poste critiche e ragionate ai a_Umﬁc: _:m?m:: _m@_m._m:< in materia,
harticolare attenzione alle questiont vive e .mC:m__ corredate dalla
sione della dottrina e da una U:::\_m_m ricognizione giurisprudenzia-

na guida all’applicazione pratica d€i nuovi istituti.

obs Act ha modificato profondamente I'assetto regolativo del rapporto di
y ed ha inciso anche sulla disc a in tema di licenziamenti. La scelta com-
dal legislatore é stata quella di delineare una nuova fattispecie contrattuale,
iddetto contratto a tutele crescenti, che e destinato ad assumere un ruolo
one, in progresso di tempo, quale figura tipica generale di contratto di lavo-
linario a tempo indeterminato.
ucleo essenziale della disciplina dedicata a questa figura insiste proprio sui
ni e le cond recedibilita da parte datoriale; termini e condizioni
aiono ispirati ad una logica di maggiore apertura alle ragioni dell'impresa e
uzione dei costi tradizionalmente legati ad una fase critica del rapporto come
a segnata dal licenziamento

slume offre una guida ragionata e documentata della materia, per dare rispo-

numerosi consistenti interrogativi che il nuovo assetto propone.
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CAPITOLO QUINTO

IL LICENZIAMENTO COLLETTIVO

Guida alla lettura

1. La legge delega n. 183/2014 e la legittimita costituzionale della
disciplina del licenziamento collettivo contenuta nellart. 10 del
d.lgs. n. 23/2015 .

Il d.Igs. n. 23/2015 viene emanato in attuazione dell’art. 1, comma 7, lett. c), della
L. n. 183/2014, che delega il Governo ad adottare un decreto legislativo recante la

previsione, per le nuove assunzioni, del contratto a tempo indeterminato a tutele cre-
scenti in relazione all'anzianita di servizio, escludendo per i licenziamenti economici la
possibilita della reintegrazione del lavoratore nel posto di lavoro, prevedendo un inden-
nizzo economico certo e crescente con I'anzianita di servizio e limitando il diritto alla




reintegrazione ai licenziamenti nulli e discriminatori e a specifiche fattispecie di licenzia-

mento disciplinare ingiustificato, nonché prevedendo termini certi per |'impugnazione
del licenziamento.

Tale disposizione, com’¢ agevole osservare, non contiene alcun riferimento e
cito al licenziamento collettivo.
Secondo alcuni, dunque, nel perimetro della delega rientrerebbe a rigore s
licenziamento individuale, con conseguente sospetta illegittimita, i parte qua,
decreto attuativo per eccesso di delega (M. V. BALLESTRERO, 45), essendo

€ evidente che il richiamo ...(omissis)... alle espressioni atecniche di “licenzia
economici” é eccessivamente generico, in quanto vengono veicolati in un
normativo concetti i quali non trovano nell'attuale ordinamento guuridico

specifica e compiuta definizione normativa »

(PERULLI, 44-45).
Perplessita sono espresse anche nel parere sullo schema di decreto presentaty
Governo (n. 134) approvato dalla Commissione lavoro (commissione XI)
Camera nella seduta del 17 febbraio 2015 (Il parere puo essere letto sul sito
Camera dei deputati all'indirizzo http://www.c amera.it/leg17/8242tipo=Aé&
2015&mese=02& giorno=17 &view = Gcommissione=11#data. 20150217 comll.a
all00010) ove si ritiene “che, come emerge anche dall’esame parlamentare svol
occasione dell’approvazione della legge 10 dicembre 2014, n, 183, Iesclusione
i lavoratori assunti con il nuovo contratto a tutele crescenti, dell’applicazio
sanzioni di tipo conservativo, con la previsione di indennizzi economici cert
crescenti con 'anzianita di servizio, prevista dall’articolo 1, comma 7, le

della medesima legge n. 183/2014, deve intendersi riferita alle sole fattis
relative a licenziamenti individuali, non essendo in discussione la discip

licenziamenti collettivi di cui alla legge 23 luglio 1991, n. 223, e succe:
modificazioni”. ,
Secondo una diversa e prevalente lettura, invece, per quanto la legge delega no
brilli per chiarezza, il licenziamento collettivo puo ritenersi compreso nella cates
ria dei “licenziamenti economici”, ine i i i red
inteso identificare tutti i licenziamenti per giustificato motivo oggettivo incl

licenziamenti collettivi (MAGNANI, 9; GiussonI, 15; Topo, 196-199). Tale form

€ piat che tipizzare nuove fattispecie o anche solo proporre nuove angolature

tradizionali fattispecie, per le quali sarebbe decisamente servita qualche indicazio

pia precisa di carattere sostanziale, sembra assolvere ad una funzione essenzialmen
riassuntiva, di accorpamento delle ipotesi alle quali applicare esclusivamente la

indennitaria tutte le volte in cui il licenziamento, per quanto illegittimo, sia legato ad t
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esigenza lato sensu economica, cioé di assetto della struttura produttiva, tanto nel senso
delle scelte dimensionali, quanto nel senso delle scelte organizzative e gestionali (e dunque
con attenzione anche al fattore personale): in una prospettiva, quindi, tendenzialmente

ampia, 9
senz’altro inclusiva dei licenziamenti collettivi,

{ trattandosi, in fondo, dei licenziamenti economici per eccellenza 99

(CEsTER, 101-102). ™ y
Tale opinione pare preferibile. D’altra parte, ¢ acquisito in giurisprudenza nr.o i
licenziamenti collettivi si differenzino da quelli individuali per giustificato motivo
oggettivo non dal punto di vista ontologico o A:&:»m&o_ S quanto Q.E..&.:E
caratterizzati dal necessario collegamento a motivi organizzativi non inerenti la
persona del lavoratore, ma solo sotto il profilo quantitativo (Cass., 26 aprile 1996,
n. 3896=; Cass., 4 aprile 2000, n. 2463=»; Cass., 10 novembre 2011, n. 23414->;
Trib. Roma, 16 ottobre 2015=>; MaretTi, 2013, 722), come conferma il fatto che “7/
datore di lavoro qualora un licenziamento collettivo sia stato &.&Q‘&.o R&m&% per
un vizio procedurale, puo procedere ad un nuovo b.mmxﬁ.aiwawe .Smé&a&m per
giustificato motivo oggettivo, basato sugli stessi motivi sostanziali del precedente
recesso” (Cass., 2 novembre 2015, n. 22357->). : §
Puo pertanto affermarsi che I'art. 10 del d.lgs. n. 23/2015, non intervenendo né
sulle condizioni di applicabilita, né sui requisiti sostanziali, né sulla v_dnnmc_.m m.n_
licenziamenti collettivi ma limitandosi a regolamentarne I'apparato mgnmossﬂwno in
caso di illegittimita del recesso, & rispettoso della delega a prevedere :_5 5._.”..%
nizzo economico certo e crescente con I'anzianita di servizio” e a _E:Bqn il
diritto alla reintegrazione ai licenziamenti nulli e discriminatori e a specifiche
fattispecie di licenziamento disciplinare ingiustificato” (art. 1, comma 7, lettera c),
L. n. 183/2014).

