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lavoro

il comportamento tenuto dalle
parti, oltre all’anzianità. A ciò si so-
no aggiunte altre pronunce giuri-
sprudenziali e il decreto legge “di-
gnità” che hanno ulteriormente
avvicinato i due regimi.

A fronte di ciò, secondo Isabella
Covili Faggioli, presidente Aidp
(Associazione italiana per la dire-
zione del personale), «nel tempo
l’attenzione e la percezione di ri-
schio collegata al nuovo regime è
scemata. Il profilo potenzialmente
più critico è quello relativo alla
quantificazione dell’indennità ri-
sarcitoria dopo la sentenza della
Corte costituzionale circa l’elevata

Matteo Prioschi

A
quattro anni dalla lo-
ro introduzione, le
“tutele crescenti”, os-
sia le disposizioni che
regolano il regime
sanzionatorio per i li-

cenziamenti illegittimi di lavorato-
ri assunti dal 7marzo 2015, sono
sensibilmente diverse da quelle
previste nella formulazione origi-
naria del decreto legislativo
23/2015. Con effetti che però ven-
gono valutati in modo differente da
chi può rappresentare le due parti
di un rapporto di lavoro.

L’aspetto innovativo principale
delle tutele crescenti era l’auto-
matica commisurazione dell’in-
dennizzo dovuto al lavoratore in
relazione all’anzianità aziendale
maturata, con l’ulteriore possibili-
tà di percepire subito la metà di
tale importo a fronte di una conci-
liazione invece dell’avvio di un
contenzioso in tribunale. Questo
meccanismo consentiva alle im-
prese di valutare a priori il peso
economico di un licenziamento, al
lavoratore di sapere quanto avreb-
be potuto ottenere, con l’ipotizza-
ta conseguenza che il contenzioso
sarebbe diminuito. Altro aspetto
era, e in parte ancora è, la riduzio-
ne delle ipotesi in cui può essere
riconosciuta la reintegra nel posto
di lavoro rispetto a quanto previ-
sto dall’articolo 18 dello Statuto
dei lavoratori. Novità che, appena
introdotte, hanno fatto percepire
le tutele crescenti ai lavoratori co-
me meno protettive rispetto al re-
gime previgente.

Tuttavia la Corte costituzionale,
con la sentenza 194/2018, ha boc-
ciato questa disposizione, resti-
tuendo al giudice la facoltà di de-
terminare l’importo del risarci-
mento, tenendo conto di elementi
quali le dimensioni dell’azienda e

Tutele crescenti e articolo 18. Giurisprudenza e decreto dignità hanno ridotto
le differenze tra i due regimi e aumentato il potere discrezionale dei giudici

Licenziamenti, per le imprese
la lotteria dei risarcimenti

discrezionalità valutativa in capo
ai giudici che non permette previ-
sioni certe sul rischio economico.
Questo per ribadire la necessità
delle aziende alla stabilità, mentre
il quadro normativo in costante ed
ipertrofica evoluzione non aiuta le
scelte aziendali». 

Quadro che peraltro potrebbe
cambiare ulteriormente, a seguito
della chiamata in causa della Corte
di giustizia dell’Unione europea da
parte del tribunale di Milano in
merito alla coesistenza di due regi-
mi di tutela in caso di licenziamen-
ti collettivi, su cui ora i giudici co-
munitari dovranno esprimersi.

