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PRESENTAZIONE

Il licenziamento collettivo è tra i fenomeni più affascinanti del diritto del lavoro. Su questo tema si confrontano le ragioni di natura economica dell'imprenditore, e le esigenze vitali dei lavoratori, che traggono dal rapporto di lavoro i mezzi per il sostentamento proprio e della famiglia e la possibilità di realizzarsi sul piano professionale e personale. Rispetto al licenziamento individuale si tratta di una risoluzione che coinvolge un gruppo di lavoratori con conseguenze che ricadono su tutto il contesto socio economico in cui è insediata l’attività produttiva.

La dimensione collettiva spiega la storica tendenza dell'ordinamento giuridico ad affidarsi all'autonomia collettiva per quel che concerne l'identificazione e la disciplina del licenziamento collettivo.

La citata dimensione collettiva consente, peraltro, di comprendere le ragioni per le quali la decisione adottata dal datore di lavoro possa trovare un criterio di regolamentazione, o se si vuole un freno, soltanto nell'assoggettamento ad una procedura di ingresso nella quale siano presenti e partecipi, oltre che eventualmente le pubbliche autorità, le associazioni sindacali dei lavoratori. A tale criterio ritengono di doversi attenere, sostanzialmente, la normativa comunitaria e la stessa legislazione nazionale.

In questo contesto si spiega la differenza fra licenziamento collettivo e licenziamento individuale – ancorché plurimo. Il primo necessariamente vincolato al rispetto di regole e parametri procedurali ma abbastanza libero nella sostanza della decisione imprenditoriale; il secondo, invece, sostanzialmente vincolato ai requisiti della giustificatezza. Con riferimento al licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo, però, non può non evidenziarsi la tendenza all’inserimento – ad opera della Legge 92/12 - di vincoli procedurali, sebbene meno stringenti rispetto al licenziamento collettivo.

Avendo a mente questi temi si cercherà di sintetizzare il contenuto dei vari capitoli che compongono il lavoro.

Il primo capitolo tratta l’evoluzione storica nel nostro ordinamento dell’istituto del licenziamento collettivo dalle norme convenzionali all’entrata in vigore della Legge 223/91

Un capitolo, il secondo, di rilevanza centrale nel quadro dell'opera, si sofferma sull'ambito e sui presupposti di applicazione del licenziamento ex art. 24, legge n. 223/91.

Nell'indagine sul presupposto quantitativo l’autore si occupa della rilevanza dell'elemento intenzionale pervenendo alla conclusione, che attribuisce – anche alla luce della giurisprudenza formatasi nel corso degli anni - un rilievo decisivo all'intenzione del datore nel momento in cui è stato intimato il primo licenziamento, fermo restando che ad integrare la fattispecie del licenziamento regolata dall'art. 24 concorrono soltanto i provvedimenti risolutori del datore di lavoro e non altre cause di cessazione del rapporto, quali le dimissioni. Per quel che concerne il profilo della consistenza dell'organico delle imprese sottoposte alla legge n. 223/91, l’autore aderisce al criterio dell'entità media in base all'argomento convincente che lo stesso criterio viene seguito dal Legislatore ai fini dell'istituto della cassa integrazione guadagni.

L'intero terzo capitolo viene dedicato alla disamina delle deroghe introdotte alla disciplina dei licenziamenti collettivi in considerazione delle caratteristiche dei rapporti di lavoro o delle attività aziendali che se ne avvalgono. Ma l'introduzione di eccezioni alla regola spinge, fatalmente quasi, ad un'interpretazione rigorosa, se non restrittiva, del dettato normativo, che può risultare inadeguato a fornire risposte idonee in relazione alla variegata e complessa tipologia di vicende proposta dalla realtà socio-economica. Si intende fare riferimento al problema delle altre attività, oltre a quelle di fine dei lavori edilizi, che ,al di là dell'esempio proposto sotto la suggestione delle esperienze giurisprudenziali degli appalti di pulizia, sono oggetto di appalti di pubblici servizi destinati a concludersi in un periodo di tempo prestabilito per l'esecuzione dei quali non sia stato possibile o consentito stipulare contratti di lavoro a termine.

Uno spazio adeguato viene dedicato nell'opera alla tematica, anch'essa di rilevanza centrale, della procedura da attuare ai fini della legittimità del licenziamento collettivo, avendo a mente le modifiche introdotto dalla Legge n. 92/12. Sono esaminati approfonditamente tutti i temi concernenti le operazioni da svolgere, dall'apertura della procedura fino alla sua conclusione e alla comunicazione delle lettere di licenziamento. E qui meritano di essere segnalate le suggestive considerazioni intorno alle questioni e agli elementi di criticità sollevati dalla partecipazione alla procedura delle organizzazioni sindacali.

Nel quinto capitolo l’autore si concentra sul tema dei criteri di scelta.

Particolare interesse viene rivolto alla duplice indicazione nella parte iniziale dell'art. 5 della legge delle esigenze tecnico produttive ed organizzative con riguardo al complesso aziendale e, successivamente, delle stesse esigenze nel ruolo specifico di uno dei criteri legislativi di scelta, in concorso con gli altri dei carichi di famiglia e dell'anzianità.

Il primo riferimento mira ad individuare l'ambito all'interno del quale, tenuto conto delle esigenze funzionali dell'impresa, devono essere scelti i lavoratori da licenziare. Su questo punto, superando l'alternativa se questo ambito consista nell'unità produttiva, o nel reparto coinvolti immediatamente nella vicenda, o ancora nell'insieme di tutte le unità produttive e reparti che compongono il complesso aziendale e possono essere collocati in località disparate e lontane, si deve ritenere, secondo l'opinione accolta nel testo, che il legislatore abbia inteso adottare un criterio elastico, applicabile caso per caso, in relazione alle specifiche caratteristiche e alle effettive esigenze dell'impresa. E' comunque esclusa la possibilità che vengano coinvolte nella scelta unità operative troppo lontane, per cui si accoglie il criterio di un limite di ragionevolezza geografica, che potrebbe essere quello di 50 Km o di un viaggio con i mezzi pubblici di 60 minuti richiesto dall'art. 9, secondo comma, della legge n. 223/91 per legittimare il rifiuto del lavoratore in mobilità di accettare una nuova offerta di lavoro, o altrimenti quello di una distanza tale per cui il lavoratore sia indotto a trasferire la residenza sua e della sua famiglia.

I criteri di scelta, secondo la previsione dell’articolo 5, risultano innanzi tutto dagli accordi stipulati con i sindacati di cui all'art. 4, secondo comma della legge, salvo considerare che la ratio ispiratrice della norma sembra consentire un'interpretazione estensiva in cui possano farsi rientrare, per esempio, le confederazioni sindacali.

