	NNOTIZIESILCEANOTIZIESILCEANOTIZIESILCEANOTIZIESILCEANOTIZIE



[image: image1.png]




Segreteria Nazionale



                     
       00147 Roma – Via C.Colombo 181



     
    
       www.silcea.org
  tel. 06-51.26.765-51.40.464 Fax 06-20.39.86.81    

   
       
        e-mail: info@silcea.org
ITALIA, salari tra i più bassi Ocse

Al 23° posto, dietro Spagna e Grecia.


Non meraviglia visto che, se da uno studio della Bocconi l’inflazione percepita dalle famiglie è dell’11%, mentre quella rilevata dall’ISTAT, che si utilizza anche per il rinnovo dei contratti sulla base della Concertazione del ’93, è soltanto al 2,9%.

Aspettando buone Notizie dal Prossimo Governo
inviamo al prossimo governo un messaggio per chiedere la soluzione di un problema che sta esasperando tutti i lavoratori dipendenti e pensionati.

Può continuare all’infinito la politica economica degli ultimi 15 anni che prevede l’ADEGUAMENTO AUTOMATICO delle tariffe su Servizi svolti sia dallo Stato che dagli Enti Territoriali ed infine anche dai Privati?


Ad esempio: aumentano di pochi centesimi i prezzi di luce, acqua e gas e, automaticamente, si aggiungono le accise, le varie addizionali regionali, provinciali, comunali, e per finire sul tutto si calcola e aggiunge anche l’Iva. Quei pochi centesimi iniziali in realtà diventano per le tasche dei cittadini, specialmente per i redditi fissi, delle stangate che ormai non si riesce più a fronteggiare.


Lo stesso avviene per gli aumenti di Ferrovie, Trasporto locale, Raccolta rifiuti. Autostrade, Prodotti Petroliferi, Consorzi di Bonifica, ecc. ecc.

Mentre i vari ordini Professionali e Categorie  economiche riescono a far fronte aumentando  proporzionalmente i loro corrispettivi,
gli Unici che non hanno l’adeguamento economico automatico al reale tasso inflattivo sono i Lavoratori Dipendenti e i Pensionati
Per quanto tempo ancora si potrà reggere tale situazione?

Perlomeno i vari aumenti sopra citati vengano defiscalizzati

e si trovi subito un adeguamento automatico anche per Pensioni e Salari. La Politica dei Redditi del 1993 è ormai da mettere in soffitta!
Al PROSSIMO GOVERNO la soluzione!
Responsabili della sicurezza

Attenzione a non prendere sottogamba i compiti di controllo e di prevenzione che la legge vi demanda, che devono essere assolti con puntualità e scrupolosità.

Caso contrario, potreste essere chiamati dall’INAIL a rispondere degli infortuni causati al lavoratore da inadempimenti del datore di lavoro da voi non segnalati.
L’Inail ha azione di regresso anche nei confronti della persona responsabile della prevenzione degli infortuni – Indipendentemente dalla natura del rapporto che la lega al datore di lavoro – L’Inail ha diritto di esercitare l’azione di regresso, per il rimborso di quanto dovuto al lavoratore infortunato, nei confronti non solo del datore di lavoro colpevole del sinistro, ma anche di colui che risulti di fatto responsabile dell’organizzazione del lavoro e della prevenzione degli infortuni. La legittimazione passiva di quest’ultimo all’azione di regresso deve essere affermata indipendentemente dalla natura del rapporto che lo lega al datore di lavoro (Cassazione Sezione Lavoro n. 6212 del 7 marzo 2008, Pres. De Luca, Rel. De Matteis)                        Da Legge e Giustizia 
Dimissioni:Pubblicato sulla “Gazzetta Ufficiale” il decreto con il nuovo prospetto telematico - modulo snellito
Da Il Sole 24 Ore 20/2/2008

Dal 5 marzo cambia radicalmente la procedura per rilasciare le dimissioni del lavoratore dal rapporto di lavoro subordinato e autonomo. Sulla “Gazzetta Ufficiale” 42 del 19 febbraio 2008 è stato infatti pubblicato il decreto 21 gennaio 2008 del Ministero del Lavoro con la “Adozione del modulo per le dimissioni volontarie dei lavoratori”. Modulo che – previsto dalla legge 188/2007 – rispetto alla versione diffusa in bozza (si veda “Il Sole 24 Ore” di lunedì 18 febbraio) ha subito alcune modifiche di tipo sostanziale.

