Licenziamenti, ricorso in due step-Sole24 ore.it

Il tema dei licenziamenti è più che mai attuale e la definitiva entrata in vigore della disciplina in materia di licenziamenti e indennizzi, prevista dal collegato lavoro, è spunto per una riflessione sulle novità introdotte dall'articolo 8 della manovra di ferragosto (Dl 138/2011 convertito in legge n. 148/2011).

Con specifico riferimento ai licenziamenti, la norma prevede che gli accordi aziendali stipulati secondo i principi enunciati dallo stesso possano regolare «le conseguenze del recesso dal rapporto di lavoro» (comma 2 - lettera e). Questo passaggio deve però essere letto analizzando la disposizione nella sua complessità.

Al di là della concreta realizzazione di intese aziendali siglate ai sensi dell'articolo 8 – sulle quali le organizzazioni sindacali hanno già dichiarato la loro indisponibilità – è opportuno sottolineare alcuni aspetti per sgombrare il campo da equivoci: in primis le eventuali deroghe sui licenziamenti devono rientrare nell'ambito di accordi aziendali vincolati ai presupposti applicativi enunciati al comma 1. Devono cioè essere finalizzati alla maggiore occupazione, alla qualità dei contratti di lavoro, all'adozione di forme di partecipazione dei lavoratori, all'emersione del lavoro irregolare, agli incrementi di competitività e di salario, alla gestione delle crisi aziendali e occupazionali, agli investimenti e all'avvio di nuove attività.

Inoltre, le intese che regolano i licenziamenti - per potere derogare alle disposizioni di legge o di contratto collettivo nazionale - devono sempre rispettare la Costituzione, nonché i vincoli derivanti da normative comunitarie e dalle convenzioni internazionali sul lavoro. Le deroghe alle conseguenze sul recesso non possono altresì toccare il licenziamento discriminatorio, il licenziamento della lavoratrice in concomitanza del matrimonio, il licenziamento della lavoratrice dall'inizio del periodo di gravidanza fino al termine dei periodi di interdizione al lavoro, nonché fino a un anno di età del bambino, il licenziamento causato dalla domanda o dalla fruizione del congedo parentale e per la malattia del bambino da parte della lavoratrice o del lavoratore ed il licenziamento in caso di adozione o affidamento.

Per concludere, i contratti aziendali derogatori sui licenziamenti non possono estendersi ai loro presupposti: l'articolo 8 non pare infatti legittimare intese che ammettano recessi dell'impresa privi di giusta causa o di giustificato motivo, potendo queste ultime disciplinare a livello endoaziendale le sole conseguenze del licenziamento. Parimenti non vengono meno, in un'ipotesi del genere, le tutele di carattere pubblico, quali i diritti alla percezione dei trattamenti di disoccupazione e l'iscrizione alle liste di mobilità, ove ne ricorrano i presupposti.

Senza scendere nel dettaglio circa gli effettivi confini delle disposizioni contenute nell'articolo 8, si ritiene onesto "leggerlo" senza ostracismi aprioristici e pregiudiziali, ma valutando caso per caso e contemperando i possibili effetti positivi sulla crescita delle imprese e sull'occupazione con le tutele ai lavoratori.

Si immagini questa situazione: un'azienda decide di assumere 100 lavoratori per l'avvio di una nuova attività. Data l'incertezza che caratterizza lo start-up, pone come condizione la sottoscrizione di un contratto aziendale che limiti - ad esempio - gli indennizzi in caso di licenziamento, qualora dovesse risolvere i rapporti di lavoro a causa di motivi oggettivi legati alla perdita della commessa: varrebbe la pena accettare la deroga ovvero rischiare i nuovi contratti?
