De “Licenziamento individuale”

L’argomento, come si dice, è caldo, perché economisti, politici, governanti, imprenditori e… perfino giuristi, attribuiscono all’estrema rigidità dell’ordinamento giuridico italiano in materia di licenziamenti, la responsabilità di impedire lo sviluppo dell’economia e, soprattutto, dell’occupazione. In buona sostanza, siccome in Italia non si può licenziare, questo impedisce alle aziende, di svilupparsi, espandersi e assumere personale.
Non m’interessa qui entrare nel merito di un dibattito generale sugli argomenti sopra sinteticamente richiamati, mentre voglio fare un minimo di informazione (si badi bene: ho detto informazione e non contro informazione) per quanto riguarda l’art. 18 dello Statuto dei Diritti dei Lavoratori; mi sembra necessario fare informazione, perché, a giudicare da alcuni dibattiti televisivi e da alcuni articoli apparsi su importanti quotidiani, ho l’impressione che si parli di una norma diversa da quella che io conosco e perché sarebbe importante giudicare quanto effettivamente essa possa influire sullo sviluppo economico e occupazionale.

Prima di tutto, mi sembra metodologicamente corretto partire dalla lettura del famigerato art. 18.
Art. 18. (Reintegrazione nel posto di lavoro)

Ferme restando l'esperibilità delle procedure previste dall'articolo 7 della legge 15 luglio 1966, n. 604, il giudice con la sentenza con cui dichiara inefficace il licenziamento ai sensi dell'articolo 2 della predetta legge o annulla il licenziamento intimato senza giusta causa o giustificato motivo, ovvero ne dichiara la nullità a norma della legge stessa, ordina al datore di lavoro, imprenditore e non imprenditore, che in ciascuna sede, stabilimento, filiale, ufficio o reparto autonomo nel quale ha avuto luogo il licenziamento occupa alle sue dipendenze più di quindici prestatori di lavoro o più di cinque se trattasi di imprenditore agricolo, di reintegrare il lavoratore nel posto di lavoro. Tali disposizioni si applicano altresì ai datori di lavoro, imprenditori e non imprenditori, che nell'ambito dello stesso comune occupano più di quindici dipendenti ed alle imprese agricole che nel medesimo ambito territoriale occupano più di cinque dipendenti, anche se ciascuna unità produttiva, singolarmente considerata, non raggiunge tali limiti, e in ogni caso al datore di lavoro, imprenditore e non imprenditore, che occupa alle sue dipendenze più di sessanta prestatori di lavoro. Ai fini del computo del numero dei prestatori di lavoro di cui primo comma si tiene conto anche dei lavoratori assunti con contratto di formazione e lavoro, dei lavoratori assunti con contratto a tempo indeterminato parziale, per la quota di orario effettivamente svolto, tenendo conto, a tale proposito, che il computo delle unità lavorative fa riferimento all'orario previsto dalla contrattazione collettiva del settore. Non si computano il coniuge ed i parenti del datore di lavoro entro il secondo grado in linea diretta e in linea collaterale.

Il computo dei limiti occupazionali di cui al secondo comma non incide su norme o istituti che prevedono agevolazioni finanziarie o creditizie.

Il giudice con la sentenza di cui al primo comma condanna il datore di lavoro al risarcimento del danno subito dal lavoratore per il licenziamento di cui sia stata accertata l'inefficacia o l'invalidità stabilendo un'indennità commisurata alla retribuzione globale di fatto dal giorno del licenziamento sino a quello dell'effettiva reintegrazione e al versamento dei contributi assistenziali e previdenziali dal momento del licenziamento al momento dell'effettiva reintegrazione; in ogni caso la misura del risarcimento non potrà essere inferiore a cinque mensilità di retribuzione globale di fatto.

Fermo restando il diritto al risarcimento del danno così come previsto al quarto comma, al prestatore di lavoro è data la facoltà di chiedere al datore di lavoro in sostituzione della reintegrazione nel posto di lavoro, un'indennità pari a quindici mensilità di retribuzione globale di fatto. Qualora il lavoratore entro trenta giorni dal ricevimento dell'invito del datore di lavoro non abbia ripreso il servizio, né abbia richiesto entro trenta giorni dalla comunicazione del deposito della sentenza il pagamento dell'indennità di cui al presente comma, il rapporto di lavoro si intende risolto allo spirare dei termini predetti.

La sentenza pronunciata nel giudizio di cui al primo comma è provvisoriamente esecutiva.

Nell'ipotesi di licenziamento dei lavoratori di cui all'articolo 22, su istanza congiunta del lavoratore e del sindacato cui questi aderisce o conferisca mandato, il giudice, in ogni stato e grado del giudizio di merito, può disporre con ordinanza, quando ritenga irrilevanti o insufficienti gli elementi di prova forniti dal datore di lavoro, la reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro.

L'ordinanza di cui al comma precedente può essere impugnata con reclamo immediato al giudice medesimo che l'ha pronunciata. Si applicano le disposizioni dell'articolo 178, terzo, quarto, quinto e sesto comma del codice di procedura civile.

