita dello stato di disoccupazione.