Sul tema dell’individuazione dei criteri, la Legge concede grande spazio all’autonomia collettiva con il limite della contrarietà ai principi costituzionali e alle norme imperative ed inderogabili, e a tale stregua della irragionevolezza e della discriminazione.

In mancanza di accordi sindacali si applicano i criteri di legge: oltre ai carichi di famiglia ed all'anzianità, le esigenze tecnico produttive e organizzative aziendali. Non è stabilito un ordine di prevalenza tra i criteri di legge.

Segue un capitolo, nel quale viene esposta la peculiare disciplina prevista dal D.lgs 110/04 in relazione ai datori di lavoro non imprenditore. Rispetto a tale tema si evidenziano i limiti derivati dal non completo recepimento della disciplina comunitaria in materia.

Da ultimo, nel settimo capitolo la vicenda del licenziamento collettivo viene rapportata a due categorie di lavoratori – i giornalisti e i bancari – ed all'ipotesi di trasferimento d'azienda, trattandosi di casi riguardo ai quali presenta elementi e solleva problemi di specifico rilievo.

Il volume è completato da una sezione in cui vengono riportate le principali norme e le circolari interpretative sulla materia.
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Capitolo I

LA NOZIONE DI LICENZIAMENTO COLLETTIVO

1.  Brevi cenni storici: il percorso della “nozione” del licenziamento collettivo

Dopo una ripetuta serie di condanne dell’Italia sul versante comunitario, dopo non aver colto l’occasione per poter effettuare un’integrale riforma della disciplina dei licenziamenti attraverso la legge 11 maggio 1990, n. 108, finalmente, nel luglio 1991 il legislatore è intervenuto a riordinare la materia della C.I.G. e della riduzione del personale.

Il legislatore ha, in tal modo, posto rimedio ad una lacuna che, sin dal 1966, aveva caratterizzato la disciplina dei licenziamenti.

Ripercorrendo alcune tappe storiche fondamentali dobbiamo, infatti, considerare che sia la disciplina dei licenziamenti individuali, quanto quella dei licenziamenti per “riduzione di personale”, hanno trovato la propria origine nella disciplina pattizia e tale stato di cose si è protratto sino all’emanazione della legge 15 luglio 1966, n. 604 afferente, però, unicamente ai licenziamenti individuali.

La medesima legge, all’art. 11, secondo comma, espressamente prevede che: “La materia di licenziamenti collettivi per riduzione di personale è esclusa dalle disposizioni della presente legge”.

Dall’esclusione operata in seno alla legge sopra citata consegue che la disciplina di licenziamento collettivo rimaneva affidata alla regolamentazione pattizia di cui agli Accordi Interconfederali del 20 dicembre 1950 e 5 maggio 1965.

Tale accordi sindacali si erano occupati di disciplinare soprattutto la procedura ed i criteri di identificazione del personale da licenziare; per altro verso, la ampia elaborazione giurisprudenziale ha fatto si che si creasse una nozione ontologica del licenziamento collettivo così da distinguerlo dal licenziamento individuale e dal licenziamento plurimo.

In realtà, la separazione, sotto il profilo nozionistico, del licenziamento individuale da quello collettivo fu per la prima configurata nell’Accordo Interconfederale del 7 agosto 1947, regolante i licenziamenti nell'industria; tale accordo, venne poi sostituito da ulteriori due Accordi Interconfederali del 1950 regolanti, uno, la materia del licenziamento individuale, l’altro, la materia del licenziamento collettivo e, per quest’ultimo, venne sostanzialmente prevista una procedura di consultazione fra imprese e sindacato dei lavoratori da concludersi con un tentativo di conciliazione volto, soprattutto a verificare la possibilità di evitare la riduzione del personale e, subordinatamente, ma possiamo affermare consuetudinariamente, a identificare il numero dei lavoratori da licenziare.

Con riferimento a quest’ultimo accordo occorre ricordare che l’applicabilità di esso venne estesa “erga omnes” con DPR del 14 luglio 1960, n. 1019, ma tale validità la mantenne esclusivamente con riferimento ai profili e alle disposizioni di carattere sostanziale riguardanti i criteri di scelta dei lavoratori da licenziare, poiché le altre previsioni, quelle procedurali, conservarono la loro efficacia contrattuale e ciò in relazione ad una pronuncia della Corte Costituzionale che ritenne illegittimo il recepimento di cui si è detto1.

Mantenendo identico contenuto, l’accordo interconfederale del 5 maggio 1965, anch’esso ovviamente vincolante per i soli iscritti ai sindacati stipulanti, stabiliva che il datore di lavoro, qualora avesse ravvisato la necessità di attuare una riduzione del numero dei lavoratori, doveva fornire una comunicazione preventiva – tramite la propria associazione sindacale – con indicazione dei motivi, dell’entità numerica dei lavoratori da licenziare e della data di decorrenza del provvedimento, alle organizzazioni sindacali provinciali dei lavoratori. In questo contesto, le OO.SS. potevano richiedere un incontro allo scopo di esaminare i motivi della riduzione e le possibilità concrete di evitarla in tutto od in parte.

Fallita la procedura o, comunque scaduto il termine massimo previsto (di norma 25 giorni dalla comunicazione ai sindacati dei lavoratori), il datore di lavoro poteva dar corso ai licenziamenti in conformità ai criteri di scelta individuati nel citato accordo e da utilizzare in concorso tra loro. Ricordiamo che tali criteri erano le esigenze tecniche produttive; anzianità di servizio, carichi di famiglia.

L’Accordo Interconfederale trovava applicazione soltanto nei confronti delle imprese industriali che occupavano più di 25 dipendenti, mentre per quelle che occupavano da 10 a 25 dipendenti era previsto unicamente un esame conciliativo tra la “Direzione” ed il “delegato del personale”.

Per quanto attiene i criteri di scelta sopra menzionati occorre osservare che la Suprema Corte con pronuncia del 27 febbraio 1979, n. 1270, resa a Sezioni Unite, precisò che “i diversi criteri di selezione hanno, all’inizio, una pari dignità e che, pertanto, va dimostrato per quale motivo nel caso concreto le esigenze tecniche e produttive meritino di sopra avanzare, per esempio, l’anzianità e/o carico di famiglia2.

2.  Segue: l’identificazione del licenziamento come “collettivo”

In questo assetto normativo, ovviamente, fondamentale importanza, a fronte delle diversità delle relative discipline, rivestiva l’individuazione degli elementi di distinzione tra il licenziamento collettivo e quello individuale, e ciò soprattutto con riferimento al licenziamento per giustificato motivo oggettivo posto che quest’ultimo era “giustificato” da ragioni attinenti all’organizzazione del lavoro ed al regolare funzionamento dell’impresa.

Si deve osservare, peraltro, che solo nel momento in cui si mostrarono evidenti le differenze fra l’illegittimità dei licenziamenti individuali e quelli collettivi, vi fu anche il maggior interesse alla “definizione” della fattispecie.