La legge 188 ha stabilito che la lettera di dimissioni volontarie del lavoratore, pena la sua nullità, va consegnata su appositi moduli individuati dal Ministero del Lavoro. Sono tenuti a questo adempimento tutti i lavoratori con contratto di lavoro subordinato, di collaborazione coordinata e continuativa, anche a progetto. Sono tenuti, inoltre, anche i lavoratori con contratto di collaborazione di natura occasionale, di associazione in partecipazione con apporto di lavoro e i soci delle cooperative.

A differenza di quanto stabilito dalla legge, il Ministero del Lavoro ha predisposto esclusivamente un modulo telematico accedendo al sito www.lavoro.gov.it. Per come è stata strutturata la procedura informatica, il lavoratore non può compilare il modulo on line in autonomia, ma è obbligato a rivolgersi in una delle sedi stabilite a prestare l’assistenza. A questo riguardo la legge 188 individua principalmente le Direzioni provinciali del lavoro, gli uffici comunali, nonché i Centri per l’Impiego. Pertanto, il lavoratore che deve dimettersi dal rapporto di lavoro in corso, a partire dal 5 marzo dovrà farlo presso gli appositi servizi che gli enti abilitati dovranno predisporre nel poco tempo a disposizione.

Con un nuovo decreto del Ministro del Lavoro dovranno essere definiti i contenuti di specifiche convenzioni con le quali vengono fissate le modalità attraverso le quali è possibile per il lavoratore ricevere assistenza per la compilazione del modulo anche tramite le organizzazioni sindacali dei lavoratori e i patronati (ipotesi in questo momento non ancora operativa per mancanza del decreto ministeriale).

Analizzando il contenuto del modulo definitivo, si riscontra un ripensamento da parte dei tecnici del Ministero del Lavoro rispetto alla versione diffusa all’indomani della firma del decreto. 

È stata infatti eliminata la sezione 4 in cui veniva richiesto di indicare il dato-re di lavoro presso cui il lavoratore ri-sulta distaccato. Questa informazione è apparsa sin da subito inutile visto che essa è già in possesso dell’ammini-strazione per effetto delle comunica-zioni obbligatorie rese dal datore di lavoro.

Viene completamente rivista anche l’ultima sezione “dati invio” nella quale viene ora richiesto il tipo di soggetto che presta assistenza al lavoratore tra i quali spunta anche la Direzione regionale per il lavoro non prevista dalla legge 188. 

È stato poi inserito il campo “tipo comunicazione” che prevede, tra l’altro, la possibilità di procedere con una comunicazione di annullamento delle dimissioni.

Nell’ambito del “tipo comunicazione” sono presenti anche due scelte: “dichiarazione di dimissioni” e “comunicazione di dimissioni”, la cui distinzione non appare chiara.

Una volta compilato e trasmesso al Ministero, il modulo va stampato e consegnato al datore di lavoro il quale dovrà procedere con la consueta comunicazione di cessazione entro 5 giorni dalla consegna del modulo.

Diversi sono i problemi operativi. In primo luogo che cosa accade se il lavoratore compila in modo difforme rispetto al datore di lavoro la data di decorrenza delle dimissioni. Dovrà essere confermato dal Ministero che la risoluzione consensuale dei rapporti di lavoro non rientrano in questa nuova e articolata procedura.

Inoltre, rimane ancora irrisolto il problema dell’abbandono del posto di lavoro da parte di taluni lavoratori. In queste ipotesi molto probabilmente all’azienda, anziché rivendicare le dimissioni di fatto, converrà aprire un procedimento disciplinare.

