
Divieto di irrogare licenziamenti 

individuali nel periodo di emergenza 

sanitaria: una norma dalle sanzioni incerte

L’art. 46 del Decreto Legge Cura Italia, di 
recente convertito senza modificazioni, preve-
de che a decorrere dalla data di entrata in 
vigore del presente decreto ...  è precluso per 60 
giorni .. sino alla scadenza del suddetto termine, 
il datore di lavoro, indipendentemente dal 
numero dei dipendenti, non può recedere dal 
contratto per giustificato motivo oggettivo ai 
sensi dell'articolo 3, della legge 15 luglio 1966, 
n. 604. Siamo, evidentemente, di fronte ad 
una norma dettata dalla situazione emergen-
ziale che il nostro Paese sta vivendo a seguito 
della diffusione pandemica del Covid-19, ma 
pare che la fretta abbia interessato anche il 
lessico utilizzato dal Legislatore, che risulta 
infatti ambiguo e poco tecnico e perciò ineso-
rabilmente destinato a generare dubbi inter-
pretativi ed applicativi. 
Il primo dubbio riguarda la natura del divieto 
imposto dall’art. 46, perché da questa potran-
no individuarsi anche le sanzione da applicare 
al licenziamento che, eventualmente, dovesse 
essere irrogato in violazione.
Al pari, la natura del divieto e le sanzioni 
conseguenziali daranno consapevolezza al 
lavoratore dei diritti azionabili ed al datore di 
lavoro delle conseguenze del comportamento 
tenuto in violazione della norma. Non resta 
quindi che affrontare la questione interpreta-

tiva dell’art. 46 con l’aiuto del contesto 
normativo, speciale e preesistente, nel quale la 
norma in esame deve necessariamente inserirsi 
e collocarsi.
La prima domanda è se il licenziamento, che 
“non può” essere irrogato, sia un licenziamen-
to che esiste oppure sia inesistente (tamquam 
non esset).
La soluzione interpretativa della inesistenza 
sembra la meno probabile di fronte 
alle disposizioni a tutela dei licenziamenti 
previste dall’art. 2 Legge 604/661 e dell’art. 18 
dello Statuto dei Lavoratori2, che limitano tale 
sanzione alla sola ipotesi di mancanza di 
forma. 
Altra interpretazione possibile potrebbe essere 
quella secondo cui il licenziamento, che per 
legge “non può” essere irrogato, debba essere 
considerato alla stregua di un negozio nullo, 
perché contrario ad una norma imperativa. 
Nonostante sembri più probabile, questa 
interpretazione desta non minori perplessità. 
Infatti, in questo caso, risulterebbe pratica-
mente insuperabile il dato letterale della 
disposizione dell’art. 18 dello Statuto dei 
Lavoratori, il quale prevede una casistica 
specifica di ipotesi di nullità che non sono 
state integrate da quella prevista l’art. 46 in 
commento. 
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La mancanza da parte del Legislatore in 
emergenza di una previsione espressa, quale 
ipotesi di nullità, renderebbe inoltre inappli-
cabile la norma di chiusura prevista dall’art. 
18 e, quindi, la previsione degli .. altri casi di 
nullità previsti dalla legge.
Quindi, l’interpretazione del divieto quale 
ipotesi di nullità non potrebbe trovare altro 
spazio se non pensando all’art. 46, come ad 
un’ipotesi di nullità per motivo illecito 
determinante (ex art. 1345 cc.), ipotesi che 
aprirebbe scenari disastrosi per il lavoratore 
licenziato, soprattutto perché ricadrebbe a 
suo esclusivo carico l’onere di individuare e 
provare il motivo illecito. 
Evidenziamo che, fuori dai casi di licenzia-
mento inesistente e/o nullo, il lavoratore 
licenziato non può vantare la tutela reinte-
gratoria cd. piena e, quindi, non può vantare 
la reintegra nel posto di lavoro.
Ed allora non vorremmo pensare che il divie-
to dell’art. 46 si risolva in una temporanea 
inefficacia del licenziamento irrogato, limita-
ta al periodo di 60 giorni in esso indicato, 
come potrebbe risultare avvalorato dalla 
temporaneità del precetto normativo. 
Tale interpretazione porterebbe alla aberran-
te soluzione che la sorte del licenziamento 
sarebbe quella per cui il divieto sarebbe 
limitato al periodo previsto dalla Legge e che, 
decorso tale periodo, lo stesso sarebbe 
idoneo ad acquistare tutta l’efficacia che non 
aveva potuto acquistare in precedenza.
Si tratta di un’altra interpretazione possibile, 
laddove si considerasse che un licenziamento 
che “non può” essere irrogato, se non decor-
so un certo periodo di tempo (quello della 
sospensione di sessanta giorni), dovrebbe 
essere un atto solo inefficace ma, evidente-
mente, destinato ad acquistare efficacia non 
appena il termine sarà decorso. 
In conclusione, pare di capire che l’art. 46 

abbia previsto il divieto di licenziare i lavora-
tori per motivi oggettivi, ma che le sanzioni 
al divieto siano ancora tutte da scrivere.

1 L. 604/66, art.2: Il datore di lavoro, imprenditore o non 
imprenditore, deve comunicare per iscritto il licenziamento al 
prestatore di lavoro 

2 Il giudice, con la sentenza con la quale dichiara la nullità del 
licenziamento perché discriminatorio ai sensi dell'articolo 3 
della legge 11 maggio 1990, n. 108, ovvero intimato in 
concomitanza col matrimonio ai sensi dell'articolo 35 del 
codice delle pari opportunità tra uomo e donna, di cui al 
decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, o in violazione dei 
divieti di licenziamento di cui all'articolo 54, commi 1, 6, 7 e 
9, del testo unico delle disposizioni legislative in materia di 
tutela e sostegno della maternità e della paternità, di cui al 
decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, e successive modifi-
cazioni, ovvero perché riconducibile ad altri casi di nullità 
previsti dalla legge o determinato da un motivo illecito 
determinante ai sensi dell'articolo 1345 del codice civile, 
ordina al datore di lavoro, imprenditore o non imprenditore, 
la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro, indipen-
dentemente dal motivo formalmente addotto e quale che sia il 
numero dei dipendenti occupati dal datore di lavoro. La 
presente disposizione si applica anche ai dirigenti. A seguito 
dell'ordine di reintegrazione, il rapporto di lavoro si intende 
risolto quando il lavoratore non abbia ripreso servizio entro 
trenta giorni dall'invito del datore di lavoro, salvo il caso in 
cui abbia richiesto l'indennità di cui al terzo comma del 
presente articolo. Il regime di cui al presente articolo si applica 
anche al licenziamento dichiarato inefficace perché intimato 
in forma orale.
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