In tal senso, infatti, fino a quando la distinzione degli effetti fra l’uno e l’altro tipo di licenziamento per cui si discute era limitata all’esclusione/inapplicabilità della procedura più che altro informativa e conciliativa, ricadente sul datore di lavoro che intendesse attuare una riduzione del numero dei lavoratori, ovviamente, scarso interesse poteva ravvisarsi nella individuazione degli elementi caratteristici ai fini della identificazione di una nozione di licenziamento collettivo.

Nell’ambito della disciplina pattizia il licenziamento collettivo risultava identificato mediante un criterio meramente qualitativo, ovvero, attinente alla causa del licenziamento identificata, all’art. 1 degli Accordi Interconfederali, nella “necessità di attuare una riduzione del numero dei lavoratori per riduzione o per trasformazione di attività o di lavoro”; a latere del criterio qualitativo sopra menzionato, vi era anche un aspetto quantitativo, numerico, riferito alla possibilità che tale operazione riguardasse più lavoratori senza che, però, venissero posti dei limiti “numerici specifici”.

Questi essenziali elementi hanno permesso alla dottrina ed alla giurisprudenza di enucleare una fattispecie autonoma e distinta di recesso, fattispecie ontologicamente diversa da quella del licenziamento individuale e che aveva quali connotati essenziali l’insindacabilità della scelta imprenditoriale, l’espletamento delle procedure sindacali come elemento costitutivo della fattispecie e, sotto il profilo degli effetti, la sola risarcibilità dei danni in caso di violazione dei criteri di scelta convenuti3.

L’assenza, quindi, di una disciplina legale della materia non impedì ai giudici di enucleare la fattispecie del licenziamento collettivo, operazione che, però, proprio sulla scorta dell’assenza di una disciplina legale, nel corso degli anni, soprattutto degli anni ’80, subì un notevole allargamento della nozione, tale da ricomprendere al proprio interno il licenziamento per “giustificato motivo oggettivo”.

In questi anni si parlò, infatti, della teoria dei cosiddetti “cerchi concentrici”, nel senso che il licenziamento collettivo si andava sempre più a configurare come un cerchio concentrico all’interno di quello più ampio per giustificato motivo oggettivo.

Nel medesimo periodo, si assistette anche ad una progressiva erosione della figura autonoma del licenziamento collettivo e, soprattutto, della propria autonomia ontologica4.

Nel periodo preso in considerazione vi furono numerose pronunce giurisprudenziali le quali, da un lato, consentivano al datore di lavoro di procedere al licenziamento individuale pur in presenza di una riduzione quantitativa della propria attività e, dall’altro, alla valutazione del licenziamento collettivo alla medesima stregua di un licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo nell’ipotesi di insussistenza del ridimensionamento dell’azienda e/o nell’ipotesi dell’inosservanza delle procedure sindacali, procedura che da elemento costitutivo della fattispecie veniva considerata esclusivamente requisiti formale5.

Prima di passare ad un’analisi più dettagliata della elaborazione giurisprudenziale di questi anni, occorre ricordare che nell’ordinamento italiano era già presente una legge riguardante la mobilità (mobilità intesa come soluzione interaziendale od esterna alla situazione di esubero) dei lavoratori, ovvero la legge 12 agosto 1977, 675 la quale, per le aziende interessate da processi di ristrutturazione e di riconversione produttiva con eccedenze di personale, predisponeva un complesso circuito amministrativo di mobilità volontaria dei lavoratori disposti al passaggio da un’impresa in crisi ad un’altra che richiedeva manodopera.

Il meccanismo della legge sopra citata garantiva ai lavoratori la continuità del rapporto di lavoro e la corresponsione del trattamento straordinario di integrazione salariale e comportava il divieto di procedere al licenziamento collettivo dei lavoratori eccedenti sino ad esaurimento delle prescritte procedure di mobilità6.

Tale disciplina, di fatto, non ha avuto grande utilizzo, ma ha consentito ai lavoratori eccedentari la possibilità di fruire della copertura assicurata dal trattamento straordinario di Cassa Integrazione Salariale allontanando sempre più, di fatto, l’ipotesi della risoluzione del rapporto di lavoro. Sempre, con riferimento alla legge 675 del 1977, si deve dare, altresì, atto della circostanza per cui il divieto di licenziamento per riduzione del personale sancito dall’art. 25 - prima che non siano state attivate tutte le diverse provvidenze - è stata ritenuta dalla magistratura una legge riferibile esclusivamente alle aziende in stato di crisi7.

Successivamente, per tornare al “vuoto normativo” lasciato con la legge n. 604/66, la legge n. 108 del 1990 ha, nuovamente ribadito l’esclusione dal proprio ambito di applicazione della materia di licenziamenti collettivi per riduzione del personale riproponendo il medesimo problema dell’assenza di una disciplina legislativa di riferimento.

A questo punto ci si trovava di fronte ad una nozione di licenziamento collettivo tratta dagli Accordi Interconfederali, coltivata e resa concettualmente valida dagli interventi costanti della giurisprudenza e di dottrina, una nozione fondata sulla causale dell’atto risolutivo; essa veniva identificata dagli Accordi Interconfederali nella “riduzione o trasformazione dell’attività o del lavoro dell’impresa”, e soprattutto, si andava sempre più a tratteggiare, invero, a contrario, nelle mancate previsioni di cui alla legge n. 604/1966 n. 108/1990.

Ciò che più conta in questa sede è verificare ed affermare se la nozione o definizione di licenziamento per riduzione del personale cui l’interprete poteva e doveva far riferimento era ancora quella di origine pattizia; una nozione che abbiamo visto essere fondata sotto un profilo qualificativo più che quantitativo ed altresì caratterizzata da una procedura sindacale significativa ma rispetto alla violazione della quale gli effetti erano meramente risarcitori.

3.  I presupposti del licenziamento collettivo e la differenza con il licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo nell’elaborazione giurisprudenziale ante legge n. 223/91

Come abbiamo visto al paragrafo precedente, fino al provvedimento legislativo n. 223 del 1991 l’interpretazione giurisprudenziale ha avuto un ruolo determinante nell’individuazione e qualificazione del licenziamento collettivo, arrivando ad essere la principale fonte di disciplina di detta materia. Nella costante attività interpretativa la giurisprudenza si è avvalsa sostanzialmente di due strumenti: il primo, costruito indirettamente sui dati testuali delle leggi n. 604/66 e 108/90, che andavano ad escludere dal proprio campo di applicazione la “materia dei licenziamenti collettivi”; il secondo, e forse meno importante, avendo unicamente a riferimento la fonte di derivazione, era quello contenuto nell’art. 1 degli Accordi Interconfederali, sia del 1950 che del 1965, ovvero, la generalissima previsione della “necessità di attuare una riduzione del numero del personale dell’azienda, per riduzione o per trasformazione di attività o di lavoro”.