Ha in ogni caso ragione chi rimarca come

€ per la portata decisamente innovativa derivante dall’estensione del nuovo wﬁh«..ﬁm.&
tutela senza effetti ripristinatori anche alle ipotesi rientranti sotto | me..a %153&
dell’art. 10 del decreto in commento, Uintroduzione del nuovo e pin affievolito

meccanismo sanzionatorio necessitava di una meditazione pii ponderata 99

(L. Scarano, 157).
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v rTTT=iwei~ s nluUVO @apparato mN:N_OJNNOW.

\i sensi dell’art. 1, comma 1, d.Igs. n. 23/2015, il regime delle “tutele crescenti” si
. Al
soggetti esclusi

ica poi solamente ai “lavoratori che rivestono la n:.&.&nw.: .A»mm&.:mn la SSHWQHV
operai, impiegati 0 quadri”. Restano dunque esclusi i _:wnsn. v. .nm%. f vrw.
-i confronti dei quali continuano dunque a ~.~o.<mnn.£uv —nmn_nso.. lart. 8,
A 1-3, 1. 20 maggio 1970, n. 300 che, in caso di licenziamento discriminatorio,
o E.H _3 .E.a.o:noBmS:Nm col matrimonio o in violazione dei divieti di :nn:umwam_”:o
_, J_”“Mmﬁqiﬁw e paternita, nullo per <m\ojmu.mo:n m.m norme imperative on_mxw_. motivo
contratto a tempo indeterminato “a tutele crescenti” a partire dal 7 Mayy, - w_ cito determinante, inefficace Umwnra intimato in m_o?Mm ~o~§_a. v_.n<mn=mo»HHM,:W
inclusi i casi di conversione di contratto a tempo determinato e dj contragy sione del lavoratore nel posto di _»<o:8, no:.mwno ta de .E%nwﬂowm:mz: %mmznc_.
prendistato in contratto a tempo indeterminato (art. 1, comma 1, d.Igs. n, 23 <ostituzione della anamau_w:ﬂ per un Eﬁmnw::» v%: a QMS_ H:MR e
e g (ima retribuzione globale n”__ fatto, nonché la nomq_u_.s::». e o
A questi si aggiungono i lavoratori gia in forza presso datori dj lavorg o, cimenito del darine .m:v:o amm _E.\o_.&ozw. %2. _nnwﬂmﬂsanm mm_:o hiendspul
predetta data non posseggono i requisiti occupazionali previsti dell’art, 18, ¢ sie-anlindeniith comm isurata all'ultima :wnm uzione globale.  ftto manrat dl
8 e 9, St. lav., ma che li acquisiscono successivamente per effetto gj giorno del :nm:NmmEm:ﬁo.m_:o a n.:m.__o dell’e Q:&._ n.nSnnmRMmo»_ﬂmm e NEOB.
assunzioni a tempo interminato, ?;.nnv:o, nel periodo di estromissione, per lo svo m_Bmm:,”o o o s
Occorre infatti ricordare che, ai sensi dell’art. 1, comma 3 del d.lgs. n, 23/20 tive, in misura comunque non Smn.:o._.o a cinque mensilita, oltr
contributi previdenziali e assistenziali; e s
I'art. 24, comma 1-guinquies, ult. per., l. n. Nm.u\ 1991 A.Em.m:ﬁo. dall’art. 16, no_“_uBu
I, lett. 5), 1. 30 ottobre 2014, n. 161) il quale, in caso di Son_oso delle vnomnm:nm
di licenziamento collettivo o dei criteri di scelta, riconosce all _m:mn.ammmﬁo un’inden-
nita in misura compresa tra dodici e ventiquattro BQ.&ES ma:. :_E..:m retribuzione
globale di fatto, avuto riguardo alla natura e alla mR:.Ew n_n__w <_o~»§m5.9 mm:.m mm.rm
le diverse previsioni contenute nei contratti e negli accordi collettivi applicati
rapporto di lavoro.

A) | lavoratori.

Il d.Igs. n. 23/2015 trova applicazione solo nei confronti dej lavoratorj fagupg:

d;

occupazionale di cui all'articolo 18, ottavo e nono comma, della le
n. 300, e successive modificazioni, il licenziamento dei lavorat
precedentemente a tale data, & discip!
(v. cap. |, par. 2).

ori, anche se assy
linato dalle disposizioni del presente decreto

La previsione non distingue fra licenziamenti individuali e collettivi e, sop I
relativamente a questi ultimi, solleva notevol; perplessita. '
Occorre infatti considerare che gli ambiti di applicazione della discipi
licenziamenti collettivi (v. infra, in questo par.) e dell’art. 18 St. lav. non coin
e che un datore di lavoro che integri i requisiti occupazionali richiesti dagli
4e24 dellal. n. 223/1991 e dall’art. 20 del d.lgs. n. 148/2015, ma non quelli pre
dalla norma statutaria (datore che abbia nel complesso meno di 61 dipend
suddivisi in unita produttive con meno di 16 addetti ciascuna o nel mi
comune), & pur sempre soggetto in caso dj licenziamenti collettivi illegittimi
favorevole regime sanzionatorio previsto dall’art. 5, comma 3, della 1. n. 223
(TrREMOLADA, 13).

