DDL LAVORO MONTI-FORNERO

LICENZIAMENTI INDIVIDUALI E COLLETTIVI
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	normativa attuale/commenti
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	L'attuale formulazione del c. 2 recita: “Il prestatore di lavoro può chiedere, entro 15 giorni dalla comunicazione, i motivi che hanno determinato il recesso: in tal caso il datore di lavoro deve, nei sette giorni dalla richiesta, comunicarli per iscritto. “

La mancata indicazione dei motivi nella comunicazione del licenziamento diventa dunque motivo di inefficacia.

Il “collegato lavoro” aveva modificato la procedura di impugnazione, istituendo dopo il primo termine di 60 gg, un secondo termine entro il quale depositare il ricorso in tribunale o chiedere il tentativo di conciliazione o arbitrato; tale termine, stabilito in 270 gg, verrebbe ora ridotto a 180, arco temporale che in alcuni casi complessi potrebbe essere troppo breve per istruire adeguatamente il ricorso.
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	Con l'integrale sostituzione dell'art. 7, L. 604/66, il tentativo di conciliazione ivi previsto viene reso obbligatorio e limitato ai casi di licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo determinato “...da ragioni inerenti all'attività produttiva, all'organizzazione del lavoro e al regolare funzionamento di essa.” e disposto da un datore di lavoro rientrante nell'ambito di applicazione dell'art. 18 della L. 300/70.

Altra novità, è che il tentativo di conciliazione deve essere attivato dal datore di lavoro e preventivamente al licenziamento stesso.
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	Il lavoratore deve essere messo a conoscenza dell'intenzione del datore di lavoro.

	[image: image5.emf]
	L'art. 410 del CPC prevede che la commissione provinciale di conciliazione possa articolarsi in sottocommissioni, ma vi è qualche fondato dubbio che si riesca a rispettare il termine perentorio di 7 giorni: in tal caso, in base a quanto disposto dall'ultimo periodo del successivo c. 5, il datore è libero di procedere direttamente al licenziamento.

Tra i soggetti che possono assistere le parti, vengono compresi gli avvocati ed i consulenti del lavoro.
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	In caso di risoluzione consensuale, viene comunque riconosciuto il diritto all'ASpI, la nuova indennità di disoccupazione.
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	L'affidamento ad un'agenzia di somministrazione, in assenza di “dote” per la ricollocazione, non aggiunge molto a quanto il singolo lavoratore può fare per conto proprio.

Il comma 7 rafforza un criterio già introdotto con il “collegato lavoro”.
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	Il “titolo” dell'art. viene modificato, in quanto la nuova formulazione non prevede più solo la reintegrazione nel posto di lavoro, ma amplia molto i casi sanzionati con un indennizzo.

L'attuale formulazione prevede, per le aziende cui si applica, sempre la reintegrazione nei casi di inefficacia o nullità del licenziamento o di assenza di giusta causa o giustificato motivo.

La nuova formulazione distingue le diverse tipologie di invalidità del licenziamento.

Il c. 1 riguarda i licenziamenti nulli perché discriminatori o perché intimati in violazione della tutela del matrimonio, della maternità e paternità, determinati da un motivo illecito determinante, o previsti come nulli da norme di legge: in questi casi, il giudice ordina la reintegrazione, quali che siano la motivazione formalmente addotta ed il numero dei dipendenti.