Questioni evidenziate da tempo
dai sindacati, in particolare dalla
Cgil. Secondo Lorenzo Fassina, che
è responsabile dell’ufficio giuridi-
co, i due regimi sono ancora assai
differenti tra loro. «La Corte costi-
tuzionale ha affermato che il risar-
cimento automatico non va bene,
ma non ha detto nulla sull’applica-
zione di regimi differenti in base
alla data di assunzione. Il rinvio ef-
fettuato dal tribunale di Milano va
in questa direzione. Inoltre noi,
due anni fa, abbiamo proposto re-
clamo collettivo al Comitato euro-
peo dei diritti sociali e siamo in at-
tesa di una decisione che dovrem-

mo conoscere a breve».
Senza dimenticare che, al di là

della giurisprudenza, lavoratori e
aziende si possono accordare sul
riconoscimento delle tutele del-
l’articolo 18 invece di quelle “cre-
scenti”. Un’opzione che ha fatto
notizia soprattutto quando era in
vigore la prima versione della nuo-
va normativa, con diversi accordi
a livello aziendale o individuale.
Una via che secondo il sindacato
può essere e viene ancora percor-
sa, mentre per i direttori del perso-
nale ha perso appeal tra i lavorato-
ri rispetto al recente passato.
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L’accordo siglato da Filca, Feneal e Fillea, 
tra l’altro, introduce il premio di risultato, 
l’indennità di disponibilità e rafforza la 
previdenza complementare

Il contratto
Alla Cooperativa 
muratori e braccianti
di Carpi arriva
il nuovo integrativo 
per i 600 addetti 

IN B REV E  

Il lavoro visto dai giovani e da mamma e papà è molte
cose, ma, tra queste, una che emerge con forza è la
preoccupazione per il proprio futuro lavorativo in Ita-
lia, che, oltre un ragazzo (54%) e un genitore (50%) su
due dice di avere, stando a una survey di Nestlé, intito-
lata proprio “Giovani e lavoro”, che è stata realizzata
tra 800 giovani tra i 17 e i 18 anni e 200 genitori. Anche
per questo un giovane e un genitore su cinque imma-
ginano una carriera fuori dall’Italia. Se i genitori mira-
no al posto fisso nel 65% dei casi, i ragazzi ritengono
invece prioritario avere un buono stipendio (53%).
Nonostante la poca fiducia verso il mondo lavorativo
italiano, rimane alto per tutti il livello di soddisfazione
per la qualità dell’insegnamento (73%). L’alternanza
Scuola Lavoro si conferma il principale strumento di
orientamento al lavoro in cui sono stati coinvolti gli

studenti (62%), seguono incontri in aula
(29%), visite in azienda (25%) e stage curri-
culari (24%). Nel complesso, rimane, però,
forte l’esigenza di una formazione meno
teorica sia per gli studenti che per i profes-
sori e i genitori. Tutti i rispondenti chiedo-
no lezioni più pratiche (58% dei giovani),
laboratori e simulazioni in classe di conte-
sti lavorativi (50% per i genitori e 45% per
i professori). Per il direttore delle risorse
umane per l’Italia di Nestlé, Giacomo
Piantoni, «i giovani rappresentano il futu-
ro del nostro Paese e Nestlé ne è ben con-
sapevole, per questo sta investendo sul
programma Nestlé Needs YOUth». Nato

nel 2013, è stato il primo programma lanciato da 
un’azienda a livello europeo per contrastare la disoc-
cupazione giovanile e dare accesso a opportunità eco-
nomiche a 10 milioni di giovani in tutto il mondo, en-
tro il 2030. Il programma poggia su quattro pilastri:
inserimenti diretti in azienda, stage e tirocini, attività
di formazione e di orientamento al lavoro e coinvolgi-
mento di aziende nel progetto Alliance for YOUth, di
cui Nestlé è membro fondatore. Dal 2014 ad oggi Ne-
stlè ha assunto oltre 1.600 giovani under 30, mentre
sono più di 6mila quelli che hanno svolto un’esperien-
za di Alternanza Scuola Lavoro in azienda. Complessi-
vamente sono stati oltre 27mila i giovani italiani coin-
volti nel progetto Nestlé Needs YOUth. Per raggiunge-
re questi obiettivi, Nestlé collabora a tutti i livelli con
aziende, associazioni, istituzioni e società civile. Que-
st’anno, per esempio, l’azienda ha avviato assieme alla
Camera di commercio di Milano Monza Brianza Lodi,
un progetto pilota rivolto ai docenti con lo scopo di
trasmettere agli studenti proprio quelle competenze
trasversali per entrare nel mondo del lavoro. «La no-
stra azienda - aggiunge Piantoni - è sempre attenta a
ricercare e premiare il talento fra le giovani generazio-
ni, nella convinzione che i ragazzi siano in grado di
portare idee innovative e una nuova cultura aziendale,
elementi che contribuiscono in maniera sostanziale
allo sviluppo sostenibile del business».
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SURVEY NESTLÈ