Ne consegue che il meccanismo previsto dall’art, 1, comma 3, del d.Igs. n. 23
che con riferimento- ai licenziamenti individuali comporta per i lavoratori
forza il passaggio dal regime di tutela obbligatoria dell’art. 8, 1. n. 604/1
regime delle tutele crescenti, per taluni versi migliorativo e per altri peggiorattV
cap. I, par. 5), relativamente aj licenziamenti collettivi determina invece la p
delle piu intense garanzie previste dall’art. 5, comma 3, della 1. n, 223/1991

[Questione] qual ¢ il regime applicabile ai cosiddetti “pseudo dirigenti”?

3

I dirigenti, com’ noto, sono esclusi dall’applicazione mncw.&mnmv::n :B_B,:ﬁ_ del
potere di licenziamento, con I'eccezione dell’art. 18, commi 1-3 st. lav. @».: entrata
in vigore della 1. n. 92 del 2012) e delle norme sui :nm:NEBm:ﬂ nO.:mES (art. NMN
¢ l-quinguies, 1. n. 223/1991) e, per tale categoria, trovano applicazione le tutele di
fonte pattizia contenute nei contratti collettivi.

Alsensi dell’art. 10, 1. n. 604/1966

Le norme della presente legge si applicano nei confronti QQ prestatori di _m<,03 .Q.,_m
rivestano la qualifica di impiegato e di operaio, ai sensi dell'articolo 2095 del Codice civile
(omissis)

Lesclusione dall’ambito di applicazione delle leggi n. 604/1966 e n. 300/1970 vale
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peraltro, ovviamente, solo per coloro che effettivamente, e non solo nominalmen
appartengano alla categoria dirigenziale. !
A tal riguardo si osserva che, secondo la prevalente giurisprudenza, la categ

dirigenziale & unitaria, deve essere identificata alla stregua di quanto previsto dall
contrattazione collettiva, le cui indicazioni sono vincolanti, e il giudice non py
sovrapporre una nozione ontologica della categoria dirigenziale a quella individ :
dalle parti sociali (Cass., Sez. Un., 30 marzo 2007, n. 7880-%; Cass., 24 giugno 20
n. 14835-2; in arg. BASENGHI, 559).
Sono quindi veri e propri dirigenti anche quelli appartenenti alla media e bas
dirigenza, e dunque anche i mini dirigenti, purché siano qualificabili come tali a
stregua delle previsioni e definizioni della contrattazione collettiva (PEL \
licenziamento del dirigente, 558-559). Non appartengono invece alla cates

dirigenziale i cosiddetti “pseudo dirigenti”,

“II necessitato accrescimento della categoria scrutinata” (la categoria dirigen
“non puo pero spingersi sino al punto di includere in essa i cd. pseudodirigenti,
quei lavoratori che seppure hanno di fatto il nome ed il trattamento dei di

per non rivestire nell'organizzazione aziendale un ruolo di incisivita e rilev:
analogo a quelli dei c.d. dirigenti convenzionali (dirigenti apicali, medi o m
non sono classificabili come tali dalla contrattazione collettiva — e tanto m
un contratto individuale” (Cass., Sez. Un., 30 marzo 2007, n. 7880).
Pertanto, la disciplina limitativa del potere di licenziamento di cui alle le
604/1966 e n. 300/1970 non & applicabile ai dirigenti, nemmeno a quelli apg
nenti alla media e bassa dirigenza, ovvero ai mini dirigenti, ma & applicabile
pseudo dirigenti, “non essendo praticabile uno scambio tra pattuizione di b
economici (e di piti favorevole trattamento) e la tutela garantistica ad essi assil
al momento del recesso datoriale, dalla I. n. 604/1966 e 1. n. 300/1970” (Cass
Un., 30 marzo 2007, n. 7880; Cass., 13 dicembre 2010, n. 25145=; C:
gennaio 2011, n. 897; Cass., 23 novembre 2012, n. 20763->). ,
Come si & visto supra, con formula analoga a quella dell’art. 10, 1. n. 604/19
1, comma 1, d.Igs. n. 23/2015 limita il campo di applicazione delle tutele ci
ai quadri, agli impiegati e agli operai, escludendo i dirigenti. |
Ne consegue che, per quanto concerne i licenziamenti collettivi, mentre i d
inclusi quelli minori, assunti dal 7 marzo 2015 continuano ad essere sog
pitt favorevole disciplina dell’art. 24, comma 1-quinquies della 1. n. 223,
della contrattazione collettiva), nei confronti dei cosiddetti pseudo diri;
invece, a rigore, ritenersi applicabile il d.lgs. n. 23/2015. :
Al di la della considerazione sulla razionalita si una siffatta conclusione, cb
il vizio “genetico” del sistema del d.lgs. n. 23/2015, sul piano pratico cio
che il datore di lavoro potrebbe pertanto avere interesse a contestare la P
qualifica al fine di determinare Iapplicazione dello statuto protettivo m
revole (in precedenza PeLLacany, 17 licenziamento del dirigente, 560).
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_Ocmmﬁozm_ i lavoratori somministrati a tempo indeterminato sono soggetti alla
disciplina dei licenziamenti collettivi?

La situazione dei lavoratori somministrati a tempo indeterminato & espressamente
prevista dall’art. 34, comma 4 del d.Igs. n. 81 del 2015, il quale stabilisce che

Le disposizioni di cui all’articolo 4 e 24 della 1. n. 223/1991 non trovano applica-
zione nel caso di cessazione della somministrazione di lavoro a tempo indetermi-
nato, cui si applica I'articolo 3 della legge n. 604/1966.

In relazione a tale norma si osserva che

{4 Da tale criptica formulazione pare doversi desumere che, nel caso in cui un lavoratore
somministrato a tempo indeterminato venga licenziato in conseguenza della cessa-
zione del rapporto di somministrazione, deve ritenersi sussistente il giustificato

motivo oggettivo di licenziamento da parte dell'agenzia che non sia in grado di collocarlo
presso altro datore di lavoro 99

(FONTANA, 190).

