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di Trento il giudice
può intervenire nel merito 
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il controllo per i sindacati 
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Il datore di lavoro che procede a un
licenziamento collettivo in base alla
legge 223/1991 deve motivare in ma-
niera veritiera le esigenze che rendo-
no necessaria la riduzione di perso-
nale e rappresentare un quadro il più
possibile fedele della situazione eco-
nomica aziendale. Questo per non 
incorrere in palesi irregolarità che
travolgano il procedimento e, con 
ciò, la legittimità dell’intera opera-
zione. La giurisprudenza recente, in-
fatti (si veda la sentenza dell’11 otto-
bre 2018 della Corte d’appello 
di Trento), ha dato un’interpretazio-
ne tendenzialmente attenuata del
principio generale di insindacabilità
delle motivazioni in sede giurisdi-
zionale.

Il criterio generale
Generalmente, in tutti i casi in cui il
datore di lavoro intenda procedere a
una riduzione del personale in base
alla legge 223/1991 e si attenga agli
adempimenti prescritti dalla legge,
il giudice eventualmente chiamato a
decidere sulla legittimità dell’opera-
zione, deve limitarsi a una valutazio-
ne in merito alla correttezza della
procedura, senza la possibilità di 
spingersi a un sindacato relativo alla
bontà dei motivi posti alla base dei
licenziamenti.

Questo orientamento interpreta-
tivo può ormai definirsi consolidato

nella giurisprudenza di legittimità e
di merito (si vedano le sentenze della
Cassazione 21717/2018 e 15861/2017)
e rappresenta una diretta conse-
guenza della scelta compiuta dal le-
gislatore di attribuire a un soggetto
diverso - le organizzazioni sindacali,
in sede di accordo - il ruolo di opera-
re una simile valutazione.

Nell’ambito dei licenziamenti col-
lettivi, infatti, è la stessa legge
223/1991 a prevedere esplicitamente,
oltre all’obbligo per il datore di lavo-
ro di predisporre e inoltrare ai sinda-
cati una comunicazione preventiva
di avvio della procedura, che le asso-
ciazioni debbano essere rese edotte,
tra gli altri, «dei motivi che determi-
nano la situazione di eccedenza» 
nonché dei «motivi tecnici, organiz-
zativi» che impediscano di evitare il
recesso (articolo 4, comma 3, legge
223/1991). Questo per consentire alle
stesse organizzazioni di esercitare ex
ante la propria funzione che, nel-
l’ipotesi considerata, si concretizza
in un esame congiunto dei motivi 
addotti e nell’eventuale individua-
zione di misure meno drastiche ri-
spetto a provvedimenti espulsivi.

I rischi di un quadro non veritiero
Con la sentenza dell’ 11 ottobre 2018,
la Corte d’appello di Trento ha forni-
to spunti interessanti in materia, 
aderendo a un’interpretazione ten-
denzialmente attenuata del princi-
pio di insindacabilità in sede giuri-
sdizionale. Pur ribadendo una gene-
rale sottrazione al controllo giudi-
ziale delle ragioni di cui sopra, la
Corte ha in ogni caso offerto una tu-
tela ai lavoratori oggetto della proce-
dura, per palese difformità e non ve-
ridicità dei dati offerti dal datore di
lavoro in comunicazione e asserita-
mente legittimanti i licenziamenti.

Dalle conclusioni della Corte, si
evince, in particolare, che in caso di
irregolarità di questo tenore, è la
stessa funzione sindacale attribuita
dalla legge 223/1991 a essere intacca-

ta. Nel caso specifico, è stato ritenuto
che il giudice può sindacare il merito
dei motivi se sia accertata una «totale
(e voluta) elusione dei poteri di con-
trollo delle organizzazioni sindaca-
li», posto che, venendo meno la veri-
dicità delle informazioni sullo «stato
di salute» dell’impresa, verrebbe 
contestualmente meno anche uno
dei presupposti fattuali della proce-
dura di riduzione, ossia «la cono-
scenza da parte delle organizzazioni
sindacali delle circostanze rilevanti
per la valutazione, la trattativa, le
proposte alternative ai licenziamen-
ti» (Corte d’appello di Trento, sen-
tenza dell’11 ottobre 2018).