Giovani, uno su 2 teme
per il lavoro in Italia

Faber lancia un gioco sfida per lo sviluppo di talenti inter-
nazionali. Il progetto internazionale riguarderà 35 dipen-
denti di 7 paesi che si sfideranno in un Business Game on
line e in un Hackathon finale a Fabriano. L’azienda di Fa-
briano che produce cappe aspiranti e fa parte del Gruppo
Franke ha focalizzato la propria attenzione su iniziative 
ideate per formare professionalità in grado di affrontare

il mercato globale e le sue sfide. Dopo
l’“Hackathon 2018” ed il “Bootcamp 2019” de-
dicati ai dipendenti delle sedi italiane
under35, Faber lancia un’ iniziativa di caratte-
re internazionale, utilizzando strumenti non
convenzionali di simulazione e di sviluppo
delle capacità manageriali basati sul paradig-
ma “learning by doing and by thinking”. La
formula del “Faber Game Challenge 2019”
prevede una prima fase di “Business Game”
, con sfide per stimolare problem solving, cre-
atività, analisi strategica e decision making.
Successivamente ci sarà un Hackathon a Fa-

briano per designare i vincitori che saranno premiati dal
board dell’azienda. Come spiega Giovanni Manarini, Head
of Human Resources «è un'iniziativa che ha l’obiettivo di
accrescere le competenze manageriali necessarie allo svi-
luppo di carriera dei leader di domani che dovranno essere
sempre più in grado di guidare processi aziendali e perso-
ne su più paesi e continenti».
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FABER

Un game internazionale
per individuare i talenti 

Giampiero Falasca

La normativa sulle tutele cre-
scenti è ancora molto recente
(il Dlgs 23 è entrato in vigore
il 7 marzo del 2015) ma è già

profondamente cambiata rispetto
al suo assetto originario.

La doppia modifica introdotta
nel 2018 dal decreto dignità e dalla
sentenza 194/2018 della Corte co-
stituzionale ha, infatti, spazzato
via il meccanismo di calcolo auto-
matico dei risarcimenti spettanti
in caso di invalidità del licenzia-
mento, ripristinando - in forme
più convenienti per il lavoratore -
il sistema dell’articolo 18, caratte-
rizzato da una soglia minima e una
massima entro la quale il giudice
può muoversi in maniera discre-
zionale per la quantificazione del
risarcimento.

Per capire in concreto la portata

del cambiamento, ipotizziamo co-
sa accadrebbe nei diversi sistemi
sanzionatori a un dipendente con
anzianità lavorativa di 5 anni e re-
tribuzione mensile globale di fatto
di 3mila euro lordi che fosse licen-
ziato per soppressione del posto di
lavoro (quindi, per giustificato
motivo oggettivo). 

Qualora tale lavoratore agisse
in giudizio per far accertare l’in-
validità del licenziamento, e nel
caso in cui ottenesse il riconosci-
mento della sola tutela risarcito-
ria (senza, quindi, la reintegrazio-
ne), le somme spettanti sarebbero
molto diverse secondo il tipo di
regime sanzionatorio effettiva-
mente applicato.