B) | datori di lavoro

Per quanto concerne i datori di lavoro, l'art. 10 del d.lgs. n. 23/2015 non contiene
alcuna specifica determinazione, limitandosi a stabilire che il nuovo apparato
sanzionatorio si applica “In caso di licenziamento collettivo ai sensi degli articoli 4
¢ 24 della legge 23 luglio 1991, n. 223”.
I dunque a tali disposizioni, non modificate dai decreti attuativi del Jobs act, che
occorre fare riferimento non rilevando invece, se non per quanto attiene alla misura
del risarcimento (v. infra par. 4), il requisito occupazionale di cui all’articolo 18,
Ottavo e nono comma, della 1. n. 300/1970.
[ nuovo regime sanzionatorio trova dunque applicazione:
— ai sensi dell’art. 4, I. n. 223/1991 (Procedura per la dichiarazione di mobilita),
nei confronti delle imprese che, intgrando i requisiti dimensionali richiesti dall’art.
20 del d.lgs. n. 148/2015 ed essendo state ammesse “al trattamento straordinario di
Ntegrazione salariale”, “nel corso di attuazione del programma di cui all’art. 17
'oggi il riferimento deve intendersi all’art. 21 del d.lgs. n. 148/2015) ritengano “di
"o essere in grado di garantire il reimpiego a tutti i lavoratori sospesi e di non
Poter ricorrere a misure alternative”. La norma non trova applicazione “nel caso di
cnze determinate da fine lavoro nelle imprese edili e nelle attivita stagionali o

rie, nonché per i lavoratori assunti con contratto di lavoro a tempo determi-
art. 4, comma 14, 1. n. 223/1991);




——————

— ai sensi dell’art, 24,1.n.223/1991 (Norme in materia dj riduzione del personale),
nei confronti dei datori di lavoro imprenditori e non imprenditori che occupino piu
di quindici dipendenti, compresi i dirigenti, che non rientrano nel campo di
applicazione della CIGS ovvero che, pur rientrandovi, non ne abbiano chiesto

«:

ambito del territorio dj una stessa provincia” (comma 1) nonché in
caso di cessazione dj attivita (comma 2), Lq norma non trova applicazione “nei casi
di scadenza dej rapporti di lavoro a termine, di fine lavoro nelle costruzioni edili e
nei casi di attivita stagionali o saltuarje” (art. 24, comma 4, L. n. 223/1991).

~Ocmm.zozm._ € prevista una speciale disciplina per le organizzazioni dj tendenza?

Il nuovo regime sanzionatorio (inclusa Ja reintegrazione in caso dj licenziamento
discriminatorio, nullo od orale) trova applicazione anche nei confronti dej datori di
lavoro non imprenditori che svolgono senza fine dj lucro attivita dj natura politica,
sindacale, culturale, dj istruzione ovvero dj religione o di culto (cosiddette orga-
nizzazioni di tendenza). I o stabilisce ora eSpressamente I'art. 9, comma 2, del d.Igs.
n. 23/2015 (v. cap. IV, par. 5) il quale adotta consapevolmente una soluzione
diversa da quella prevista dalla 1. n, 223/1 991, ove I'art. 24, commi 1-ter e 1-quater,
con eccezione analoga a quella disposta in tema d licenziamenti individuali, nej casj
previsti dall'art. 5, comma 3 (licenziamento orale, violazione delle procedure
dell’art. 4, violazione dei criteri di scelta) esclude Iapplicazione dell’art. 18 St. Jay,
e dichiara invece applicabile Ia disciplina della |, . 604/1966.

3. 1l nuovo regime sanzionatorio per i licenziamenti collettivi illegit-
timi

procedure, violazione dej criteri di scelta) e due sole tipologie di conseguenze
Sanzionatorie (tutels ripristinatoria forte, j.e, reintegrazione, ¢ tutela risarcitoria

L'assetto risultante dalla nuova disciplina & dunque il seguente:
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a) Licenziamento intimato senza Posservanza della forma scritta. In conformita cop
quanto previsto dell’art. 2, comma 1 (nel quale peraltro, per esprimere il Snm.mmmso
concetto, si utilizza la formula “licenziamento dichiarato inefficace perché intimato
in forma orale”) (si interroga sul significato della diversa formulazione lessicale Topo,
200-201) e con formula identica a quella utilizzata dall’art. 5, comma 3, della |, n,
223/1991 (come sostituito dall’art. 1, comma 46, della ] n, 92/2012), si stabilisce che
se il licenziamento & intimato senza l'osservanza della forma scritta (ipotesi alquanto
remota, se non di scuola), trova applicazione il regime sanzionatorio di cui allarticolo
2, ovvero la tutela ripristinatoria forte (v. cap. II, sez. I).

1l giudice condannera dunque il datore di lavoro: alla reintegrazione n._m_ _»<9.nm08
nel posto di lavoro: al pagamento di un’indennita risarcitoria commisurata all’yl-
tima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento dj fine rapporto, dal
giorno del licenziamento sino 2 quello dell’effettiva reintegrazione, con n_mmcumonm
dell'aliunde perceptum, nella misura minima di cinque mensilita; al versamento dei
contributi previdenziali ed assistenziali per tutto il periodo mn:.nm:.oB_.mm.o:n..m
lavoratore ha poi la facolta dj optare, in luogo della reintegrazione, per un’indennita
pari a quindici mensilita dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del
trattamento di fine rapporto.

_”Ocmmﬁo.‘.m_ qual ¢ Patto che, se intimato senza Posservanza della forma scritta,
comporta I'applicazione della tutela reale?

L'atto per il quale & richiesta la forma scritta, in difetto mn=». n.:&n scatta
I'applicazione della tutela reale, & solamente quello che produce mm.nﬂm_ direttamente
nella sfera giuridica del lavoratore, ovvero il recesso che, ai sensi dell’art. 4, comma
9, L. n. 223/1991 il datore di lavoro deve comunicare per iscritto a ciascuno dei
lavoratori licenziati, nel rispetto dei termini di preavviso, [ vizi moﬂ»:ﬁa.r o formali
degli altri atti della procedura producono solo conseguenze indennitarie,

~0Cmm.20:m_ il licenziamento orale puo essere ripetuto?

