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generale di crisi economica - da cui nasce per le imprese l’esigenza di flessibilità – 

del tutto simile. 

Anche la Francia sta vivendo un periodo di potenziamento della flessibilità in uscita 

e sta perseguendo gli stessi obiettivi. Infatti, soprattutto a partire dal 2002, nel paese 

d’Oltralpe sono state introdotte delle leggi di c.d. “modernizzazione sociale”, 

orientate, per l’appunto, a favorire la competitività delle imprese e la produttività 

degli operai. Punto cardine fu l’assunto secondo cui la produttività fosse in qualche 

modo proporzionale alla flessibilità in uscita. La maggiore ampiezza delle 

possibilità di recesso dal contratto di lavoro in capo al datore di lavoro è rinvenibile 

anche nel Code du Travail del 2008, da cui partirà l’analisi, ed ancora di più dalla 

Loi Travail del 2016. Quest’ultima, oltre ad ampliare i poteri del datore di lavoro 

ed a ridurre i diritti riconosciuti ai lavoratori negli anni passati (ad esempio, 

incidendo su ferie, orari di lavoro e così via), ha precisato le motivazioni che 

potevano essere dedotte come motivo economico di licenziamento entro ambiti 

stretti e definiti, così sottraendo di fatto al giudice una parte del suo potere 

discrezionale in merito alla legittimità dei licenziamenti economici intimati. 

In definitiva, quindi, la ricetta del legislatore per affrontare il periodo di crisi è stato, 

in entrambi i paesi, quello di aumentare la flessibilità in uscita dei lavoratori, 

andando a ridurre le tutele conquistate nel precedente periodo di espansione 

economica. 

Dal confronto effettuato, tuttavia, è emerso sì che i due paesi hanno un ordinamento 

piuttosto simile, sia a livello strutturale sia a livello di concetto, ma al tempo stesso 

anche che vi sono alcune peculiarità anche molto profonde: infatti, 

nell’ordinamento francese troviamo il licenziamento per motivi economici 

disciplinato – di per sé – in modo anche semanticamente molto simile al nostro 

licenziamento per giustificato motivo oggettivo, ma corredato da concetti giuridici 

diversi, quali la serietà e realtà della causa di licenziamento, od il fatto che – in 

determinate circostanze – la reintegrazione non sia obbligatoriamente imposta al 

datore di lavoro, il quale è invece lasciato libero di optare per l’indennità 

risarcitoria. 
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La rilevanza dell’indagine comparatistica risiede proprio in questo: individuare 

elementi comuni e divergenze, eventuali punti di forza di un ordinamento rispetto 

ad un altro che eventualmente possa presentare delle lacune nella normativa 

colmate dalla giurisprudenza, esercitando in questo modo un’analisi accurata sui 

concetti di diritto espressi dal legislatore e dal giudice. Tramite la comparazione, 

infatti, l’analisi risulta più completa poiché tutti gli aspetti, anche quelli che 

potrebbero passare in secondo piano, sono resi più evidenti. 

Non solo, ma la rilevanza dell’indagine comparatistica risulta inoltre ancora più 

apprezzabile dal momento che il confronto è un importante motivo di stimolo 

mentale, esorta ad andare oltre alla mera comprensione neutrale delle nozioni, 

muovendo invece verso un’analisi più logica e consapevole. 
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CAPITOLO I – CONTESTO GIURIDICO DELLE 

NORMATIVE SUL GIUSTIFICATO MOTIVO 

OGGETTIVO E SUL MOTIF ÉCONOMIQUE 

 

 

Sommario: 1. Premesse storiche: la disciplina contenuta nel codice civile; 2. (Segue): la 

spinta dei sindacati verso una disciplina di maggior tutela per i lavoratori; 3. Articolo 3 

Legge n. 604/1966; 4. Giustificato motivo oggettivo tra il diritto al lavoro ex artt. 4 e 35 

Cost. ed il diritto alla libertà d’impresa ex art. 41; 5. Rapporto tra giustificato motivo 

oggettivo e norme sovranazionali; 6. Breve nota storica: l’introduzione del motif 

économique nella disciplina francese; 7. Definizione di motif économique nel Code du 

Travail del 2008; 8. Definizione contenuta nella Loi n. 2016/1088, c.d. Loi Travail; 9. 