Con il regime iniziale delle tutele
crescenti, il lavoratore vittorioso
avrebbe diritto a ricevere un’inden-
nità risarcitoria pari a 10 mensilità
(corrispondente, nell’esempio, a

30mila euro lordi).
Applicando invece il regime

delle tutele crescenti oggi vigente,
la quantificazione del risarcimen-
to spettante sarebbe totalmente
rimessa alla valutazione del giu-
dice, vincolato solo da alcuni “pa-
letti”minimi (non potrebbe anda-
re sotto le 6 mensilità, pari a
18mila euro lordi, e non potrebbe
superare le 36 mensilità, pari a
108mila euro lordi), e da alcuni
parametri, meramente indicativi,
prefissati dalla legge. 

Lo scenario cambierebbe ancora
nel caso in cui quel licenziamento
ricadesse nel campo di applicazio-
ne dell’articolo 18 dello Statuto dei
lavoratori. In questa ipotesi, il giu-
dice potrebbe quantificare il risar-
cimento, in maniera discrezionale,
in una somma compresa tra le 12
mensilità (pari a 36mila euro lordi,
nel caso del lavoratore dell’esem-

pio) e le 24mensilità (pari a 72mila
euro lordi). 

Le somme cambiano, quindi, in
modo rilevante da un regime all’al-
tro, anche se c’è un elemento comu-
ne: la grande discrezionalità asse-
gnata al giudice.

Questo elemento può generare
una forte sensazione di incertezza
tra le parti e potrebbe suggerire il
ricorso alla conciliazione della
controversia. Tale strumento, tut-
tavia, vive oggi un momento di dif-
ficoltà perché gli incentivi fiscali
previsti per chi ricade nelle tutele
crescenti sono diventati poco si-
gnificativi rispetto ai risarcimenti
teoricamente spettanti, e le proce-
dure di conciliazione presso
l’Ispettorato del lavoro, che pure
stavano funzionando bene, sono
rimaste in vita solo per chi ricade
nel campo dell’articolo 18.
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Il caso pratico

Dalla somma certa all’importo variabile

TIPO
DI LICENZIAMENTO

ARTICOLO 18
STATUTO DEI 
LAVORATORI

TUTELE
CRESCENTI

(*) Norma sottoposta
al vaglio della Corte
costituzionale, con
giudizio in corso

Reintegrazione sul posto di 
lavoro e indennità pari a 
massimo 12 mesi oppure 
indennità di importo 
variabile tra le 12 e le 24 
mensilità dell’ultima 
retribuzione globale di fatto   

Reintegrazione sul posto 
di lavoro e indennità pari a 
massimo 12 mesi, se il 
fatto materiale non esiste 
o importo variabile da un 
minimo di 6 a un massimo 
di 36  

DISCIPLINARE ECONOMICO
ORGANIZZATIVO

Indennità di importo 
variabile tra le 12 e le 24 
mensilità dell’ultima 
retribuzione globale di 
fatto

Importo variabile da un 
minimo di 6 a un massi-
mo di 36*

Solo indennità di importo 
variabile tra le 12 e le 24 
mensilità dell’ultima 
retribuzione globale di 
fatto

Importo variabile da un 
minimo di 6 a un massi-
mo di 36*

COLLETTIVO

Reintegrazione sul posto 
di lavoro e indennità pari 
a tutte le retribuzioni 
perse, detratti i redditi 
percepiti altrove

Reintegrazione sul posto  
di lavoro e indennità pari 
a tutte le retribuzioni 
perse, detratti i redditi 
percepiti altrove

DISCRIMINATORIO

Le tutele  in caso 
di licenziamento 
illegittimo 
previste per gli 
assunti prima 
del 7 marzo 2105 
(articolo 18 della 
legge 300/1970) 
e per quelli 
assunti da tale 
data (Dlgs 
23/2015), da 
parte di datori di 
lavoro che 
hanno più di 15 
dipendenti nello 
stesso comune 
o 60 in Italia, o 
imprese agricole 
con più di 5 
dipendenti nel 
medesimo 
ambito
territoriale

Le norme a confronto

Ragazzi in aula. Un 
momento di 
formazione del 
programma Nestlé 
Needs YOUth

Giovanni Manarini.
È head of human 
resources di Faber