Si ritiene che il licenziamento orale possa essere ripetuto nel rispetto della forma
prescritta,

€€ ron ostando per il licenziamento collettivo il periodo massimo dalla an\t.&gw &m«?
procedura, cosi come non osta per il licenziamento individuale per colpa il R&E&B
della tempestivita, essendy comunque avvenuta l'estromissione del lavoratore dall's-

2uenda y»
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(VALLEBONA, 2015, 670).
La rinnovazione del licenziamento orale puo prudenzialmente essere fatta prece-
dere dalla revoca dello stesso ai sensi dell’art. 5, d.Igs. n. 23/2015, effettuabile entro
quindici giorni dalla comunicazione al datore di lavoro dellimpugnazione del |
licenziamento. In tal caso non troveranno “applicazione i regimi sanzionatori
previsti dal presente decreto” ma “il rapporto di lavoro si intende ripristinato senza
soluzione di continuita, con diritto del lavoratore alla retribuzione maturata nel
periodo precedente alla revoca” e dunque, in caso di successiva rinnovazione, sino
a quando produca effetto il nuovo recesso. (v. cap. III, par. 2)

b) Violazione delle procedure. In caso di violazione delle procedure richiamate |
all’articolo 4, comma 12 ovvero, come gia rilevato dalle Sezioni unite della Suprema -
corte, di “tutte le procedure”, o per meglio dire, di “tutte le fasi dell’intera
procedura” dellart. 4, dalla comunicazione di avvio di cui al comma 2 fino alla.
comunicazione del licenziamento di cui al comma 9 (Cass., Sez. Un., 11 maggio
2000, n. 302-»), si applica il regime di cui all’art. 3, comma 1, previsto per il
licenziamento individuale semplicemente ingiustificato, ossia la tutela _.mm»_.n:onmh,,_,
piena (v. cap. I, sez. IT). Il recesso produce dunque 'effetto estintivo e il datore
di lavoro & condannato al pagamento di un’indennita, non assoggettata a contri-
buzione previdenziale, rigidamente ed automaticamente determinata: due mensilita
dell’ultima retribuzione di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rap-
porto per ogni anno di servizio, con un minimo di quattro e un massimo di
ventiquattro mensilita.

[Questione] il nuovo regime di tutela costituisce un ostacolo all’esercizio dell’azione
di repressione della condotta antisindacale?

Analogamente a quanto ritenuto in seguito all’entrata in vigore della L. n. 92/201

pare esatto ritenere che nemmeno il nuovo regime di tutela risarcitoria previsto
d.lgs. n. 23/2015 rappresenti un impedimento, in caso di condotta antisindac
(come nel caso di mancata comunicazione ex art. 4, comma 3, 1. n. 223/1991) (C
17 luglio 2009, n. 16776=>; Trib. Milano, 13 maggio 2006, in DL Riv. critica dir. lav.
2006, 3, 758) all’esercizio dell’azione ex art. 28 St. lav. da parte dell’associazion
sindacale che vi abbia interesse. Secondo I'opinione prevalente sino all’entrata
vigore del d.gs. n. 23/2015, allesito del procedimento ex art. 28 St. lav.
giudicante pud rimuovere gli effetti dei licenziamenti illegittimi (Sorpi, 358).
Nello stesso senso, con specifico riferimento alla disciplina delle tutele crescen
orientata 'opinione della dottrina prevalente, secondo cui non v'é dubbio che
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'4'¢ qualora il comportamento datoriale, nel corso dell'eccedenza definitivg J; ?a:&m.
si caratterizzi per reprimere o limitare la liberta oppure l'attivita sindacgl, jsudice
del lavoro possa accertare una condotta antisindacale da reprimere con mbw{nn.eam

degli effetti prodotti. Resta, infatti, la protezione collettiva apprestata dall opdigmento
con l'art. 28 St. lav. e la persistenza di un regime divergente che prevede per 1y, pibsimo
comportamento sanzioni qualitativamente differenti non puo costituire un argomsio per
escludere l'utilizzo della repressione della condotta antisindacale specie in relazine alla
possibile sanzione reintegratoria che il giudice pué comminare 99

(Scarano, 170; Gamserini, PeLust, TiraBoscHi, 50).

Una recente decisione si & invece espressa in senso opposto.

Secondo il Tribunale di Roma, siccome la normativa applicabile, ratigye jporis,
ovvero l'art. 10 d.Igs. n. 23/2015, in caso di violazione della procedura dejit. 4,
I. n. 223/1991 prevede che il giudice debba dichiarare I'estinzione de| rappoto di
lavoro e riconoscere al lavoratore solo una tutela indennitaria, nemmen pycerta-
mento dell’antisindacalita della condotta datoriale puo determinare la ey’ dei
licenziamenti dei lavoratori, essendosi, ormai, irrimediabilmente esting ; ¢lativi
rapporti. Sarebbe infatti “inconcepibile ipotizzare che il sindacato pogsy grnere,
nella fattispecie, una tutela addirittura superiore a quella cui potrebherq gbire i
singoli dipendenti” (Trib. Roma, decr. 11 febbraio 2016) (in dottrina (T, 204).

s—" . _.ll\u_...._...__..
[Criticita] in dottrina (Topo, 202-203) si osserva che non & chiaro se la regols dell'an.

4, comma 12, ult. per., I. n. 223/1991 (su cui v. Sorpi, 353-354; Marescy, 477,
secondo cui gli eventuali vizi della comunicazione di avvio della procedury “pos
sono essere sanati, ad ogni effetto di legge, nell’ambito di un accordo sindyeqe
concluso nel corso della procedura di licenziamento collettivo” sia applicahie
anche agli assunti con contratto a tutele crescenti “o se la disciplina dettata da|p
10 debba ritenersi incompatibile con la precedente disposizione sullefficaq
sanante dell'accordo sindacale, disposizione che sarebbe stata pertanto impliciy,
mente abrogata dall’art. 10 del d.Igs. n. 23/2015”.

e

€€ Ad avviso di chi scrive la risposta non puo che essere affermativa 9y

Il d.Igs. n. n. 23/2015 non interviene infatti né sulle condizioni di applicahiiia, né
sui requisiti sostanziali, né sulla procedura dei licenziamenti collettivi, che ginque
restano invariati, ma solo sulle conseguenze sanzionatorie della violazjone delle
regole previste dagli artt. 4 e 24 della 1. n. 223/1991. Cosicché, anchelg presisione
dellart. 4, comma 12, deve ritenersi confermata e pienamente applicabile snche
alle procedure che interessano i nuovi assunti, non operando l'art. 10 d¢| dlss. n.
23/2015 alcuna abrogazione implicita.
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La previsione de qua, d’altra parte, introdotta solo nel 2012 dalla legge Fornero,
recepisce e codifica Iindirizzo giurisprudenziale che attribuisce all’eventuale ac- -
cordo sindacale il valore di elemento sintomatico dell’adeguatezza della precedente
comunicazione di avvio o persino efficacia sanante laddove nel corso dell’esam
congiunto il datore di lavoro abbia provveduto a integrare e correggere la comu-
nicazione iniziale mancante, tardiva, insufficiente o inidonea, fornendo ogni infor-
mazione necessaria al riguardo, in modo da consentire al sindacato (ovviament
anche a quello nei cui confronti sia eventualmente stata omessa la comunicazione
inziale) di esercitare un controllo completo ed effettivo sulla programmata ridu-
zione di personale e di pervenire ad una sottoscrizione consapevole dell’accordo
(Cass., 14 aprile 2015, n. 7490->; Cass., 16 settembre 2013, n. 21075; Cass., 19
gennaio 2012, n. 750-; Cass., 24 ottobre 2008, n. 25758-»).