Conformità del motif économique alle norme costituzionali ed europee; 10. Confronto tra 

il contesto giuridico relativo alle norme sul licenziamento per giustificato motivo oggettivo 

e sul licenciement pour motif économique.  

 

 

 

1. Premesse storiche: la disciplina contenuta nel codice civile 

Il licenziamento è un atto unilaterale del datore di lavoro, con cui egli recede dal 

contratto di lavoro che lo lega al prestatore di lavoro. La sua disciplina è 

preliminarmente contenuta nel codice civile, nel suo libro V “Del lavoro”, nella 

sezione “del rapporto di lavoro” (artt. 2096 – 2129 cod. civ.).  

È opportuno premettere che, essendo intervenute posteriormente al codice civile 

ulteriori norme contenenti una disciplina differente ed aggiuntiva, ma che 

ciononostante le norme del codice non sono state abrogate, le disposizioni sul 

recesso dal contratto di lavoro contenute nella sezione codicistica “del rapporto di 

lavoro” si applicano in via residuale. Essenzialmente, ad oggi sono interessati dal 
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regime previsto dal codice i dirigenti, i prestatori di lavoro domestico, gli sportivi 

professionisti, i lavoratori assunti in prova o quelli pensionabili. 

Il regime ivi previsto è anche definito come “regime di libera recedibilità”. 

L’articolo 2118 cod. civ., infatti, rubricato “Recesso dal contratto a tempo 

indeterminato”, stabilisce che “ciascuno dei contraenti può recedere dal contratto 

di lavoro a tempo indeterminato dando preavviso nel termine e nei modi stabiliti 

dalle norme corporative (queste abolite con R.d.L. n. 721 del 09 agosto 1943), dagli 

usi o secondo equità”. In mancanza di preavviso, continua il secondo comma, 

“ciascuna delle parti è tenuta ad un’indennità equivalente all’importo della 

retribuzione che sarebbe spettata per il periodo di preavviso”. 

Pertanto, il datore ed il prestatore di lavoro potevano – e nei casi residuali sopra 

menzionati, possono - recedere ad nutum, ossia liberamente e senza dover motivare 

la propria scelta, purché abbiano dato alla controparte l’opportuno preavviso o, in 

mancanza, la relativa indennità. 

L’articolo successivo, l’articolo 2119, è invece intitolato “Recesso per giusta 

causa”: con tale disposizione, il codice ha previsto che ciascuno dei contraenti 

possa comunque recedere dal contratto di lavoro senza alcun preavviso (né 

indennizzo sostitutivo) nonché, peraltro, anche prima della scadenza del termine, 

se il contratto è a tempo determinato”, nel caso in cui “si verifichi una causa che 

non consenta la prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto”.  

È inoltre precisato nel continuo dell’articolo che nei casi di recesso del lavoratore, 

questi avrà comunque diritto all’indennità sostitutiva del preavviso. Questa 

indennità economica, tuttavia, non deve essere considerata una punizione per il 

datore di lavoro in quanto le dimissioni potrebbero essere conseguenza di un 

comportamento scorretto del datore di lavoro1, ma piuttosto avrebbe una “funzione 

                                                           
1 Cfr. A. Levi, Contratto di lavoro e recesso del dipendente, Giappichelli Editore, 2012, p. 179. 
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assistenziale, onde evitare che il lavoratore sia costretto a rinunciare 

improvvisamente ai mezzi di sostentamento derivanti dal proprio lavoro”.2 

Pertanto, il concetto di giusta causa fu originariamente introdotto per consentire al 

datore di lavoro di licenziare il dipendente senza riconoscergli il periodo di 

preavviso, né tantomeno la relativa indennità sostitutiva. È possibile, dunque, 

affermare che nel codice del 1942, la sussistenza di una giusta causa aveva la 

funzione di dispensare il datore di lavoro dal pagamento dell’indennità del 

preavviso.3 

 