	l’Angolo della Giurisprudenza


Da Legge e Giustizia
IL CESSIONARIO DI UN RAMO D’AZIENDA NON PUO’ DAR CORSO AD UNA PROCEDURA DI RIDUZIONE DEL PERSONALE AVVIATA IN PRECEDENZA DAL CEDENTE – In base alla legge n. 223 del 1991 (Cassazione Sezione Lavoro n. 4334 del 20 febbraio 2008, Pres. Mattone, Rel. Miani Canevari).              Nell’aprile del 1996 la società Italcatering ha avviato, in base alla legge n. 223 del 1991, una procedura di riduzione del personale comunicando alle organizzazioni sindacali l’intenzione di licenziare 75 dipendenti. La procedura si è conclusa il 6 giugno 1996 senza che l’azienda abbia raggiunto un accordo con i sindacati. Con effetto dal 1 luglio 1996 l’Italcatering ha ceduto alla società Sir il ramo di azienda interessato dalla annunciata riduzione di personale. Il 13 agosto 1996 la cessionaria ha effettuato il licenziamento del personale addetto al ramo d’azienda trasferitole, facendo riferimento alla procedura svolta in precedenza dalla Italcatering. Antonio R. ed altri lavoratori licenziati hanno impugnato i licenziamenti davanti al Pretore di Roma, sostenendo che alla Sir non era consentito avvalersi delle procedure in precedenza svolte dalla Italcatering. Il Pretore ha ritenuto inefficaci soltanto due licenziamenti mentre ha respinto le domande proposte dagli altri lavoratori. Questa decisione è stata riformata, in grado di appello, dal Tribunale di Roma che ha dichiarato inefficaci tutti i licenziamenti, ha ordinato la reintegrazione dei lavoratori licenziati ed ha condannato l’azienda al risarcimento del danno in base all’art. 18 St. Lav. L’azienda ha proposto ricorso per cassazione censurando la decisione del Tribunale di Roma per vizi di motivazione e violazione di legge. Essa ha sostenuto tra l’altro che, essendo subentrata, quale cessionaria del ramo di azienda, nei rapporti di lavoro con i dipendenti ivi impiegati, in base all’art. 2112 cod. civ., aveva diritto di procedere ai licenziamenti, in quanto la relativa procedura doveva ritenersi già conclusa al momento della cessazione.
La Suprema Corte (Sezione Lavoro n° 4334 del 20 febbraio 2008 ha rigettato il ricorso della SIR.
La causale indicata nella lettera di assunzione a termine non può essere successivamente modificata dal datore di lavoro – In base ai principi di correttezza e buona fede – Analogamente a quanto affermato da Cass. 8 agosto 1996 n. 7263 a proposito dell’interpretazione dell’art. 5 della legge n. 604 del 1966 in tema di onere della prova della sussistenza della giusta causa o del giustificato motivo di licenziamento, una volta impugnata, da parte del lavoratore, la legittimità del contratto a termine per violazione della legge n. 230 del 1962, grava sul datore di lavoro, ai sensi dell’art. 3 della stessa legge, l’onere della prova relativa all’esistenza delle condizioni che giustificano l’apposizione del termine al contratto di lavoro. Diversamente opinando si perverrebbe, infatti, a gravare il lavoratore di un onere di allegazione ulteriore che, oltre a non essere previsto dalla legge, risulterebbe eccessivamente gravoso in quanto concernente circostanze attinenti a specifiche situazioni aziendali non sempre in suo possesso. Se è vero, infatti, che, come ribadito da Cass. 19 luglio 2002, n. 10607, a norma dell’art. 1, terzo comma, della legge 18 aprile 1962 n. 230, la forma scritta ad substantiam è richiesta solo per l’apposizione del termine di durata del rapporto di lavoro, e non anche per le particolari situazioni di fatto che, a norma degli artt. 1 e 2 della stessa legge, giustificano il ricorso al contratto a termine, è anche vero che, una volta  che il datore di lavoro abbia specificato nel contratto scritto di assunzione la fattispecie legittimante l’apposizione del termine, lo stesso, in applicazione dei principi di correttezza e buona fede in tema di contratti, rimane vincolato a tale fattispecie e pertanto, a fronte di una contestazione, da parte del lavoratore assunto con contratto a termine, della legittimità del termine, ha l’onere (ai sensi dell’art. 3 della legge n. 230 del 1962) di provare la sussistenza delle fattispecie legittimamente indicata nel contratto di assunzione, essendogli preclusa la possibilità di invocare e di provare la sussistenza di altre fattispecie legittimanti non indicate in sede di contratto di assunzione (Cassazione Sezione Lavoro n. 8294 del 10 aprile 2006, Pres. Mattone, Rel. Di Cerbo).