C) Violazione dei criteri di scelta

Anche in caso di violazione dei criteri di scelta (su cur v. PELLACANI, GALANTINO, 29
ss.), legali o negoziali (ScArANO, 173; Sorbl, 360), trova applicazione il regime di
all’art. 3, comma 1 ossia la tutela risarcitoria piena. Viene dunque meno, per i nu
assunti, il regime differenziato previsto dalla legge Fornero che, per la violazione d¢
criteri di scelta prevede la reintegrazione con risarcimento limitato a dodici
mensilita ex art. 18, comma 4, St. lav. Il Governo non ha dunque accolto
suggerimento della Commissione lavoro del Senato nel parere approvato I'L1
febbraio 2015 a “rivedere il regime sanzionatorio dell’articolo 10, prevedendo
reintegrazione in caso di violazione dei criteri previsti dai contratti collettivi®
(il parere pud essere letto sul sito del Senato della Repubblica all'indirizzo http:
www.senato.it/japp/bgt/showdoc/frame jsp *tipodoc=SommCommé& leg=17&id=
902775).

Pertanto ilrecesso, seppure viziato, produce comunque leffetto estintivo, co
conseguente inapplicabilita della facolta prevista dall’art.17, 1. n. 223/1991 (poss
bilita per il datore di lavoro di procedere comunque alla riduzione di person
licenziando un numero di lavoratori pari a quello dei lavoratori reintegrati sen:
dover esperire una nuova procedura). i

[Criticita] Part. 10 non disciplina tutti i possibili vizi sostanziali, formali e procedurali
che possono connotare un licenziamento collettivo. Di seguito vengono esaminate
alcune delle diverse possibili situazioni.

[Questione] quali sono le conseguenze in caso di licenziamento collettivo privo dei
requisiti sostanziali della fattispecie?
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Laddove sia accertato che non vi & alcuna “riduzione o trasformazione di attivita o
di lavoro” o che manca il nesso di causalita tra la programmata riduzione o
trasformazione ed il singolo recesso, la soluzione piu ragionevole ¢ quella di ritenere
applicabili le conseguenze sanzionatorie per il licenziamento per giustificato motivo
oggettivo invalido, ovvero del quale “non ricorrono gli estremi”, ovvero la tutela
risarcitoria piena di cui all’art. 3 del decreto in esame (con riferimento alla legge
Fornero Soroi, 357).

Secondo una diversa opinione, invece, “nelle ipotesi non regolate — come quella
qui in esame, del licenziamento collettivo senza la causale tipizzata dalla legge”, si
¢ fuori dal perimetro regolato dalle norme speciali e non pud che trovare applica-
zione “il regime della nullita di diritto comune” (Scarano, 164; Giussoni, 8-9).

[Questione] quali sono le conseguenze in caso di licenziamento discriminatorio o
riconducibile agli altri casi di nullita espressamente previsti dalla legge?

Per quanto nell’art. 10 del d.Igs. n. 23/2015 non sia stato inserito un inciso analogo
a quello contenuto nell’art. 4, secondo cui la tutela indennitaria si applica

€ a meno che il giudice, sulla base della domanda del lavoratore, accerti la sussistenza
dei presupposti per U'applicazione delle tutele di cui agli articoli 2 e 3 del presente
decreto, 99

anche in caso di licenziamento collettivo resta salva, la possibilita per il lavoratore
di provare che il licenziamento & discriminatorio o & riconducibile agli altri casi di
nullita espressamente previsti dalla legge, con conseguente applicazione della
tutela ripristinatoria (art. 2, d.lgs. n. 23/2015).

A tal riguardo, & utile ricordare che il licenziamento collettivo della lavoratrice
madre & consentito solo in caso di cessazione dell’attivita aziendale (art. 54, d.Igs. n.
51 del 2001) (MargTTI, 761, la quale rileva che non viene invece richiamata I'ipotesi
di cessazione del reparto).

Occorre infine rilevare che, quanto all’ambito di applicazione dell’art. 2 del d.Igs. n.
23/2015, si discute sul significato e la portata dell’inciso secondo cui la nullita deve
essere espressamente prevista. Al riguardo le opinioni divergono, con letture
restrittive o all’opposto estensive (in arg. SANTORO PassARELLI, 12-13; MArAzzaA,
311-312, nt. 7, 336-337; F. Carinc, 115-116; GiussoNt, 6-7; TREMOLADA, 25; PERULLI,
38-44. Su tali questioni si rinvia comunque al cap. 11, sez. 1).

[Criticita] non & chiaro quali siano le conseguenze nel caso di licenziamento di una

per le di dopera fe inile superiore a quella occupata.
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L’art. 5, comma 2, ult. per., |. n. 223/1991, introdotto dall’art. 6, comma 5-bis, 1. n.
236/1993 con la finalita di prevenire forme di discriminazione sessuale, stabilisce
che

L'impresa non pud altresi licenziare una percentuale di manodopera femminile superiore
alla percentuale di manodopera femminile occupata con riguardo alle mansioni prese in
considerazione.