 

2. (Segue): la spinta dei sindacati verso una disciplina di maggior tutela per i 

lavoratori 

Nella ricostruzione delle premesse storiche che hanno portato all’emanazione della 

legge n. 604/1966, è opportuno segnalare la spinta delle organizzazioni sindacali 

verso l’adozione di questa normativa. 

L’Italia Repubblicana, infatti, superò le corporazioni e tornò a favorire la libertà 

associativa dei sindacati. La Costituzione Italiana, che è subentrata dopo il codice 

civile del 1942, essendo entrata in vigore come noto il 1° gennaio 1948, si 

caratterizza, rispetto alla generalità delle altre costituzioni, perché al suo interno 

non contiene “soltanto” la disciplina del funzionamento dello stato, ma anche 

principi fondamentali e disposizioni sui rapporti tra i cittadini. In particolare, grande 

attenzione è posta ai rapporti di lavoro (artt. 1, 3, 4, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 97 

Cost.). Gli articoli 36 e 39 della Costituzione, in particolare, riconobbero non la 

semplice libertà, ma il diritto di organizzazione sindacale. 

L’articolo 39 Cost. sancisce che l’organizzazione sindacale è libera (comma 1). Alle 

organizzazioni sindacali non può essere imposto altro obbligo se non la loro 

                                                           
2 P. Tullini, Contributo alla teoria del licenziamento per giusta causa, ripreso da O. Dessì, Riflessioni 
sulle recenti “vicende” normative nelle dimissioni, in Centre for the study of European Labour Law 
“Massimo D’Antona”, n. 222/2014, p. 11. 
3 C. Russo, Il licenziamento nel rapporto di lavoro pubblico e privato, Giappichelli Editore, 2011, pp. 
11-13. 
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registrazione presso uffici locali o centrali (comma 2), e sono soggette alla 

condizione secondo cui gli statuti dei sindacati abbiano un ordinamento interno 

democratico (comma 3). Proprio in virtù della loro registrazione presso uffici 

preposti e del loro statuto democratico basato sulla partecipazione libera dei 

lavoratori, l’articolo ha potuto anche prevedere un particolare riconoscimento di 

estensione dell’efficacia soggettiva del contratto collettivo a tutti gli appartenenti 

alla categoria (comma 4), il quale, tuttavia, non fu attuato – e non lo è tuttora, così 

come appunto i contestati commi 2 e 3 – per la contrarietà dei sindacati all’obbligo 

di registrazione. Infatti, i sindacati minoritari, ed in particolare la Cisl, erano 

contrari a dare attuazione ad una norma che, riconoscendo un potere contrattuale 

proporzionato al numero di iscritti, avrebbe confermato l’egemonia della Cgil in 

quanto sindacato maggioritario. I sindacati concorsero allora individualmente alla 

contrattazione collettiva (fino al 1972, anno in cui si costituì la Federazione Cgil, 

Cisl e Uil).4  

Nonostante la mancata attuazione dell’articolo summenzionato, i sindacati ebbero 

comunque il merito, con la loro attività nella fase della ricostruzione post-bellica, 

di aver stipulato numerosi e rilevanti accordi interconfederali, tra cui tre paiono 

imprescindibili nella ricostruzione sulle premesse storiche che hanno sollecitato la 

“sensibilità” del legislatore verso una maggiore tutela dei lavoratori nei confronti 

del licenziamento, ed all’introduzione del giustificato motivo oggettivo. 