Fino a quando non venne introdotta nel nostro ordinamento la possibilità, per il lavoratore licenziato illegittimamente, di ottenere un provvedimento con il quale si ordinava al datore di lavoro di reintegrare detto lavoratore nel posto di lavoro l’attenzione rispetto alla identificazione della nozione del licenziamento collettivo, attraverso i suoi presupposti sostanziali e formali, non ebbe grande interesse presso i commentatori; diversamente, allorquando la qualificazione del licenziamento come collettivo poteva mantenere indenne il datore di lavoro, che avesse illegittimamente risolto diversi rapporti di lavoro, dalla tutela reintegratoria prevista per il licenziamento individuale, la giurisprudenza e la dottrina incominciarono ad elaborare i criteri identificativi di detto licenziamento.

Anticipando un tema che tratteremo più avanti, è da notare come successivamente all’emanazione della legge n. 223/91, l’interesse imprenditoriale e non solo alla qualificazione del licenziamento – individuale e/o collettivo – sia totalmente cambiato, essendo, quest’ultimo, venuto a creare maggiori problemi applicativi e di realizzazione.

Come si è già accennato al paragrafo precedente la distinzione tra il licenziamento individuale e collettivo poggiava su due presupposti: il primo, quantitativo, ovvero il licenziamento collettivo pareva dovesse coinvolgere contestualmente una pluralità di lavoratori, anche se, ad onor del vero, si deve dar conto dell’inesistenza di una previsione esplicita in ordine ai limiti minimi o massimi del numero dei lavoratori che dovevano essere interessati da tale provvedimento; il secondo, qualitativo, ovvero è identificato in relazione al presupposto causale. In questo contesto, infatti, con riferimento alle previsioni ed agli Accordi Interconfederali, il licenziamento era collettivo allorquando la riduzione dei lavoratori sia conseguenza di una “riduzione o trasformazione di attività o di lavoro”.

Proprio in ragione dei pochi spunti e “paletti” definitori, la giurisprudenza ha avuto un importante compito per accordare a tali espressioni più reali significati di contenuto positivo.

Nella precisazione del presupposto causale del licenziamento collettivo si è assistito ad un contrasto giurisprudenziale che oseremmo dire mai sopito rispetto al quale si da conto di un orientamento più restrittivo, in considerazione del quale per aversi tali ipotesi di risoluzione del rapporto di lavoro risultava indispensabile una riduzione o trasformazione strutturale dell’impresa, come ad esempio la chiusura di un ufficio o di un reparto, la vendita di macchinari e/o attrezzature.

In mancanza di tali presupposti, facilmente individuabili e, quindi con un profilo di accertamento da parte del giudice non particolarmente approfondito, veniva esclusa l’ipotesi di licenziamento collettivo in luogo del quale si parlava di licenziamenti individuali plurimi per giustificato motivo oggettivo8.

Il licenziamento, pertanto, veniva qualificato come collettivo solo laddove vi fosse stata una concreta e stabile soppressione degli elementi materiali dell’impresa quali uffici o reparti, lasciando, così, paradossalmente, “fuori” da esso i licenziamenti originati dall’introduzione di nuove tecnologie o da mutamenti dell’organizzazione del lavoro che avessero, comunque, comportato una soppressione di posti senza che vi fosse stata la riduzione delle strutture o degli impianti dell'impresa.

Proprio questa incongruenza, che, da un lato, sottraeva alla preventiva consultazione sindacale tutta una serie di vicende in cui il coinvolgimento di un interesse collettivo e, soprattutto, l’opportunità di un controllo sindacale erano evidenti e, dall’altro, non consentiva di salvaguardare il potere datoriale di dimensionare la propria attività economica lasciando intatti o, addirittura, potenziando determinati impianti, ha fatto si che la giurisprudenza rivedesse la propria posizione passando ad una diversa interpretazione.

Nel tempo, si è arrivati a considerare, ai fini dell’applicazione delle norme in tema di licenziamenti collettivi, anche la mera soppressione di “posti di lavoro”, senza che fosse necessario anche un precedente o conseguente ridimensionamento strutturale.

In tale caso, infatti, pur in presenza del mantenimento, o addirittura del potenziamento degli impianti aziendali si riteneva potersi far ricorso al licenziamento collettivo e con ciò riferendosi alla ampia dizione di quanto contenuto nell’articolo 1 dell’accordo interconfederale del 1965 e al comma 4 dell’articolo 2 del medesimo accordo che prevede, altresì, l’ipotesi della trasformazione o riorganizzazione tecnologica.

In questo contesto, pertanto, viene qualificato come licenziamento collettivo, non solo quello conseguente e correlato alla trasformazione strutturale dell’impresa che comporti soppressione di reparti, uffici o comunque elementi e materiali dell’azienda, ma anche quello che si ricolleghi ad un’effettiva e non transeunte riduzione di attività della stessa che comporti una mera riduzione dell’elemento personale. Il principio sarà applicato ogni qualvolta l’azienda, per la natura dell’attività svolta, possa effettivamente attuare il ridimensionamento senza dover necessariamente modificare, trasformare o sopprimere le proprie strutture organizzative e materiali9.

Avendo analizzato questi due orientamenti giurisprudenziali non dobbiamo, però, mancare di sottolineare che l’originario orientamento trovava il proprio fondamento nella necessità di dare un’autonomia alla fattispecie “licenziamento collettivo”, autonomia ontologica ricercata, come abbiamo visto, sia da parte della dottrina che dalla parte della giurisprudenza. Viceversa, in un’ottica più allargata della definizione del licenziamento collettivo, quest’ultima finisce sostanzialmente per coincidere con quella del licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo, residuando, quale elemento distintivo, soprattutto il criterio quantitativo inerente al numero dei lavoratori coinvolti dal processo riduttivo10.

Qualunque sia la soluzione preferibile sotto un profilo più squisitamente di inquadramento sistematico, pare comunque che in giurisprudenza sia stato acquisito il principio secondo il quale il licenziamento collettivo esige un minimo di presupposto giustificativo, diverso a seconda delle tesi e la cui sussistenza può essere verificata in sede giudiziaria. Ciò che qui preme sottolineare è che nell’ipotesi di accertata carenza del presupposto causale, la giurisprudenza ha ritenuto applicabili le conseguenze sanzionatorie di cui all’art. 18 dello Statuto dei Lavoratori, con la possibilità per il lavoratore di ottenere un provvedimento di reintegrazione.

Giunti a questo traguardo giurisprudenziale, decisamente inconsistente sembra la censura rispetto alla diversa tutela predisposta per il lavoratore a fronte dell’intimazione del licenziamento collettivo, licenziamento che pare essere, invece, ulteriormente provvisto della fase di consultazione e controllo sindacale non prevista per il licenziamento individuale. In questo momento vi è il cambio di tendenza in ordine all’attenzione degli operatori del settore e dei commentatori circa la qualificazione del licenziamento, così come si potrà facilmente verificare a seguito della introduzione della legge n. 223/91.