Dal momento che lart. 10, d.lgs. n. 23/2015 richiama la violazione dei criteri di
scelta di cui all’art. 5, comma 1, 1. n. 223/ 1991, senza menzionare il comma 2, pare
corretto ritenere che laddove non venga rispettata la regola che impone la conser-

vazione della percentuale di manodopera femminile non possa trovare applicazione
la sanzione indennitaria di cui all’art. 3, comma 1, bensi la pit intensa tutela
prevista dallart. 2 per il licenziamento discriminatorio o riconducibile ad “altri
casi di nullita espressamente previsti dalla legge” oppure, laddove si accolga una
interpretazione restrittiva del predetto art. 2, i principi della nullita di diritto
comune per contrarieta dell’atto a norma imperativa (art. 1418 c.c.) (in arg. SANTORO
PASSARELLI, 12-13). .

[Criticita] non & chiaro quali siano le conseguenze nel caso di licenziamento di

lavoratori pati obbligatori che comporti violazione della quota di

riserva,

L’art. 10, comma 4, . n. 68 del 1999 dichiara annullabile il licenziamento

esercitato nei confronti del lavoratore occupato obbligatoriamente ...(omissis)... qualora,
nel momento della cessazione del rapporto, il numero dei rimanenti lavoratori occupati
obbligatoriamente sia inferiore alla quota di riserva prevista all‘articolo 3.

Anche in tal caso I'espresso richiamo, nell'art. 10 del d.lgs. n. 23/2015, esclusiva
mente alla violazione dei criteri di scelta di cui all’art. 5, comma 1, I. n. 223/199
induce a ritenere che in tal caso non possa trovare applicazione la tutela indenni-
taria dell’art. 3, comma 1. Nello stesso senso depone anche la considerazione della
specialita della disciplina che dichiara estinto il rapporto di lavoro alla data del
licenziamento quand’anche quest’ultimo sia illegittimo.
Siccome peraltro la norma parla espressamente di annullabilita, e non di nullita,
conseguenze sanzionatorie non possono essere quelle previste dall’art. 2 del decret

in commento, ossia la tutela ripristinatoria, bensi quelle di diritto comune, cor
possibilita per il lavoratore di richiedere Pannullamento del licenziamento ed il
ripristino del rapporto, con eliminazione retroattiva di ogni conseguenza (in arg.
Marazza, 334; Scarano, 177).
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4. Le conseguenze del licenziamento collettivo illegittimo nelle pic-
cole imprese

—ﬁlin:vu in assenza di una chiara ed espressa previsione non & chiaro se in caso di
violazione delle procedure o dei criteri di scelta nell’ambito di un licenziamento
collettivo da parte di una piccola impresa, ossia di un datore di lavoro che non
integri i requisiti dimensionali di cui all’art. 18, commi § e 9, St. lav., limporto
dell'indennita di cui all'art. 3, comma 1 debba essere dimezzato (una mensilita di
retribuzione per ogni anno di servizio, con un minimo di due ed un massimo di
sei), alla stregua di quanto previsto dall’art. 9.

II parere della Commissione lavoro del Senato evidenziava il problema e suggeriva
di “chiarire che trovano applicazione le misure ridotte dell’indennita, contemplate
dall’articolo 9, comma 1, qualora l'impresa non superi i limiti dimensionali richia-
mati”. Anche in tal caso l'invito ¢ stato ignorato dal Governo, che ha approvato lo
schema di decreto cosi com’era.

Ad ogni buon conto, una lettura piana del combinato disposto degli artt. 3, 9 ¢ 10
del decreto in esame induce a dare una risposta affermativa al quesito: art. 10
rinvia al regime sanzionatorio dell’art. 3, comma 1, e lart. 9 dispone espressamente
che per i datori di lavoro che non raggiungano i requisiti dimensionali dell’art. 18
St. lav. “'ammontare delle indennita e dellimporto previsti dall’articolo 3, comma
17 ... “& dimezzato e non pud in ogni caso superare il limite di sei mensilita”.
Certo, qualche perplessita rimane. Innanzitutto, infatti, non & fuor di luogo
ricordare che nel sistema della 1. n. 223/1991 il requisito dimensionale rappresenta
condizione di applicabilita della disciplina ma non vale a determinare il regime di
tutela (“reale” od “obbligatoria”). In secondo luogo, nel decreto n. 23/2015, la
regolamentazione delle conseguenze sanzionatorie per il licenziamento collettivo
illegittimo si colloca in una disposizione (I'art. 10) distinta e posta in chiusura della
disciplina sostanziale (appena prima della norma sul rito e di quella sull’entrata in
vigore), nella quale si prevede che “In caso di violazione delle procedure richiamate
allarticolo 4, comma 12, o dei criteri di scelta di cui all’articolo 5, comma 1, della
l.n. 223/1991, si applica il regime di cui all’articolo 3, comma 1” ma non si richiama
Part. 9.

5. Criticita e possibili ricadute del nuovo assetto regolativo

L'introduzione per tutti i nuovi assunti di una tutela meramente indennitaria per la
violazione sia delle procedure di licenziamento collettivo che dei criteri di scelta dei
lavoratori da licenziare, seppur nell'invarianza della disciplina sostanziale e proce-
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durale della fattispecie, determina una significativa alterazione dell’assetto regola-
tivo della 1. n. 223/1991 e degli equilibri fra i diversi interessi in gioco. ,
La limitazione della tutela ripristinatoria all'ipotesi (remota) del licenziament
intimato senza l'osservanza della forma scritta e la generalizzazione del rimed
esclusivamente indennitario, per giunta con importi predeterminati e modesti
seppur crescenti con I'anzianita di servizio, consente infatti al datore di lavoro d
calcolare il firing cost (ScarpELL, 12; ZoppoLl, 19) e di recuperare in concreto quella
“agibilita unilaterale” della procedura che il pericolo di un reintegro di “massa
prima rendeva in concreto non praticabile (Pessi, 12). Occorre peraltro ricordare,
al riguardo, che il mancato raggiungimento dell’accordo comporta per il datore d
lavoro maggiori oneri (almeno fino al 31 dicembre 2016: v. art. 5, comma 4 e
24, comma 3, L. n. 223/1991; dal 1° gennaio 2017 v. art. 2, comma 35, L. n. 92/2012
La svalutazione, sul versante sanzionatorio, dei vizi della procedura e, soprattu
della violazione dei criteri di scelta potrebbe poi determinare, ?.omnnmm?»agﬁ.
quale effetto indiretto un ulteriore ridimensionando del ruolo del sindaca
(Santont, 378), gia ridotto dopo la legge Fornero, e della centralita dell’accordo
(Pesst, 11). 11 datore di lavoro potrebbe cioé preferire rischiare di pagare
indennizzo predeterminabile e piuttosto modesto, come quello previsto per I'eves
tuale errata individuazione dei lavoratori di licenziare, piuttosto che assumersi
costi transattivi, di ammontare incerto e potenzialmente elevato, connessi all’espli-
cazione di una lunga e faticosa trattativa sindacale (Scarano, 173).