I due accordi interconfederali del 21 aprile e del 18 ottobre 1950 (rispettivamente 

sulla riduzione di personale e sui licenziamenti in genere) ebbero – tra gli altri – 

due grandi meriti. Il primo fu quello di riconoscere per la prima volta la dicotomia 

tra la disciplina dei licenziamenti individuali e quelli collettivi. Il secondo fu quello 

di introdurre per la prima volta il divieto di recesso ad nutum: i datori di lavoro con 

più di 35 dipendenti dovevano motivare i licenziamenti che intimavano. A fronte di 

un licenziamento privo di motivo, si poneva loro l’alternativa immediata tra la 

                                                           
4 Cfr. G. Santoro Passarelli, Diritto dei lavori. Diritto sindacale e rapporti di lavoro. Giappichelli 
editore, 2015, pp. 22-23. 
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riassunzione del lavoratore ingiustamente licenziato o il pagamento di una penale 

risarcitoria. 

Nel successivo accordo interconfederale del 29 aprile 1965, appare il “motivo 

giustificato”, la cui fattispecie è chiaramente distinta dalla giusta causa, e viene 

inoltre imposta la forma scritta per intimare i licenziamenti (anche se, tuttavia, la 

portata di questo accordo era limitata dal fatto che riguardasse solo le imprese 

industriali ed i soli iscritti ai sindacati stipulanti). Il lavoratore che avesse ritenuto 

illegittimo il suo licenziamento per la violazione di tale fonte convenzionale poteva 

dunque chiedere all’organizzazione sindacale cui faceva parte di esperire un 

tentativo di conciliazione con la corrispondente organizzazione datoriale. Il collegio 

di conciliazione ed arbitrato decideva sulla giustificazione o meno del 

licenziamento, e poteva sanzionare il datore di lavoro obbligandolo a riassumere il 

lavoratore e, in caso di rifiuto, imponendogli una penale risarcitoria.5 

Tali accordi confederali hanno dimostrato come sia andata sempre più affermandosi 

la tendenza delle fonti contrattuali collettive all’introduzione del principio secondo 

il quale il licenziamento deve essere giustificato e non arbitrario.  

Questa è stata peraltro la constatazione cui è giunta la Corte Costituzionale nella 

sentenza n. 7 del 1958, con cui la Corte ha rilevato che il potere datoriale illimitato 

di recedere dal rapporto di lavoro non costituisse più un principio generale 

dell’ordinamento Italiano: infatti, è stato giudicato “veramente eccessivo ritenere 

che l’art. 2118 cod. civ., il quale regola una sola specie di rapporto di lavoro, 

quello a tempo indeterminato, consacri un principio fondamentale ed assoluto, di 

ordine pubblico, cui non si potrebbe derogare, mentre è noto che possono farlo e 

lo fanno largamente i contratti collettivi”. 

Nemmeno, tuttavia, la Corte Costituzionale poté affermare, in modo 

diametralmente opposto, che il potere datoriale di recedere dal contratto di lavoro 

fosse incostituzionale: infatti, con la celeberrima sentenza n. 45 del 9 giugno 1965, 

la Consulta escluse la paventata illegittimità Costituzionale dell’art. 2118 del codice 

                                                           
5 Cfr. M. Biagi, M. Tiraboschi (continuato da), Diritto del lavoro - V edizione, Giuffrè editore, 2012, 
pp. 183-185. 
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civile, la cui questione di legittimità fu sollevata per un presunto contrasto con l’art. 

4 della Costituzione (“la Repubblica riconosce a tutti i cittadini il diritto al lavoro 

e promuove le condizioni che rendano effettivo questo diritto”). 