Viene confermata una norma esistente da tempo, e che qualcuno aveva cercato di spacciare come una parziale estensione dell'art. 18 al di sotto dei 16 dipendenti.
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sensi dell’articolo 1345 del codice civile, or-
dina al datore di lavoro, imprenditore o non
imprenditore, la reintegrazione del lavoratore
nel posto di lavoro, indipendentemente dal
motivo formalmente addotto e quale che sia
il numero dei dipendenti occupati dal datore
di lavoro. La presente disposizione si applica
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	Se il lavoratore non riprende servizio entro 30 gg dall'invito del datore, il rapporto si intende risolto, salvo che non venga richiesta l'indennità sostitutiva (in tal caso la risoluzione coincide con la data della suddetta richiesta).
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	Con il 2° c., si conferma il diritto del lavoratore ad un risarcimento, con un'indennità pari a tutte le mensilità di retribuzione intercorrenti tra la data del licenziamento, dedotto quanto eventualmente percepito nello svolgimento di un'altra attività (e questa è una novità); l'indennità risarcitoria non può comunque essere inferiore a 5 mensilità ed inoltre il datore è condannato al versamento dei contributi previdenziali per l'intero periodo.
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	3° c.: si conferma che, in luogo della reintegrazione, il lavoratore può optare per un'ulteriore indennità risarcitoria pari a 15 mensilità di retribuzione; tuttavia qui si dice che tale cifra non è assoggettata a contribuzione e che la richiesta determina l'immediata risoluzione del rapporto, mentre attualmente la giurisprudenza ammette che il rapporto continua, e con esso l'obbligo di retribuzione, fino al momento dell'effettiva corresponsione dell'indennità sostitutiva.
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	Con il 4° c. si passa ai licenziamenti disciplinari per giusta causa o giustificato motivo soggettivo.
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	Il giudice se accerta l'illegittimità del licenziamento “per insussistenza del fatto contestato” oppure perché per quel fatto, sulla base della legge, dei contratti collettivi (non si dice nazionali!) o dei codici disciplinari è prevista una sanzione più lieve e conservativa del rapporto di lavoro, annulla il licenziamento e ordina la reintegrazione.

Il lavoratore ha inoltre diritto ad un risarcimento, pari alle retribuzioni intercorrenti tra il licenziamento e l'effettiva reintegrazione, ma comunque non superiore a 12 mensilità, e deducendo quanto il lavoratore ha eventualmente percepito nello svolgimento di altra attività, “nonché quanto avrebbe potuto percepire dedicandosi con diligenza alla ricerca di una nuova occupazione.” (??!!). Quest'ultima modalità di abbattimento del risarcimento è veramente singolare, e tra l'altro non si capisce come possa essere commisurata.

Il datore di lavoro deve inoltre versare l'intera contribuzione previdenziale per tutto il periodo, deducendo l'eventuale contribuzione collegata allo svolgimento di altra attività lavorativa; se quest'ultima attiene una diversa gestione previdenziale, viene comunque ricondotta d'ufficio alla gestione dei lavoratori dipendenti, e gli oneri sono a carico del datore.
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	Anche in questo caso, il rapporto si intende risolto se il lavoratore non riprende servizio entro 30 gg dall'invito del datore e salvo il caso della richiesta dell'indennità sostitutiva pari a 15 mensilità, che determina la risoluzione del rapporto dalla data della richiesta stessa.
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	Il 5° c. è di difficile lettura: si fa riferimento ad altri possibili casi, diversi da quelli di cui al comma precedente, in cui non vi sono gli 
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	estremi della giusta causa o del giustificato motivo, e nei quali il giudice dichiara comunque risolto il rapporto di lavoro con l'attribuzione di un indennizzo. E' difficile immaginare casi diversi da quelli in cui il fatto contestato è insussistente oppure sia sanzionabile in modo più lieve.

Il risarcimento è pari ad un numero di mensilità compreso tra 12 e 24, sulla base dei criteri indicati.
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	Il c. 6° è relativo ad alcune violazioni considerate formali: non rispetto dell'obbligo della motivazione nella comunicazione del licenziamento, violazione delle procedure per le sanzioni disciplinari e quelle di conciliazione previste per i licenziamenti individuali per giustificato motivo oggettivo.

In questi casi il giudice dichiara risolto il rapporto di lavoro e riconosce un risarcimento compreso tra le 6 e le 12 mensilità di retribuzione; il risarcimento è onnicomprensivo, e quindi in particolare non è previsto versamento di contribuzione.