In uno scenario come quello descritto non ¢ altresi azzardato presagire un ripe:
samento dell’atteggiamento giurisprudenziale a focalizzare il controllo dellinizi -
tiva imprenditoriale pit sul rispetto degli adempimenti formali richiesti all'impren-
ditore che sulla verifica della giustificazione sostanziale del recesso datoriale (SAN=
TONI, 378-379; GamseRiNt, PeLUst, TirABOSCHI, 52), ovvero a considerare quello delle:
riduzioni di personale un ambito in cui la garanzia dell'effettivita e correttezz
dell'operazione ¢ affidata pit alla procedura e al controllo preventivo degli att
sindacali che a quello successivo del giudice.

Altra ricaduta concreta pud essere individuata nel fatto che con ogni probabilita
lavoratori assunti prima del 7 maggio 2015 saranno ulteriormente scoraggiati
cambiare lavoro e datore di lavoro per il timore di perdere le tutele di cui a
beneficiano, con ricadute immediate anche sui processi di riorganizzazione
corso™: soprattutto nelle frequenti procedure di mobilita che si chiudono
accordi sindacali che prevedono quale unico criterio di scelta per la risoluzion:
rapporti di lavoro quello della non opposizione del dipendente si assistera prob
bilmente ad una richiesta di incentivi all’esodo piti elevati (Marazza, 8-9, nt. 14);
particolare a partire dal 1° gennaio 2017, quando ad aggravare la situazic
concorrera la scomparsa dell'indennita di mobilita (per effetto dell’art. 2, coi
71, lett. ), 1. n. 92/2012).
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Diversi problemi, poi, discenderanno dal fatto che nell'ambito dalla medesima
procedura di licenziament© collettivo, possono essere presenti contemporanea-
mente lavoratori soggetti alla disciplina dell’art. 5, comma 3, della I. n. 223/1991
e lavoratori soggetti alla tutele previste dallart. 10 del n_._m.m.. n. 23/2005: una siffatta
“diversita di statuto giuridico”, che, si osserva, solleva seri interrogativi di raziona-
lita e di conformita al dettato costituzionale (PERULLI, 45-46), “emergera questa volta
in modo evidente e drammatico” (ScArpELLI, 12) con possibile interferenza “nelle
concrete dinamiche delle procedure di scelta dei lavoratori da licenziare” (MaGNai,
M_ownﬂonn di _»«o_.o, in sede di selezione dei lavoratori da espellere, potrebbe ciog
essere indotto a preferire 41 NUOvo assunto, per il quale il rischio di trovarsi con un
provvedimento  giudiziale di reintegrazione & piuttosto remoto, rispetto ad un
vecchio assunto, per il quale invece la reintegrazione pud derivare dall’accertata
violazione dei criteri di scelta, € cid potrebbe indurre a privilegiare, in sede accordo
collettivo, il criterio dell2 minore anzianita di servizio, peraltro espressamente
contemplato anche dalla 1€88€ (art. 5, comma 1, lett. 4), 1. n. 223/1991).

Almeno per il momento, Peraltro, un simile “effetto collaterale” dovrebbe in
concreto essere bilanciato dall’esonero contributivo previsto dall’art. 1, comma 118
ss. della legge 23 dicembre 2014, n. 190 (legge di stabilita 2015) il quale fa si che un
lavoratore assunto a temp© indeterminato nel 2015, fruendo del “bonus” per un
triennio, anche a parita di retribuzione abbia un costo nettamente inferiore rispetto
ad uno gia in forza (per gli assunti nel 2016 'esonero contributivo, previsto dalla
art. 1, commi 178-181, della legge 28 dicembre 2015, n. 208 “Legge di stabilita
2016”, & ridotto nell’ammentare — 40% e sino ad un importo massimo di 3.250
euro annui — e nella durata, scesa a due anni).

Occorre altresi considerar€ 1a possibilita offerta dall’art. 6 del d.lgs. n. 23/2015,
utilizzabile anche in caso di licenziamento collettivo, che per i nuovi assunti
consente di ridurre il costo di un’eventuale soluzione conciliativa e favorisce
dunque il raggiungimento di un accordo (v. cap. HH.H par. o-T:.. 2 :
Infine, problemi di difficil€ soluzione sono generati dalla duplicita del rito appli-
cabile. ! . 2 .

Al di la dei sospetti di illegittimita, un sistema in cui

CC — afronte dei me desimt? izt procedurali o sostanziali di uno stesso N«.nwxﬁ..aigs per
riduzione di personale, che coinvolga contemporaneamente cmnn.\ﬁ e nuovi .a.c.§~w —
solo i primi possano avvalersi delle tutela processuale e S.qE:NENm. garantita dall'art.

18 dello Statuto come riform@*© dalla legge Fornero, relegando i seconds alla &&SR.ERN.&

indennitaria consentita-in mw\w\&w dal contratto a tutele crescenti, da attivare in giudizio

avvalendosi del rito ordinari© )Y
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(Giusgont, 20)

pone rilevanti criticita in sede applicativa.

Basti pensare, ad esempio, all'ipotesi in cui pit lavoratori, vecchi e nuovi assunti,
impugnino il licenziamento lamentando una violazione dei criteri di scelta, E
evidente che “la diversita di rito e la mancanza di regolamentazione al riguardo della
connessione di questioni” “impedisce il sizultaneus processus” ovvero, una tratta-
zione unitaria delle controversie promosse davanti allo stesso giudice e dunque, una
valutazione omogenea di quei criteri (esigenze tecnico-produttive, anzianita di
servizi, carichi di famiglia) rispetto ai quali tutti i lavoratori interessati dalla
procedura di riduzione del personale, vecchi e nuovi assunti, si trovano in conflitto
tra loro (DE ANGELIS, 6) (v. cap. III parr. 3 e ss.).

GUIDA ALLA GIURISPRUDENZA
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