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Contenzioso. Dal Tribunale di Milano chiarimenti sulle regole della legge Fornero - Disciplina diversa per gli assunti post Jobs act

Licenziamenti, contratti decisivi

Niente disciplinare se I'accordo collettivo nazionale prevede una sanzione minore

Giampiero Falasca

Seil contratto collettivo pre-
vede per un determinato illecito
disciplinare una sanzione meno
grave del licenziamento, il datore
di lavoro non pud risolvere vali-
damente il rapporto di lavoro, e il
dipendente ha diritto alla reinte-
grazione sul postodilavoro.

Conquestaconclusioneil Tri-
bunale di Milano (sentenza n.
6150 del 13 luglio 2015, Dott. Ma-
riani) chiarisce come devonoes-
sere applicate le regole suilicen-
ziamenti introdotte dalla legge
Fornero nel 2012 nei casi in cuiil
comportamento oggetto di con-
testazione édisciplinatodal con-
trattocollettivo. Giovaricordate
chetaliregolesonoancoraappli-
cabilisolo versoicosiddettivec-
chi assunti, ossia i dipendenti
che lavorano sulla base di un
contratto di lavoro subordinato
atempo indeterminato stipulato
prima del 7 marzo 2015; a partire
datale&entratainvigoreladisci-
plina del contratto a tutele cre-
scentiche, come vedremo, stabi-
lisce principi differenti.

Illicenziamento esaminato dal
Tribunale nasce da un acceso di-
verbioavuto daunlavoratorecon
idipendenti di un'impresa appal-
tatrice che erogavano il servizio
di mensa nei locali aziendali; du-
rante tale diverbio il lavoratore
utilizzava espressioni molto of-
fensive verso i dipendenti del-
l'impresaesterna. '

CAMBIU DI REGIME
Spazioallareintegra

per il dipendente
protagonista di un acceso
diverbio conilavorratori
diunimpresa appaltatrice

Dopoaverricevutolacontesta-
zione disciplinare, il dipendente
daunlato ne lamentava la generi-
cita ¢, dall'altro, ne sminuiva la
portata,riducendoil diverbioaun
semplice scambio di opinioni; lo
stesso dipendente adombrava,
inoltre, I'ipotesi che la Societa lo
avesse licenziamento perunafor-

ma ritorsione nei suoi confronti,
in particolare perlasuaattivita di
rappresentante sindacale.

Lasentenzadel Tribunalerico-
struisce la vicenda partendo da
una constatazione: il fatto & avve-
nuto nei termini contestati dal-
I'azienda, in quanto lo stesso di-
pendente lo haimplicitamente ri-
conosciuto, e quindinon hasenso
invocarealcunadiscriminazione,

L'accertamento del fatto non
basta, tuttavia, a considerare vali-
doillicenziamento,

La sentenza evidenzia, infatti,
cheil Cenl applicabileal rapporto
dilavoro contiene una disciplina
specificaperunfatto come quello
oggettodellacausae, in particola-
re, punisce il comportamento di
chi rivolge a terzi frasi offensive
con una sanzione di carattere
conservativo (multa o sospensio-
ne), ameno che nonricorral'ipo-
tesi piti grave dimolestie sessuali
oattidi violenza fisica o morale,

In presenza di una norma col-
lettiva cosi chiara, il Tribunale
non pud che dare applicazione al
quarto commadel “vecchio” arti-

colo 18 (nella versione risultante
dalla riforma Fornero), che rico-
nosce al lavoratore il diritto alla
reintegrazione sul postodilavoro
(oltreaun’indennitarisarcitoria),
se il fatto contestatayiene collo-
cato dal contratto collettivo trale
condotte punibili soltanto con
unasanzione conservativa.

Se il fatto fosse ricaduto nel-
l'ambito di applicazione del Dlgs
23/2015 probabilmente le conclu-
sioni sarebbero state differenti.
La nuova normativa, infatti, non
prevede pili come motivo direin-
tegrazione sul posto di lavoro la
violazione delle tipizzazioni ope-
rate dai contratti collettiva oppu-
re il difetto di proporzionalit;
questi vizi, anche nella nuova di-
sciplina, potrebbero inficiare la
validitd del licenziamento, ma
non potrebbero comportare I'ap-
plicazione automatica della tute-
la reale, riservata oggi - per il li-
cenziamento disciplinare - ai soli
casidifatto materiale inesistente,
la cuiinesistenzasiastata diretta-
mente provatain giudizio.
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