Infine, relativamente all’argomento di che trattasi, si sottolinea che la giurisprudenza ha ritenuto che il ridimensionamento dell’attività aziendale non sia escluso né dalla prestazione di lavoro straordinario né dall’affidamento del lavoro a terzi non in regime di subordinazione, non rilevando, parimenti, la sussistenza di nuove assunzioni purché, ovviamente, non sia stata determinata dalla necessità di colmare vuoti di organico11.

Un ultimo cenno va fatto al requisito formale del licenziamento collettivo rappresentato dall’avvenuto svolgimento delle regole convenzionali circa le procedure conciliative. Secondo la giurisprudenza in caso di inosservanza di tali procedure i licenziamenti andavano considerati come individuali e pertanto, assoggettati alla disciplina vincolistica contenuta nell’art. 18 della legge 20 maggio 1970 n. 30012.

Nel caso, invece, della violazione dei criteri di scelta dei lavoratori da licenziare, la giurisprudenza si è assestata in senso diverso da quello sopra evidenziato. Ritenendo, infatti, legittima la qualificazione del licenziamento collettivo avendo verificato la causale paventata dall’imprenditore, in caso di illegittima scelta del lavoratore licenziato, a quest’ultimo andavano esclusivamente risarciti i danni per inadempimento di un espresso obbligo contrattuale. Il lavoratore, in tal caso, aveva diritto ad una autonoma azione di danni soggetta alle regole ordinarie del risarcimento contrattuale in linea di massima commisurato alle retribuzioni illecitamente perdute, fatti salvi gli oneri di diligenza volte ad attenuare il danno13.

Da quanto sopra esposto risulta evidente che, a prescindere dagli aggiustamenti giurisprudenziali, più o meno supportati da approfondite analisi dottrinali, comunque si era in presenza di un evidente vuoto normativo che nuoceva soprattutto a quelle situazioni applicative ed attuali con le quali l’interprete si trovava in ogni momento ad avere a che fare e rispetto alle quali non poteva trarre valide argomentazioni se non da tesi, a loro volta, interpretative.

4.  Segue: la legislazione comunitaria

La necessità di un chiaro, ma, soprattutto, autonomo riferimento normativo era stato avvertito in precedenza dalle autorità europee le quali, con direttiva n. 129/1975 avevano sollecitato gli stati membri ad adottare una regolamentazione unitaria di licenziamenti collettivi, e ciò sia per favorire una sviluppo sociale equilibrato nella comunità, sia per impedire che le disparità di trattamento esistenti potessero alterare le condizioni di concorrenza tra le imprese operanti nel mercato comune (altra direttiva CEE è stata emanata nel 24 giugno 1992 n. 56).

La direttiva sopra citata non è mai stata applicata nel nostro paese sino all’emanazione della legge n. 223/91 e ciò nonostante la Corte di Giustizia della Comunità Europea abbia, per due volte, condannato lo stato italiano per inadempienza14. In quest’ottica è interessante, però, verificare la validità delle argomentazioni spese dal nostro governo in sede di autodifesa, argomentazioni attinenti al fatto per cui nel nostro ordinamento veniva comunque garantito il perseguimento degli obiettivi della direttiva comunitaria e ciò proprio con riferimento all’atteggiamento dei poteri dello stato relativamente ai problemi economici e sociali dei lavoratori. Se a tali considerazioni si aggiunge che scopo esplicito della direttiva comunitaria era quello di consentire uno sviluppo equilibrato all’interno dei paesi della comunità e, altresì, quello di evitare condizioni di concorrenza alterate tra le imprese operanti nel mercato comune, si deve affermare che l’introduzione della legge n. 223/1991 relativa ai licenziamenti collettivi e la possibilità che la violazione di una delle norme in essa prevista possa consentire ai lavoratori italiani la reintegrazione, essendo quest’ultima una possibilità non prevista in alcun altro ordinamento europeo, forse la preoccupazione di coloro che “temevano” l’intervento legislativo risultava assai infondata.

Il dibattito in ordine all’attuazione della Direttiva della Comunità Europea ha riguardato, tra l’altro, anche il problema relativo all’immediata efficacia di essa nel nostro ordinamento; in tale contesto è solo il caso di accennare che la stessa Corte di Giustizia europea non ha ritenuto che essa possa avere quella “efficacia orizzontale” tale da poter avere immediata e diretta applicazione nei rapporti interprivati.

Con l’introduzione della legge n. 223/91 si è data applicazione in maniera più o meno conforme alla Direttiva di cui si è detto rendendo il nostro ordinamento più vicino a quello comunitario. Quanto si è detto, comunque, non fa venir meno la perplessità sopra evidenziata circa la “tutela reintegratoria” prevista nel nostro ordinamento; sotto un profilo più interpretativo ed applicativo della Direttiva si possono, inoltre, rilevare alcuni problemi definitori che hanno creato non pochi problemi.

Se ne richiamano alcuni a titoli indicativo: il concetto di “stabilimento” espresso dalla Direttiva, tradotto nel nostro ordinamento col termine di “impresa”; il riferimento della sfera di applicazione della normativa ai soli “imprenditori”, a fronte del riferimento della Direttiva ai “datori di lavoro”15; ed, infine, in tema di motivi di licenziamento, a fronte dell’ampio concetto della Direttiva “Uno o più motivi non inerenti alla persona del lavoratore”, si ha nella traduzione nel nostro ordinamento della semplice dizione di “riduzione o trasformazione di attività o di lavoro”.

Per la più analitica trattazione sui punti sopra citati si rimanda ai prossimi paragrafi.

5.  La nozione legale del licenziamento collettivo: legge n. 223/91

Dopo numerosi anni, a fronte di vari problemi applicativi di diritto positivo, dopo numerose censure e condanne da parte della Corte di Giustizia delle Comunità Europea, il 23 luglio 1991, con la legge n. 223, il nostro ordinamento riordina l’intero assetto normativo relativo alla materia della cassa integrazione, della mobilità, del trattamento di disoccupazione e dell’avviamento al lavoro. Con tale provvedimento normativo si dà attuazione alle Direttive della Comunità Europea in materia di mercato del lavoro.

Per quel che qui interessa, ovvero la materia dei licenziamenti collettivi, si registra in questo momento storico la traduzione legislativa di quello che in parte era già stato identificato pattiziamente e giurisprudenzialmente come “licenziamento collettivo”.

Pur avendo ricevuto una “legittimazione” legale, apparve immediatamente ai commentatori come vi fossero delle incongruenze fra alcune disposizioni contenute nella legge in commento afferenti alla definizione/nozione di licenziamento collettivo.