LA SCELTA DEI DIPENDENTI DA LICENZIARE, IN CASO DI RIDUZIONE DI PERSONALE, DEVE AVVENIRE IN BASE A CRITERI SPECIFICI ED OGGETTIVI – Che consentano il controllo sulle decisioni imprenditoriali (Cassazione Sezione Lavoro n. 23275 dell’8 novembre 2007, Pres. Mattone, Rel. Vidiri).
Angelo B. e Marcello V., dipendenti della S.p.a. Sistemi Compositi sono stati licenziati, nell’ottobre del 1997, in seguito a una riduzione del personale attuata con riferimento alla legge n. 223 del 1991. Per la scelta del personale da licenziare l’azienda ha concordato con le organizzazioni sindacali un solo criterio riferito alle “professionalità non più compatibili con le esigenze tecnico-produttive”. I due lavoratori hanno chiesto al Tribunale di Frosinone di dichiarare illegittimi i licenziamenti, sostenendo, tra l’altro, che il criterio di scelta stabilito non consentiva in alcun modo di individuare preventivamente le posizioni lavorative in esubero e aveva permesso decisioni arbitrarie. Il Tribunale ha rigettato la domanda, ma la sua decisione è stata integralmente riformata, nel febbraio 2004, dalla Corte d’Appello di Roma, che ha dichiarato illegittimi i licenziamenti, ha ordinato la reintegrazione dei lavoratori e ha condannato l’azienda al risarcimento del danno in misura pari alla retribuzione relativa al periodo dall’ottobre 1997 alla reintegra. La Corte di Roma ha motivato la sua decisione osservando, tra l’altro, che il criterio delle “esigenze tecnico-produttive” posto a base della scelta dei licenziandi, per essersi esplicitato con la formula delle “professionalità non più compatibili con le esigenze tecnico-produttive”, si presentava del tutto generico ed, in quanto tale, non consentiva un controllo effettivo ed oggettivo delle singole posizioni lavorative ed una loro comparazione al fine di una scelta improntata a razionalità e non a condotte discriminatorie o prive di qualsiasi sostegno logico-giuridico. L’azienda ha proposto ricorso per cassazione censurando la decisione della Corte di Roma per vizi di motivazione e violazione di legge.
                  La Suprema Corte (Sezione Lavoro n. 23275 dell’8 novembre 2007, Pres. Mattone, Rel. Vidiri) ha rigettato il ricorso, richiamando la sua giurisprudenza secondo cui, in caso di licenziamento per riduzione di personale, il criterio selettivo, anche se concordato con le organizzazioni sindacali, deve consentire il formarsi di una graduatoria rigida e deve essere suscettibile di essere applicato e controllato senza alcun margine di discrezionalità per il datore di lavoro (Cass. 26.6.06 n. 14728, 29.12.2004 n. 24116, 2.9.2003 n. 12781).
                Sempre in un’ottica individuatrice dei criteri, che siano doverosamente imparziali ed oggettivi per essere volti a scelte destinate ad incidere in maniera rilevante sulla vita di più lavoratori – ha aggiunto la Corte – i giudici di legittimità hanno anche statuito che “in tema di procedura di mobilità, la previsione, di cui al nono comma dell’art. 4 della legge n. 223 del 1991, secondo cui il datore di lavoro, nella comunicazione preventiva con cui dà inizio alla procedura, deve dare una “puntuale indicazione” dei criteri di scelta e delle modalità applicative, comporta che, anche quando il criterio prescelto sia unico, il datore di lavoro deve provvedere a specificare nella detta comunicazione le sue modalità applicative, in modo che essa raggiunga quel livello di adeguatezza sufficiente a porre in grado il lavoratore di percepire perché lui – e non altri dipendenti- sia stato destinatario del collocamento in mobilità o del licenziamento collettivo e, quindi, di poter eventualmente contestare l’illegittimità della misura espulsiva, sostenendo che, sulla base del comunicato criterio di selezione, altri lavoratori – e non lui – avrebbero dovuto essere collocati in mobilità e licenziati”. Corollario di quanto sinora detto – ha concluso la Corte – è che la sentenza impugnata – per avere sul punto fatto corretta applicazione dei principi innanzi enunciati e per essere supportata da una motivazione congrua e priva di salti logici – si sottrae ad ogni censura.  