In altri termini, ove le valutazioni
effettuate dalle associazioni in sede
di controllo siano basate su circo-
stanze non aderenti alla realtà dei 
fatti, il necessario contraddittorio
può risultare del tutto inficiato. Lo
stesso giudice, peraltro, ritenendo il
vizio rilevato di natura sostanziale, si
è espresso anche riguardo alla san-
zione applicabile, affermando, nel
caso specifico, la necessità di una tu-
tela reintegratoria.

Per non incorrere in palesi irrego-
larità che travolgano il procedimento
e, con ciò, la legittimità dell’intera 
operazione, quindi, il datore deve
rappresentare un quadro della situa-
zione fedele e in ogni caso non fuor-
viante, sulla totalità degli elementi
contabili forniti. 

A ogni modo, nell’indagine da fare
in sede giurisdizionale (che non può
naturalmente prescindere dall’ausi-
lio di Ctu sulla correttezza della si-
tuazione economica prospettata)
non può bastare il mero rilievo del-
l’esistenza di simili vizi: deve essere
verificata anche la sussistenza di un
nesso di causalità effettivo tra la non
veridicità o incompletezza dei dati e
l’effettiva impossibilità per le orga-
nizzazioni sindacali «di operare una
gestione contrattata della crisi»
(Cassazione, sentenza 750/ 2012).
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LE PRONUNCE

1. Senza motivi veritieri
scatta la reintegra 
Nei licenziamenti collettivi, in 
caso di dimostrata e palese non 
veridicità delle circostanze 
addotte come motivo di 
riduzione del personale da parte 
del datore di lavoro, il giudice può 
ritenere non integrata la prova 
dei presupposti di fatto 
legittimanti la procedura e 
condannarlo alla reintegrazione 
del lavoratore. La falsità dei 
motivi posti alla base dei 
licenziamenti è idonea a ledere le 
prerogative delle associazioni 
sindacali e, in questo caso, 
occorre superare la tesi per la 
quale il controllo del giudice su 
questi presupposti risulti sempre 
precluso.
Corte d’appello di Trento, 
sentenza dell’11 ottobre 2018

2. Il giudice può intervenire
sui motivi della riduzione 
Ove sia stato raggiunto un 
accordo sindacale sulla riduzione 
del personale, il controllo 
giurisdizionale ex post su 
legittimità e correttezza della 
procedura si esaurisce nel 
verificare se risulti utilmente 
realizzata la funzione della 
comunicazione di avvio della 
procedura. I motivi della 
riduzione possono essere 
valutati anche dal giudice, 
esclusivamente quando si 
dimostri che le organizzazioni 
sindacali non abbiano avuto 
modo di conoscere, esaminare, 
discutere e valutare appieno le 
reali ragioni dell’esubero di 
personale.
Tribunale di Udine, sentenza del 
18 giugno 2018

3. Può finire sotto esame
la comunicazione preventiva 
Gli specifici motivi di riduzione 
del personale non possono 
essere oggetto di controllo in 
sede giurisdizionale. Questo 
controllo deve avvenire ex ante 
ad opera delle organizzazioni 
sindacali. In contenzioso può 
essere rivalutata esclusivamente 

la correttezza procedurale 
dell’intera operazione, posto che 
la legge garantisce alle 
richiamate organizzazioni diversi 
e incisivi poteri di informazione e 
consultazione. Tuttavia, la 
comunicazione preventiva di 
avvio della procedura può 
ritenersi non adeguata, anche da 
parte del giudice di merito, ogni 
volta che, nella predisposizione 
dei motivi, il datore indichi dati 
incompleti o inesatti, la funzione 
sindacale di controllo sia stata 
limitata e ci sia un nesso causale 
tra questa carenza e la 
limitazione della funzione 
sindacale.
Cassazione, sentenza 21717 del 10 
maggio 2018

4. I sindacati devono avere
gli elementi per il controllo
Quando l’imprenditore intende 
ridimensionare l’organico 
dell’intero complesso aziendale 
per diminuire il costo del lavoro, il 
giudice non può compiere 
valutazioni sui motivi legittimanti 
la riduzione, se vi sia già stato un 
approfondito contraddittorio tra 
le parti, nel confronto con le 
associazioni sindacali. Ciò vale 
ove siano stati offerti ai sindacati 
tutti gli elementi necessari per 
svolgere la propria funzione di 
controllo.
Corte di Cassazione, sentenza n. 
15861 del 26 giugno 2017