Infatti, quanto alla “nozione” si dovette evidenziare la complessità della lettura sistematica della legge la quale lasciava intendere l’esistenza di diverse “figure” di licenziamento collettivo; in questo contesto cominciamo a verificare le varie e diverse indicazioni in ordine a tale istituto giuridico che si possono rinvenire all’interno della legge n. 223/91.

5.1 La nozione di licenziamento collettivo

In base all’art. 24, I° comma, della legge n. 223/91 il licenziamento diviene collettivo quando attuato da "imprese che occupino più di 15 dipendenti e che, in conseguenza di una riduzione o trasformazione di attività o di lavoro, intendono effettuare almeno 5 licenziamenti, nell’arco di 120 giorni, in ciascuna unità produttiva, o in più unità produttive nell’ambito del territorio di una stessa provincia. Tali disposizioni si applicano per tutti i licenziamenti che, nello stesso arco di tempo e nello stesso ambito, siano comunque riconducibili alla medesima riduzione o trasformazione”.16

La disposizione normativa ripropone il testo degli Accordi Interconfederali e, con esso, ovviamente, le medesime questioni circa l’ambito di applicazione sotto il profilo sostanziale. In questo contesto è bene ricordare che proprio in base al concetto di “riduzione o trasformazione di attività o di lavoro”, inizialmente, la giurisprudenza e la dottrina avevano costruito l’autonoma fattispecie di recesso collettivo, autonomia posta in dubbio e superata con il graduale ampliamento della “causale” che si analizza.

Proprio questa identità definitoria ha ingenerato una prima interpretazione per la quale risultava assolutamente ininfluente un’attività tesa alla ricerca della “nozione” di licenziamento collettivo in quanto l’unica differenza tra il licenziamento per giustificato motivo oggettivo e il licenziamento collettivo si andava ad individuare in base ad altri elementi definitori, formali o numerici.

Per quanto attiene l’analisi più approfondita del “requisito causale” del licenziamento collettivo si rinvia al successivo capitolo.

5.2 Diverse fattispecie di licenziamento collettivo

L’art. 4, comma 1 della legge 223 prevede che “l’impresa che sia stata ammessa al trattamento straordinario di integrazione salariale, qualora nel corso di attuazione del programma di cui all’art. 1 ritenga di non essere in grado di garantire il reimpiego a tutti i lavoratori sospesi e di non poter ricorrere a misure alternative, ha facoltà di avviare le procedure di licenziamento collettivo17 ai sensi del presente articolo”.

Questa norma che non ripropone i requisiti numerici peculiari previsti dall’art. 24, I° comma, ma che, per contro, introduce ulteriori elementi definitori di ordine procedurale (ammissione dell’impresa al trattamento straordinario di integrazione salariale e l’attivazione della procedura di licenziamento collettivo ) e sostanziale (l’impossibilità di garantire il reimpiego a tutti i lavoratori sospesi), ha dato adito ad un dibattito dottrinale relativo alla esistenza o meno di un ulteriore e diverso tipo di “licenziamento collettivo”.

Sotto tale aspetto, per un indirizzo dottrinale esistono, ai sensi della disciplina legale, sostanzialmente due fattispecie di licenziamento collettivo delle quali la prima, per l’imprese beneficiarie dell’intervento della Cigs troverebbe il presupposto giustificativo, ex art. 4, nel concetto dell’impossibilità di reimpiego dei lavoratori sospesi 18.

Diversamente, un altro filone dottrinale ritiene che la fattispecie di licenziamento collettivo sia unica e dettata dall’art. 24, mentre la previsione dell’art. 4 andrebbe a configurarsi come una disposizione di collegamento e non definitoria della fattispecie.19

Per quanto ci riguarda, pur consapevoli del diverso indirizzo, ovvero quello della esistenza di due diverse fattispecie di licenziamento collettivo all’interno della medesima legge, si ritiene che, comunque, vi siano numerose argomentazioni di senso contrario, argomentazioni che possono essere inizialmente tratte già da una carenza definitoria, nel senso che l’art. 4 in realtà non definisce “il licenziamento”; non sembra, peraltro, che si possa lasciare al comma 1 dell’art. 4 della legge 223/91 la responsabilità di individuare e delineare una fattispecie che possa effettivamente trovare pieno titolo all’interno del sistema normativo per cui si discute.

Sotto un diverso profilo si vuole anche porre all’attenzione un ulteriore elemento, ovvero quello di una ingiustificata carenza di ulteriore tutela per quei lavoratori che vengono licenziati “sic et simpliciter “ ai sensi dell’art. 24, I° comma, senza che vi sia stato un precedente periodo di Cigs che abbia interessato l’azienda dalla quale dipendevano.

In tale contesto ci si riferisce alla inesistenza di presupposti numerici che facciano scattare la procedura di controllo sindacale in relazione all’operazione che l’imprenditore sta ponendo in essere nel caso dell’art. 4, comma 1 sopra richiamato. Di tale ininfluenza non si può dubitare laddove si dovesse considerare il licenziamento attivato ai sensi di questa norma diverso ed autonomo dal licenziamento collettivo identificato dall’art. 24.

Diversamente, si potrebbe pensare che l’attivazione di un diverso licenziamento, con le medesime procedure di quello collettivo ex art. 24, anche in assenza dei presupposti dei requisiti in esso evidenziati, sia dovuto all’interessamento delle parti sociali comunque già intervenuto in una fase pregressa di tentata riorganizzazione e/o ristrutturazione aziendale e, quindi, il legislatore abbia pensato che, anche in assenza di alcuni requisiti previsti dalla norma afferente alla “normale” riduzione di personale, comunque, si dovessero attivare le medesime procedure.

Rinviando per gli opportuni approfondimenti a ciò che formerà oggetto dell’analisi del secondo capitolo, si osserva che la prima giurisprudenza di merito – e come in seguito vedremo anche quella formatasi successivamente - che si è occupata dell’identificazione della nozione di licenziamento collettivo lo ha fatto inquadrando la fattispecie con riferimento all’art. 24 della legge.20

Un’ultima annotazione la si vuole effettuare circa la possibile influenza dell’elemento concettuale posto a fondamento del licenziamento a seguito dell’infruttifera attivazione della Cigs ed il licenziamento intimato ai sensi dell’art. 24.

In tale contesto, infatti, l’orientamento che distingue le due nozioni differenti di licenziamento collettivo si basa sul requisito causale identificato nell’impossibilità dell’impresa di riallocare i lavoratori in precedenza sospesi per l’impossibilità di dare piena attuazione al progetto di riorganizzazione e ristrutturazione.

Un ulteriore spunto di riflessione, infatti, deve essere tratto dalla esperienza degli ultimi anni in tema di riorganizzazione e ristrutturazione aziendale. Orbene, in questo contesto si deve dar conto della “prassi” venutasi a creare nella gestione sociale di tali operazioni, prassi che vedendo coinvolte le parti sociali ed alcuni uffici pubblici deve sicuramente invitare ad un ripensamento.