Se mi è consentito semplificare, l’essenza dell’art. 18 consiste nel potere conferito al Giudice di ordinare [al datore di lavoro] il reintegro nel posto di lavoro di quel lavoratore che è stato licenziato senza giusta causa o giustificato motivo; sempre ricordando che si discute di licenziamenti individuali (e non già collettivi), la semplificazione di cui sopra dovrebbe essere sufficiente a dimostrare che la norma nulla ha a che vedere con problematiche di crisi e/o riorganizzazione aziendale, sviluppo economico ed occupazionale, lacci e lacciuoli che impedirebbero all’imprenditore di svolgere con profitto la sua attività.
Quanto poi alla presunta impossibilità dell’imprenditore di licenziare i “lazzaroni”, bisogna sempre fare riferimento alla nozione di giusta causa o giustificato motivo; a questo proposito svolgo, qui di seguito, una sintetica analisi sul significato, ovvero sulla nozione, di questi due importanti concetti giuridici.
Licenziamento per giustificato motivo oggettivo

Il giustificato motivo oggettivo prevede che il licenziamento possa avvenire per ragioni che sono inerenti all’organizzazione del lavoro, all’attività produttiva e al regolare funzionamento dell'azienda (vedi art. 3 della Legge n. 604 del 1966), e prevede la corresponsione del preavviso, ovvero dell’indennità sostitutiva del preavviso. In altre parole, detto licenziamento è considerato legittimo dall’ordinamento nel caso si verifichino eventi tali da impedire l’utilizzo di una determinata prestazione di lavoro, ovvero di colui che la presta, per la realizzazione degli obiettivi aziendali cui essa è destinata.

Il licenziamento per giustificato motivo oggettivo si ha, ad esempio, nel caso di un lavoratore che svolge una mansione dismessa dall’azienda o che la stessa ha deciso di esternalizzare. 
Nel caso di crisi aziendale, o di prossimità alla chiusura per fallimento o messa in liquidazione, il datore di lavoro ha facoltà di ricorrere al licenziamento per giustificato motivo oggettivo, ma, se il licenziamento interessa più di quattro lavoratori in un periodo di tempo di 120 giorni, esso è tenuto a osservare la disciplina prevista per i licenziamenti collettivi. 

Altri esempi di licenziamento per giustificato motivo oggettivo sono i seguenti:

· il superamento del cosiddetto "Limite di Comporto", ovvero il periodo di malattia massimo concesso dai contratti collettivi in un determinato lasso temporale;
· la sopravvenuta inidoneità del lavoratore alle mansioni cui normalmente è attribuito. 
Tutte le ragioni sopraindicate devono sussistere al momento in cui il licenziamento è intimato, pena l'inefficacia dello stesso. Nel caso d’impugnazione del licenziamento, il giudice non deciderà in base alla reale convenienza e opportunità di licenziare o meno il lavoratore, ma potrà solo accertarsi che le cause effettivamente sussistano. L’illegittimità del licenziamento potrà essere conclamata ove, successivamente, il datore di lavoro assumesse nuovi lavoratori per ricoprire le stesse mansioni dei dipendenti licenziati.

Nelle aziende che occupano meno di 15 dipendenti, in mancanza di giustificato motivo, il giudice non può disporre il reintegro del lavoratore licenziato, ma può condannare le aziende stesse al risarcimento del danno procurato all’interessato; detto danno è quantificato dalla legge nella retribuzione corrispondente a un numero di mensilità che va da 2,5 a 6. Non si potrà inoltre assumere personale avente la medesima qualifica del licenziato per i successivi sei mesi. Il licenziamento deve essere intimato per iscritto pena la nullità. 

E’ importante precisare che, nel caso di licenziamento per giustificato motivo oggettivo determinato ad esempio dalla soppressione del posto di lavoro cui era addetto il lavoratore licenziato, il datore di lavoro deve dimostrare che, al momento del licenziamento, non esisteva una posizione lavorativa analoga a quella soppressa cui trasferire il lavoratore, e, ove ricorresse il caso appena specificato o quello di un’attività con mansioni inferiori, che il lavoratore interessato ha rifiutato l’alternativa proposta.
Licenziamento per giustificato motivo soggettivo

Il significato di giustificato motivo soggettivo è specificato nell'art. 3 della Legge n. 604 del 1966, la quale ammette questo tipo di licenziamento quando il dipendente commette una grave inadempienza rispetto agli obblighi contrattuali (come prescritto dall'art. 1455 del codice civile). La differenza sostanziale dal licenziamento per giusta causa, consiste nella possibilità di prosecuzione del rapporto di lavoro nei limiti del periodo di preavviso. Durante il periodo di preavviso il rapporto prosegue, così come mantengono efficacia tutte le reciproche obbligazioni tra le parti (prestazione lavorativa, retribuzione, ecc.).
Il recesso per giustificato motivo soggettivo ha luogo nel momento in cui il comportamento del lavoratore è così grave da arrecare pregiudizio al datore di lavoro facendo, così, venir meno il ragionevole rapporto di fiducia fra le parti. Ad esempio, se nel contratto di lavoro viene pattuito un risultato di esercizio minimo che rientri nelle possibilità della gran parte dei dipendenti di analoga qualifica, il mancato raggiungimento dell'obiettivo costituisce giustificato motivo di licenziamento se dovuto a negligenza del dipendente. 