IL DIRIGENTE PUO’ ESSERE LEGITTIMAMENTE LICENZIATO PER AVERE RIFIUTATO ALL’AZIENDA INFORMAZIONI RICHIESTEGLI DURANTE UN’ASSENZA PER MALATTIA – Comportamento contrario alle regole di correttezza (Cassazione Sezione Lavoro n. 24591 del 20 novembre 2006, Pres. De Luca, Rel. Miani Canevari).
Fabio P. dipendente della S.p.A. Isoli, con qualifica di dirigente, è stato licenziato in tronco con l’addebito di avere rifiutato, durante un periodo di assenza per malattia, ogni comunicazione con l’azienda, rendendosi irreperibile e omettendo di dare riscontro alla richiesta aziendale di comunicazione di dati, pur non essendo fisicamente impedito, dal momento che la sua malattia consisteva in uno stato ansioso depressivo con insonnia. Peraltro, per accordo tra le parti, l’abitazione del dirigente costituiva anche il suo luogo di lavoro. Sia il Tribunale che la Corte d’Appello di Venezia hanno ritenuto legittimo il licenziamento; peraltro la Corte ha affermato il diritto del dirigente all’indennità sostitutiva del preavviso. Sia il dirigente che l’azienda hanno proposto ricorso per cassazione. 
La Suprema Corte (Sezione Lavoro n. 24591 del 20 novembre 2006, Pres. De Luca, Rel. Miani Canevari) ha rigettato entrambi i ricorsi. Considerato il particolare modo di configurarsi del rapporto di lavoro dirigenziale, la nozione di giustificatezza del licenziamento del dirigente – ha osservato al Corte – non si identifica con quella di giusta causa o giustificato motivo del recesso del datore di lavoro ex art. 1 della legge n. 604 del 1966; conse-guentemente, fatti o condotte non integranti tali fattispecie con riguardo ai generali rapporti di lavoro subordinato ben possono giustificare il licenziamento, per cui, ai fini della giustificatezza del medesimo, può rilevare qualsiasi motivo, purché apprezzabile sul piano del diritto, idoneo a turbare il legame di fiducia con il datore.
Non può essere poi condiviso – ha aggiunto la Corte – l’assunto secondo cui l’impedimento della prestazione lavorativa costituito dalla malattia escluderebbe, durante tale periodo, qualsiasi obbligazione a carico del lavoratore; premesso che la malattia considerata dall’art. 2110 cod. civ. corrisponde non ad uno stato che comporta la impossibilità assoluta di svolgere qualsiasi attività, ma ad una condizione impeditiva delle normali prestazioni lavorative del dipendente, deve ritenersi che anche nei confronti del lavoratore esonerato dall’esecuzione della prestazione a causa della malattia operino i doveri di correttezza e buona fede facenti carico ai contraenti in forza degli artt. 1175 e 1375 cod. civ. e gli specifici obblighi contrattuali di diligenza e fedeltà di cui agli artt. 2104 e 2105 cod. civ..
            La sentenza impugnata – ha rilevato la Cassazione – si sottrae poi alle critiche che riguardano la valutazione della condotta di Fabio P., correlata all’impedimento derivante dalla malattia; è stato infatti accertato che il dipendente da una certa data si era reso non reperibile nella sua abitazione (che per comune accordo costituiva anche la sede di lavoro), anche solo per un contatto telefonico, nonostante i messaggi lasciati nella segreteria; è stato inoltre escluso che la malattia diagnosticata rendesse impossibile qualunque comunicazione, anche per rispondere ad una chiamata telefonica con una richiesta di informazioni da parte dell’azienda. Questo apprezzamento di fatto, riservato al giudice di merito – ha affermato la Corte – non è efficacemente censurato dal ricorrente principale, che ha riferito l’impedimento allo svolgimento del “lavoro di base dovuto alla azienda” (trasmissione di dati complessi) e non alla totale impossibilità di qualsiasi contatto con la società. La Suprema Corte ha anche ritenuto che sia stato correttamente motivato il riconoscimento del diritto al preavviso nonostante l’accertata lesione del rapporto fiduciario. Si deve distinguere – ha affermato la Cassazione – la fattispecie del licenziamento giustificato del dirigente (che comporta l’esonero del datore di lavoro dal pagamento dell’indennità supplementare prevista dalla contrattazione collettiva) da quella del recesso per giusta causa, (che esclude l’obbligo del preavviso o quello alternativo del pagamento dell’indennità sostitutiva) in cui si riscontra una grave lesione della fiducia del datore di lavoro nel proprio dipendente, tale da non consentire la prosecuzione, neppure temporanea, del rapporto: tale nozione di giusta causa non è del tutto sovrapponibile a quella di giustificatezza, sicché possono ricorrere le condizioni per non corrispondere l’indennità supplementare, in presenza della giustificatezza del licenziamento, e non sussistere quelle per negare l’indennità sostitutiva di preavviso in assenza della giusta causa.                                                                                                                          APRILE  2008






