a cura del dr. Roberto Camera - Funzionario della Direzione provinciale del lavoro di Modena

LE CESSAZIONI IN UN RAPPORTO DI LAVORO

Ultima parte
Le considerazioni esposte sono frutto esclusivo del pensiero degli autori e non hanno carattere in alcun modo impegnativo per l’Amministrazione di appartenenza
Con questa settimana concludiamo la trattazione relativa alle tipologie di cessazioni durante un rapporto di lavoro. In quest’ultima “puntata” parleremo di licenziamenti.

Iniziamo con il licenziamento per giusta causa.

La giusta causa di licenziamento consiste in una inadempienza o trasgressione da parte del lavoratore di gravità tale da compromettere irrimediabilmente il vincolo fiduciario che è alla base del rapporto di lavoro, così da impedirne la prosecuzione anche temporanea. 

Il licenziamento in tronco, o per giusta causa, costituisce la massima sanzione da comminarsi per reprimere le infrazioni più gravi, nel rispetto del criterio di proporzionalità previsto dall’articolo 2106 del codice civile. 

La legge introduce, dunque, una deroga al principio di stabilità del rapporto di lavoro nel caso in cui sopravvengano eventi tali da impedire l’utilizzazione della prestazione di lavoro per la realizzazione degli obiettivi aziendali  cui essa è destinata. 
Simile, ma non uguale, al licenziamento per giusta causa è il licenziamento per giustificato motivo.
La nozione di giustificato motivo soggettivo consiste in un notevole inadempimento contrattuale del lavoratore o a ragioni inerenti l’attività produttiva, l’organizzazione del lavoro e il regolare funzionamento dell’attività stessa.
Si distingue dalla giusta causa per la minore entità o gravità della trasgressione. Il datore di lavoro, quindi, è legittimato a comminare il licenziamento, ma è tenuto a dare un preavviso nel corso del quale il rapporto di lavoro prosegue in ragione del fatto che la trasgressione non è tale da rendere necessaria la cessazione immediata del rapporto e dei suoi effetti.

Il licenziamento per giusta causa o per giustificato motivo soggettivo deve essere intimato nella immediatezza dei fatti contestati, poiché il decorrere di un lasso di tempo eccessivamente lungo, tra i fatti imputati e la contestazione, può compromettere le possibilità di difesa del lavoratore.

La contiguità degli istituti, dovuta al comune elemento soggettivo, consente di convertire il licenziamento per giusta causa in quello per giustificato motivo soggettivo, con la conseguente corresponsione, in quest’ultimo caso, dell’indennità sostitutiva del preavviso. 

Legato al rapporto di lavoro ed alle eventuali problematiche che possono portare al licenziamento, vi è anche l’obbligo di fedeltà del dipendente. L’articolo 2105 del codice civile afferma che il prestatore di lavoro non deve trattare affari, per conto proprio o di terzi, in concorrenza con l’imprenditore, né divulgare notizie attinenti all’organizzazione e ai metodi di produzione dell’impresa, o farne uso in modo da poter recare ad essa pregiudizio. Conseguentemente alla violazione dell’obbligo di fedeltà, nasce una responsabilità disciplinare, e cioè il lavoratore è esposto alla sanzione disciplinare del licenziamento; inoltre, vi è anche una responsabilità contrattuale: il lavoratore è tenuto a risarcire i danni provocati al datore di lavoro per la violazione dell’obbligo di fedeltà.
Parliamo ora di illegittimità del licenziamento. Il licenziamento comminato dal datore di lavoro diventa illegittimo quando: manca di forma scritta o viene intimato senza il rispetto della procedura prescritta dalla legge, parliamo di licenziamento inefficace; manca di giusta causa o giustificato motivo, parliamo di licenziamento annullabile; o quando è determinato da ragioni discriminatorie di credo politico, fede religiosa, appartenenza sindacale, ecc., ovvero irrogato nel periodo tutelato dalla disciplina sulla maternità o per causa di matrimonio - al di fuori dei casi in cui è consentito risolvere il rapporto - in quest’ultimo caso parliamo di nullità del recesso.

Il lavoratore che ritiene illegittimo il licenziamento può impugnarlo da se, per il tramite di una associazione sindacale a cui aderisce e conferisce mandato, o da un terzo (ad esempio il legale del lavoratore), entro 60 giorni decorrenti dal ricevimento della comunicazione di licenziamento. 
L'impugnazione del licenziamento può avvenire con qualsiasi atto scritto stragiudiziale purché idoneo a rendere nota la volontà del lavoratore.

Dopo di che si tenta una conciliazione tra le parti davanti alla Commissione provinciale di conciliazione presso la Direzione provinciale del lavoro competente per territorio o in sede sindacale (associazione sindacale o datoriale). Se la conciliazione si conclude positivamente – con un accordo tra le parti – si redige un processo verbale con il quale il datore di lavoro ed il lavoratore si fanno reciproche concessioni, altrimenti si prosegue con il giudizio davanti al Giudice del Lavoro.

La comunicazione della richiesta del tentativo di conciliazione sospende il decorso del termine di decadenza per la durata del tentativo stesso e per i 20 giorni successivi alla sua conclusione.

Il lavoratore che non abbia tempestivamente proposto impugnazione del licenziamento intimato senza giusta causa o giustificato motivo perde il diritto alla tutela garantita dalla legge. 
Se il licenziamento viene dichiarato illegittimo cosa succede? 

Nelle aziende che hanno fino a 15 dipendenti (tutela obbligatoria) la legge impone al datore di lavoro di scegliere tra la reintegrazione nel posto di lavoro e il pagamento di un’indennità (tra 2,5 e 6 mensilità, salvo eccezioni). 

Nelle aziende con più di 15 dipendenti nell’unità produttiva o con più di 60 dipendenti sul territorio nazionale, la tutela reale impone al datore di lavoro la reintegrazione nel posto di lavoro ed un risarcimento pari alla retribuzione dal giorno del licenziamento fino al giorno della reintegrazione (minimo 5 mensilità); inoltre il lavoratore (solo lui, non l’azienda!) ha facoltà di chiedere in sostituzione della reintegrazione entro 30 giorni un’indennità pari a 15 mensilità di retribuzione globale di fatto.