Nel caso dell’attivazione di una procedura di riduzione del personale, si assiste sovente alla “pressione”, sindacale e/o ministeriale, per posticipare il più possibile l’evento risolutivo; a tal fine, si rinvia all’utilizzazione di altri strumenti di gestione dell’esubero, il più delle volte coincidenti con la Cigs; è evidente, quindi, la fondatezza del dubbio espresso da alcuni autori circa la effettiva esistenza di due diverse nozioni di licenziamento collettivo, differenza che è stata forse ampliata ed amplificata solo con riferimento alla differente terminologia utilizzata dal testo di legge, laddove si fa riferimento al concetto di “messa in mobilità”, invece, che al licenziamento collettivo.

Proseguendo nella nostra analisi, dobbiamo dare conto di un’ulteriore “definizione” che l’art. 24 indirettamente ci suggerisce; ci si riferisce, infatti, al contenuto del comma II° laddove si afferma che: “le disposizioni richiamate nel comma I° si applicano anche quando le imprese di cui al medesimo comma intendano cessare l’attività”.

Questa espressione ha creato qualche problema in quanto, ricordando che nel previgente sistema il licenziamento intimato in questo caso veniva definito ed ascritto alla figura del licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo 21, ora, anch’essa risulta essere un “licenziamento collettivo”.

Tale fattispecie, che di seguito verrà approfondita insieme ad altre quali il caso del fallimento o, comunque, dell’avvio di procedure concorsuali, risulta ancor più problematica ed ambigua per il richiamo di cui all’art. 3, comma 3 della legge 223/91 ed i rapporti di essa con la Cig.

Ritornando, ancora per un momento, al problema definitorio del licenziamento collettivo, si rammenta che, con circolare del 2 maggio 1996, n. 62, n. prot. 2105, il Ministero del Lavoro, sollecitato dai numerosi quesiti posti e dalla difficoltà degli interpreti nella applicazione della fattispecie in termini di diritto positivo, ha fornito alcuni chiarimenti circa l’istituto della mobilità e della gestione, più in generale, delle eccedenze di personale.

Per il caso era stata costituita un’apposita commissione di studio composta da rappresentanti del Ministero e dell’Inps al fine di chiarire alcuni dei complessi aspetti applicativi della gestione delle eccedenze, ed, in mancanza della possibilità di pervenire alla stesura di un “testo unico”, elaborare un documento che potesse fornire indicazioni ed orientamenti univoci ai soggetti che operano nel settore.

Per quanto attiene, in primo luogo, la procedura di mobilità, il Ministero del Lavoro chiarisce che essa si applica a due diverse ipotesi di licenziamento per riduzione del personale, così fornendo preziose indicazioni anche in ordine al dibattito di cui si è detto e, soprattutto, indicando che tale procedura si applica nel caso di cui all’art. 4, primo comma, indipendentemente dalla sussistenza del requisito numerico indicato dall’art. 24; sotto diverso profilo, per quanto attiene il licenziamento collettivo, il Ministero interviene chiarendo quanto era stato già evidenziato in apertura del presente paragrafo, ovvero che il licenziamento collettivo per riduzione del personale si ha anche nel caso in cui si è in presenza di una trasformazione o ridimensionamento strutturale dell’impresa, finendo col coincidere, nella sostanza, con quelle che danno, quali causali, luogo ad un licenziamento per giustificato motivo oggettivo.

In questa parte della circolare il Ministero ancora interpretazione alla diversa e maggiore rilevanza sociale legata al numero dei lavoratori coinvolti nel caso in cui si dovessero presentare più di 5 risoluzioni di rapporti nell’arco di 120 giorni presso la medesima unità produttiva.

6.  Il contributo giurisprudenziale

Come è stato ben osservato in dottrina, l’idea dell’esistenza di due diverse ipotesi (rectius “nozioni”) di licenziamento potrebbe spingere al riconoscimento di una “molteplicità di nozioni” di quest’ultimo ravvisabili ogni qualvolta fosse possibile scostarsi dalla previsione dell’art. 24, I° comma, della legge 223/91, tornando, in questo modo, al tema dell’autonomia “ontologica” del licenziamento collettivo rispetto a quello individuale 22.

In realtà si ritiene che nella legge n. 223/91 esista un’unica “nozione” di licenziamento collettivo la quale, a seconda dei diversi contesti esaminati, viene di volta in volta specificata a mezzo di ulteriori “definizioni” create proprio dalle diverse realtà nelle quali esso (licenziamento collettivo) arriva ad operare.

Ciò posto, passiamo ad analizzare come sia stato affrontato il problema “definitorio” da parte della giurisprudenza, e non a caso si tratta di un problema meramente definitorio poiché in relazione alla sussistenza delle “due diverse nozioni” di cui si è detto, non ci sono tracce di dibattito giurisprudenziale se non qualche isolata pronuncia.

Rinviando preliminarmente a quanto si dirà nel prossimo capitolo dedicato all’analisi specifica dei vari requisiti identificatori del licenziamento collettivo, in questo contesto si vuole rendere conto del dibattito sorto in giurisprudenza in ordine all’identificazione “causale” della fattispecie, dibattito che pareva essere sopito ante legge n. 223/91.

In un quadro generale possiamo affermare che la giurisprudenza successiva all’entrata in vigore della legge n. 223/91 ha delineato i contorni del licenziamento collettivo occupandosi di una serie di criticità che la definizione di cui all’art. 24 della sopra menzionata legge era portatrice.

Così, un primo orientamento giurisprudenziale, riferito specificamente alla causale del licenziamento collettivo ha finito per coincidere con quanto già espresso in sede di valutazione delle definizioni contenute negli Accordi Interconfederali del 1950 e1965, ritenendo che si abbia licenziamento collettivo non solo relativamente a quello conseguente a trasformazioni strutturali (quindi materiali) dell’impresa ma anche quello conseguente all’adozione di nuove tecnologie o dovute a ragioni economiche. Pertanto si avrà il licenziamento collettivo ogni qualvolta ragioni attinenti all’attività produttiva, l’organizzazione del lavoro ed al regolare funzionamento di essa, determini un numero di licenziamento superiore alle 4 unità, e, ovviamente, ferma restando la sussistenza di un nesso causale tra le stesse motivazioni e la riduzione del numero dei dipendenti. 23

A corollario di tale presupposto, la giurisprudenza è costante ed unanime nel ritenere che la causale relativa alla legittimità del licenziamento intimato quale collettivo non debba avere natura transitoria, bensì definitiva o, comunque, di una durata tale da non far sospettare un intento fraudolento 24.