La Corte Costituzionale, infatti, ritenne che l’art. 4 non garantisse il diritto di ogni 

cittadino all’ottenimento di un’occupazione, il che sarebbe “reso evidente proprio 

dall’indirizzo politico che lo stesso articolo 4 impone allo Stato” - ossia quello di 

promuovere le condizioni che rendano effettivo il diritto al lavoro – “dovuto proprio 

all’esistenza di una situazione economica insufficiente al lavoro per tutti e perciò 

da modificare”. Di conseguenza, la Costituzione non garantisce nemmeno il diritto 

alla conservazione del posto di lavoro, “che nel predetto diritto all’ottenimento di 

un’occupazione dovrebbe trovare il suo logico e necessario presupposto”. Un 

regime di libera recedibilità sarebbe da intendersi dunque costituzionalmente 

legittimo.6 

 Ma la motivazione non si esaurisce qui; prosegue, invece, affermando la coerenza 

con il principio costituzionale di tutela del lavoro con un’auspicata riforma volta a 

circondare di doverose garanzie e di opportuni temperamenti i casi in cui si rende 

necessario far luogo ai licenziamenti.7 

Tuttavia, “se l’indirizzo politico di progressiva garanzia del diritto al lavoro dettato 

nell’interesse di tutti i cittadini non comporta l’immediata e già operante stabilità 

di quelli di essi che siano già occupati, ciò non esclude, ma al contrario esige che 

il legislatore, nel quadro della politica prescritta dalla norma costituzionale 

adegui, sulla base delle valutazioni di sua competenza, la disciplina dei rapporti di 

lavoro a tempo indeterminato, al fine intimo di assicurare a tutti la continuità del 

lavoro, e circondi di doverose garanzie - particolarmente per quanto riguarda i 

principi fondamentali di libertà sindacale, politica e religiosa - e di opportuni 

temperamenti nei casi in cui si renda necessario dar luogo a licenziamenti.”  

                                                           
6 P. Ichino, La Corte Costituzionale e la discrezionalità del legislatore ordinario – note sulla sentenza 
7 febbraio 2000 n. 36 e su alcuni suoi precedenti, in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 2006, I, pp. 
129-131. 
 

7 Cfr. Ibidem. 



10 
 
 

Chiaramente sollecitato dalla Consulta, il legislatore non si fece attendere e 

procedette all’emanazione della legge n. 604 del 15 luglio 1966, con cui si è 

provveduto all’instaurazione della c.d. tutela obbligatoria, ed all’introduzione del 

c.d. “giustificato motivo” tra le fonti primarie, e non più limitatamente alle fonti 

convenzionali. 

 

 

3. Articolo 3 Legge n. 604/1966 

Sul piano sistematico, la nozione di giustificato motivo oggettivo “si configura 

come una specie del principio di giustificatezza del licenziamento”,8 stabilita 

dall’articolo 1 comma 1 della legge in esame, secondo il quale, “nel rapporto di 

lavoro a tempo indeterminato, intercedente con datori di lavoro privati o con enti 

pubblici, ove la stabilità non sia assicurata da norme di legge, di regolamento e di 

contratto collettivo o individuale, il licenziamento del prestatore di lavoro non può 

avvenire che per giusta causa, ai sensi dell’art. 2119 c.c., o per giustificato motivo.”  

La legge n. 604/1966, dunque, è la pietra miliare della disciplina del licenziamento 

per giustificato motivo. 

All’art. 3, la legge in esame precisa il giustificato motivo oggettivo, introdotto 

dall’art. 1; recita infatti: “il licenziamento per giustificato motivo con preavviso è 

determinato da un notevole inadempimento degli obblighi contrattuali del 

prestatore di lavoro, ovvero da ragioni inerenti all’attività produttiva, 

all’organizzazione del lavoro ed al regolare funzionamento di essa”.  

Pertanto, ratio legis pare chiaramente quella di impedire al datore di lavoro di 

recedere ad nutum, senza alcuna giustificazione; non sarebbe infatti più sufficiente 

riconoscere al lavoratore un periodo di preavviso od un’indennità sostitutiva, 

potendo il lavoratore impugnare il licenziamento privo di motivazione o che avesse 

addotto motivazioni illegittime. 

                                                           
8 E. Ghera, L’estinzione del rapporto di lavoro, in E. Ghera, A. Garilli, D. Garofalo, Diritto del lavoro, 
Giappichelli editore, 2013, pp. 230-235. 
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