5. Il giudice interviene in caso
di violazione della legge 223/91 
Sui licenziamenti collettivi, è 
sottratta alla cognizione 
giudiziaria qualsivoglia censura 
inerente i motivi di riduzione del 
personale, a meno che sia offerta 
prova di una dolosa elusione dei 
poteri di controllo delle 
organizzazioni sindacali e delle 
procedure di mobilità e di una 
violazione degli articoli 4 e 5 della 
legge 223/1991. In questo caso, è 
possibile investire il giudice di 
un’indagine sull’effettiva 
esigenza di riduzione.
Cassazione, sentenza 24109 del 
28 novembre 2016

LE SANZIONI

Tutela rafforzata
per gli assunti prima
del 7 marzo 2015
La violazione dei criteri
di scelta comporta
il ripristino del rapporto

Per individuare la forma di tutela
applicabile nei confronti dei lavora-
tori coinvolti in procedure di licen-
ziamento collettivo, occorre, in pri-
mo luogo, prendere in considera-
zione le tempistiche di instaurazio-
ne del rapporto. Il legislatore è
intervenuto più volte, infatti, per re-
golare i licenziamenti “economici”,
nei quali vanno incluse senza dub-
bio le riduzioni di personale in base
alla legge 223/1991.

Assunti a tutele crescenti
Non paiono sussistere margini di in-
certezza sui licenziamenti collettivi
intimati a lavoratori assunti dopo 
l’entrata in vigore del Dlgs 23/2015
sul contratto a tutele crescenti: al 
netto dell’ipotesi residuale dell’as-
senza di forma scritta - cui si deve 
eventualmente una tutela reinte-
gratoria piena- in tutti gli altri casi il
giudice può condannare il datore 
soltanto al pagamento di un’inden-
nità risarcitoria. Ciò vale, peraltro, a
prescindere dalla tipologia di vizio 
riscontrabile nel comportamento 
datoriale, sia esso meramente ine-
rente gli adempimenti procedurali
o più pregnante.

Addetti soggetti all’articolo 18
Il discorso cambia considerevol-
mente per i rapporti instaurati pri-
ma del 7 marzo 2015, ai quali debba
- ancora - applicarsi l’articolo 18 del-
lo Statuto dei lavoratori (legge 
300/1970), come modificato dalla 
riforma Fornero (legge 92/2012). In
questo caso – e sotto il profilo san-
zionatorio – viene in rilievo, appun-
to, la natura dell’illegittimità dei 
provvedimenti. Ove i vizi accertati 

siano strettamente inerenti all’iter 
procedimentale e, in particolare, ai
vari adempimenti prescritti in capo
al datore di lavoro in base all’articolo
4 della legge 223/1991, il lavoratore
ha diritto esclusivamente alla tutela
indennitaria piena, ovvero il paga-
mento di un’indennità risarcitoria 
onnicomprensiva determinata tra 
un minimo di dodici e un massimo
di ventiquattro mensilità di retribu-
zione (articolo 18, comma 5, della 
legge 300/1970). Le ipotesi riscon-
trabili di questa casistica sono nu-
merose: da irregolarità nella tra-
smissione della comunicazione di 
avvio della procedura alle organiz-
zazioni sindacali, sino, ad esempio,
al mancato rispetto dei tempi di con-
clusione della procedura stessa. 

Un apparato più garantista è ap-
plicabile, al contrario, per veri e pro-
pri vizi sostanziali, cui consegue, 
sulla base della normativa e della 
giurisprudenza, una forma di tutela
reale. È il caso, generalmente più
frequente nella prassi, della viola-
zione dei criteri di scelta dei lavora-
tori da collocare in mobilità, previsti
dall’articolo 5 della legge 223/1991.
La disposizione, in assenza di diver-
se pattuizioni in sede di contratta-
zione collettiva, impone di conside-
rare «carichi di famiglia, anzianità e
esigenze tecnico-produttive ed or-
ganizzative». Se in sede giudiziaria
è accertato che l’individuazione dei
dipendenti in esubero deriva da 
un’erronea applicazione da parte del
datore della norma citata ovvero dei
criteri diversamente stabiliti con-
trattualmente, il datore non può che
essere condannato alla reintegra-
zione nel posto di lavoro e al paga-
mento di un’indennità per il periodo
intercorrente dal giorno del licen-
ziamento sino a quello dell’effettiva
reintegrazione (articolo 18, comma
4, della legge 300/1970).
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