Tale principio è stato ribadito da un’esemplare sentenza della Suprema Corte la quale ha statuito proprio che il licenziamento collettivo per riduzione di personale deve essere collegato ad un ridimensionamento effettivo, stabile, ossia non legato a fattori puramente contingenti, il quale, comunque, non implica necessariamente una riduzione degli elementi materiali ma può riguardare anche esclusivamente o in modo prevalente, uno solo dei fattori aziendali come quello del personale 25.

Come è rilevato da molti commentatori, di cui si è già dato ampio riferimento, a seguito della tipizzazione del licenziamento collettivo quale fattispecie autonoma di recesso, senza dubbio diviene difficile rinvenire all’interno dei motivi di licenziamento un valido criterio classificatorio al quale legare l’autonomia di cui si tratta; la definizione di cui all’art. 24 della Legge n. 223/91 ricomprende, infatti, anche ogni possibile ragione inerente all’attività produttiva e all’organizzazione del lavoro ed al regolare funzionamento di essa, restando esclusa quella ipotesi legata al rendimento o all’idoneità fisica o professionale del singolo prestatore di lavoro.

Proprio in relazione a tali questioni si è espresso il Ministero del Lavoro il quale con circolare n. 62 del 2 maggio 1996, rispondendo ad alcuni quesiti relativi al licenziamento collettivo ha avuto modo di ribadire che la fattispecie di cui trattasi riguarda “il licenziamento per riduzione di personale allorquando c’è una riduzione dell’attività economica dell’impresa tale da poter condurre alla soppressione di almeno 5 posti di lavoro. Rientra nella nozione una trasformazione o un ridimensionamento strutturale dell’impresa, deliberati dal datore di lavoro con scelta imprenditoriale tale da comportare una completa soppressione dei posti di lavoro corrispondenti a quelli occupati dai dipendenti oggetto di licenziamento.

Le ipotesi ora indicate coincidono con la sostanza, con quelle che danno luogo ad un licenziamento per giustificato motivo oggettivo, connesso a cause non inerenti la persona del lavoratore. La maggiore rilevanza sociale, allegata al numero dei soggetti coinvolti, è alla base della diversa disciplina, che si caratterizza soprattutto per la previsione della procedura sindacale”26.

In conclusione, sul punto, occorre osservare che il dibattito in ordine alla eventuale differenziazione fra il licenziamento collettivo ed il licenziamento individuale plurimo per giustificato motivo oggettivo, ha assunto toni decisamente meno accesi rispetto a quelli degli anni precedenti, proprio in ragione del mutato ambito di tutela nel quale i lavoratori si trovano ad operare.

In tal senso, si è parlato di un’inversione di tendenza, a seguito dell’emanazione della legge n. 223/91 proprio perché la tutela di cui all’articolo 18 Stat. Lav. – sebbene con alcune differenze – è applicabile sia nell’ambito di un licenziamento individuale che di un licenziamento collettivo, il licenziamento collettivo presenta un’ulteriore tutela della previsione di una fase sindacale ed amministrativa di controllo della legittimità dell’operato imprenditoriale, oggi per certi versi – sebbene in termini e con finalità parzialmente differenti - presente anche nel licenziamento individuale in ragione dell’introduzione della procedura di cui all’articolo 7 della Legge 604/66.

Esemplificativo in tal senso è quanto sancito dalla Suprema Corte laddove afferma che: “Dopo l'entrata in vigore della legge n. 223 del 1991, il licenziamento collettivo costituisce un istituto autonomo, che si distingue radicalmente dal licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo, essendo caratterizzato in base alle dimensioni occupazionali dell'impresa (più di quindici dipendenti), al numero dei licenziamenti (almeno cinque), e all'arco temporale (120 giorni) entro cui sono effettuati i licenziamenti ed essendo strettamente collegato al controllo preventivo, sindacale e pubblico, dell'operazione imprenditoriale di ridimensionamento della struttura aziendale. Nell'ambito di questa disciplina assume rilevo il mancato espletamento dell'iter procedurale delineato dall'art. 4 della l. n. 223 del 1991, che comporta l'inefficacia del licenziamento e l'applicabilità dell'art. 18 l. n. 300 del 1970.”27.

Sempre in relazione alla causale del licenziamento collettivo, un altro filone giurisprudenziale si è occupato di definire l’ambito di applicazione della legge di che trattasi con riferimento all’elemento c.d. “intenzionale” dell’imprenditore che supera, ai fini dell’applicazione o meno della normativa sui licenziamenti collettivi, la reale contrazione del personale attuata alla fine della procedura.

Per quanto attiene questo profilo si deve dar conto di un dibattito giurisprudenziale che ha visto il prevalere dell’orientamento nel senso di cui si è detto, orientamento che poi è stato recepito integralmente dalla circolare del Ministero del Lavoro sopra ricordata (2 maggio 1996 n. 62) la quale ha espressamente previsto che “è stato superato il problema interpretativo riguardante il caso di un’impresa che al termine della procedura effettui un recesso nei confronti di meno di 5 lavoratori nel senso che risulta corretta l’interpretazione per cui il numero dei licenziamenti collettivi può essere inferiore a 5, purchè al momento dell’avvio della procedura di mobilità il datore di lavoro abbia inteso a procedere al licenziamento di almeno 5 lavoratori”.

Sotto altro profilo, quello dell’eventuale rilevanza della qualificazione del licenziamento come collettivo o individuale, si deve registrare l’orientamento dominante ed un’unanime della giurisprudenza nel ritenere irrilevante la qualificazione di esso dalla volontà espressa dal procedente 28.

Il punto di che trattasi non è privo di importanza in considerazione della tendenza a far rientrare nel concetto di licenziamento collettivo, anche per il tipo di provvidenza statale al quale consegue, qualsiasi risoluzione del rapporto che possa integrare all’interno di una medesima impresa il requisito numerico posto dall’art. 24 e ciò anche in linea con la Comunità Europea che include nel concetto di licenziamento collettivo tutte le ipotesi di risoluzione del rapporto avente causa nell’eccedenza del personale, includendo i preponsionamenti, i licenziamenti a seguito di decisioni giudiziarie e quelli in gruppi di impresa.

Proprio questo modo di argomentare, ovvero di riferirsi normativamente all’impatto sociale della risoluzione del rapporto, ha dato luogo a numerose pronunce di merito sono stati computati altri diversi atti di risoluzione del rapporto all’interno di una medesima impresa, al fine di integrare il requisito quantitativo 29.

Contrariamente a quanto affermato dalla citata giurisprudenza – risalente agli anni immediatamente successivi all’entrata in vigore della Legge 223/91 – si è formato, recentemente, un orientamento più rigoroso secondo il quale l’articolo 24 della Legge 223 del 1991 fa riferimento esplicito solo al licenziamento e, pertanto, non vi sarebbe spazio per un’interpretazione estensiva tale da ricomprendere – ai fini del requisito numerico - anche le risoluzioni consensuali o le dimissioni siano esse incentivate o meno30.
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