Se il giudice, su richiesta del lavoratore, accerta che il difetto non è solo formale, a seconda della fattispecie che ricorre si applicano i diversi tipi di tutela.
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	Il c. 7°, I° periodo, riguarda i casi dei licenziamenti per giustificato motivo oggettivo connesso con lo stato di inidoneità fisica e disabilità, e dunque in violazione della legge 68/99, con lo stato di malattia o infortunio e il mancato rispetto della conservazione del posto di lavoro prevista: in tali casi, se il licenziamento è illegittimo il giudice dispone la reintegrazione e riconosce un indennizzo delle retribuzioni perse fino ad un massimo di 12 e con deduzione di quanto eventualmente guadagnato dal lavoratore in altra occupazione.
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	Il II° ed il III°periodo riguardano invece il licenziamento per giustificato motivo oggettivo connesso a crisi o riorganizzazioni, quello che è stato recentemente ribattezzato “licenziamento per motivi economici”, e rappresentano uno dei punti più critici di tutto l'articolato.

Vi si prevede infatti che se il giudice accerta la “manifesta insussistenza” del fatto posto a base del licenziamento, “può” applicare la stessa disciplina del I° periodo, ovvero pur avendo verificato che la motivazione è totalmente inesistente, il giudice può anche decidere di non annullare il licenziamento; inoltre sembrerebbe preclusa la strada della reintegrazione se il giudice accerta che vi è insussistenza della motivazione, ma non manifesta. In quest'ultimo caso, vi sarebbe solo un indennizzo tra 12 e 24 mensilità; particolarmente minatoria la formulazione sui criteri per la determinazione della misura.

Infine, bontà loro, se il lavoratore riesce a dimostrare che il licenziamento è determinato da ragioni discriminatorie o disciplinari, il giudice è tenuto ad applicare le relative norme di tutela.
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	Con l'8° c. viene confermato il capo di applicazione già previsto dall'attuale art. 18. 

Per i licenziamenti effettuati da datori con meno di 16 dipendenti si continua ad applicare la L. 604/66, come integrata dalla L. 108/90.
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	Il 9° c. precisa le modalità di computo e le esclusioni, confermando le regole attuali.
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	Il c. 10° modifica profondamente il caso della revoca del licenziamento.

Attualmente, anche in caso di revoca, il lavoratore può invocare le tutele previste, in particolare il risarcimento minimo di 5 mensilità.

Con la nuova formulazione, se la revoca interviene entro 15 gg dalla comunicazione al datore dell'impugnazione, il rapporto si intende ripristinato con il solo onere del pagamento delle mensilità intercorse, che inevitabilmente sono meno di 5.
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	Viene rafforzata una delle norme introdotte dal “collegato lavoro” tendenti a ridurre il potere del giudice; qui si esplicita che se il giudice adotta un provvedimento “sconfinando” nel campo delle libertà imprenditoriali, tale provvedimento è impugnabile per cassazione.
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	1. La comunicazione dei nominativi dei lavoratori licenziati, dei criteri di scelta applicati e degli elementi utili a valutare il rispetto di tali criteri deve essere effettuata entro 7 gg dalla comunicazione dei licenziamenti, e non più contestualmente.

2. Gli eventuali vizi formali nella comunicazione di apertura della procedura di licenziamento collettivo possono essere sanati “ad ogni effetto di legge” dall'eventuale accordo sindacale concluso nel corso della procedura.
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	3. Viene riformulato il c. 3, art. 5, L. 223/91.

Si conferma che il licenziamento dei singoli lavoratore intimato non per iscritto  è nullo.

Il c. 12 dell'art. 4 richiamato è quello che prevede la forma scritta della comunicazione dei nominativi, criteri di scelta ecc. ed il rispetto di tutte le procedure disposte dallo stesso art. 4: non è dunque chiaro a quali violazioni ci si riferisca; le violazioni, sarebbero sanzionabili con un risarcimento compreso tra 12 e 24 mensilità.

In caso di violazione dei criteri di scelta, si applica reintegrazione e risarcimento, ma non come il licenziamento nullo bensì quello disciplinare, che prevede un massimo di 12 mensilità di indennizzo.

Per l'impugnazione dei licenziamenti collettivi si devono utilizzare le stesse procedure (e rispetto dei termini) stabiliti per quelli individuali.