Questo tipo di licenziamento, ha una natura disciplinare e deve essere intimato con l'osservanza della procedura di cui all'art. 7, L. n. 300/1970; l'onere della prova riguardo alla sussistenza di un giustificato motivo di licenziamento spetta al datore di lavoro.
Ai fini della valutazione dell'efficacia o meno del licenziamento possono essere presi in considerazione solamente i fatti inseriti nella comunicazione del recesso o nella comunicazione dei motivi che l’hanno determinato. Restano pertanto privi di rilevanza i fatti e i motivi non comunicati o comunicati tardivamente. 

Licenziamenti per giusta causa

Il licenziamento per giusta causa scatta quando si verifica una circostanza così grave da non consentire la prosecuzione, nemmeno provvisoria, del rapporto lavorativo (art. 2119 c.c.). In altre parole, il datore di lavoro può recedere dal contratto senza l'obbligo di dare il preavviso, né l’indennità di mancato preavviso. La giusta causa è un comportamento del lavoratore che costituisce una grave violazione ai propri obblighi contrattuali, così grave da ledere insanabilmente il rapporto di fiducia tra lo stesso e il datore di lavoro, al punto da rendere necessario un licenziamento in tronco senza preavviso.

Generalmente i contratti collettivi specificano determinati fatti che legittimano il licenziamento senza preavviso: 
· danneggiamento o sottrazione di materiali o impianti aziendali;
· rissa nei luoghi di lavoro; 
· ingiurie e grave insubordinazione verso il datore di lavoro o violenze verso gli altri lavoratori. 

Si tratta di un provvedimento disciplinare estremo che deve essere intimato con l'osservanza della procedura di cui all'art. 7, L. n. 300/1970; il licenziamento per giusta causa deve essere intimato nell’immediatezza dei fatti contestati, poiché il decorrere di un lasso di tempo eccessivamente lungo tra i fatti imputati e la contestazione, può compromettere le possibilità di difesa del lavoratore. Il giudice, ove chiamato ad accertare la presenza della giusta causa, dovrà valutare in concreto la violazione dell’elemento fiduciario, più che la specifica inadempienza del lavoratore.

A questo punto verrebbe da chiedersi: ma è di questo che politici, giornalisti, economisti, imprenditori e … anche qualche sindacalista, stanno discutendo? Mi faccio la domanda (e anche il lettore dovrebbe farsela), perché mi sfugge completamente il nesso fra l’art. 18 e tutto il dibattito, mi scuso per la ripetizione, riguardante lo sviluppo economico e occupazionale; mentre capisco bene che la libertà incondizionata di licenziare, accanto a tutte le iniziative intraprese per cancellare il contratto nazionale di lavoro, costituisce sicuramente un traguardo importante per tutta l’imprenditoria oscurantista di questo nostro Paese, per i neo-liberisti nostrani e anche per tanta parte della destra italiana. L’art. 18 dello Statuto dei Diritti dei Lavoratori è, prima di tutto, una norma di civiltà: di civiltà tout court e non solo di civiltà giuridica; così come lo sono gli artt. 36 e 41 della nostra Costituzione. 

Non solo questa norma non ha nulla a che vedere con l’esercizio delle prerogative dell’impresa, ma non interviene assolutamente nel campo d’azione dell’ordinamento giuridico già esistente e previsto in tutti quei casi che possono essere riferiti a crisi e/o riorganizzazione aziendale.
L’ultimo argomento che voglio affrontare riguarda le tesi di coloro che sostengono l’iniquità di una norma che tutela solo una minoranza di lavoratori e lavoratrici, ovvero i titolari di un rapporto di lavoro subordinato in aziende con più di 15 dipendenti (ivi compresi i contratti a tempo determinato e quelli di apprendistato, nel caso in cui il licenziamento sia intimato prima della scadenza dei contrati citati). Si tratta sicuramente di un’ingiustizia e certamente questa norma dovrebbe essere applicabile alla generalità dei lavoratori, ma l’intento dei novelli riformisti italiani non è certamente questo: essi vogliono rendere giustizia abrogando l’art. 18 anche per quella minoranza cui oggi è applicato.
In conclusione, spero che si riesca a discutere dell’art. 18 chiarendo, finalmente, il pensiero delle parti che si scontrano: da una parte stanno coloro che perseguono una libertà incondizionata di dare e togliere lavoro, mentre dall’altra, si trova chi promuove tutele giuste in una società in cui il lavoro dovrebbe continuare a essere un valore.
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