INFORMAZIONE E CONSULTAZIONE DEI LAVORATORI NELLA RECENTE GIURISPRUDENZA DELLA CORTE DI GIUSTIZIA

di

Antonella Di Florio  

La Corte di Giustizia si è pronunciata con la sentenza emessa il 10.9.2009 su un rinvio pregiudiziale proposto dalla Corte Suprema Finlandese ( Korkein Oikeus ) in ordine all’interpretazione dell’art. 2 della Direttiva 98/59/CE in materia di licenziamenti collettivi, rilevante nell’ambito della controversia insorta tra la Akavan Eritysalojen Keskusliitto AEK RY  e la Fujitsu Siemens Computer OJ  .

Deve premettersi che la direttiva 98/59/CE, abrogativa della precedente 75/129/CE e della 92/56/CEE, prende le mosse , nel preambolo, dalla considerazione che occorre rafforzare la tutela dei lavoratori in caso di licenziamenti collettivi tenendo conto della necessità di uno sviluppo equilibrato nella comunità e che , nonostante un’evoluzione convergente, sussistono ancora numerose disposizioni differenti in vigore negli stati membri per quanto riguarda le modalità e le procedure.

Ancora, il 17° considerando sottolinea l’importanza dell’informazione, della consultazione e della partecipazione dei lavoratori secondo modalità e tempi adeguati che consentano al licenziato di limitare quanto più possibile l’impatto negativo , sulla propria vita, del provvedimento di recesso e delle conseguenze che necessariamente ne derivano.

Per ciò che qui interessa, la direttiva dispone, all’art. 2, che quando il datore di lavoro prevede di effettuare licenziamenti collettivi deve procedere in tempo utile a consultazioni con i rappresentanti dei lavoratori al fine di giungere ad un accordo.

Nelle consultazioni devono essere almeno esaminate le possibilità di evitare o ridurre i licenziamenti collettivi, nonché di attenuarne le conseguenze ricorrendo a misure sociali di accompagnamento intese, in particolare, a facilitare la riqualificazione e la riconversione dei lavoratori licenziati.

Affinchè i rappresentanti dei lavoratori possano formulare proposte costruttive, il datore di lavoro deve, in tempo utile nel corso delle consultazioni:

1. fornire loro tutte le informazioni utili;

2. comunicare loro, comunque, per iscritto:

· le ragioni del progetto di licenziamento

· il numero e le categorie dei lavoratori da licenziare

· il numero e le categorie dei lavoratori abitualmente impiegati 

· il periodo in cui si prevede di effettuare i licenziamenti

· i criteri previsti per la selezione dei lavoratori da licenziare qualora le legislazioni e le prassi nazionali ne attribuiscano la competenza al datore di lavoro 

· il metodo di calcolo previsto per qualsiasi eventuale indennità di licenziamento diversa da quella derivante dalle legislazioni o prassi nazionali

Si prevede inoltre che gli  obblighi di cui ai paragrafi 1,2 e 3 siano applicabili indipendentemente dal fatto che le decisioni riguardanti i licenziamenti collettivi vengano prese dal datore di lavoro o da un’impresa che lo controlli.

IL FATTO E LE NORME INTERNE 

A seguito della fusione di taluni comparti commerciali di informatica della Fujitsu Ltd della Siemens AG in un’impresa comune, il gruppo  Fujitsu Siemens Computers ha avviato le sue attività il 1° ottobre 1999.

La FSC è una controllata della FSC (Holding) BV che ha sede legale  nei paesi Bassi.

Al 1°ottobre 1999 tale gruppo possedeva impianti di produzione, fra gli altri,  a Espoo (Kilo) in Finlandia.

Nel corso di una riunione svoltasi il 7 dicembre 1999, il comitato esecutivo della società controllante, composto dagli amministratori membri del consiglio di amministrazione, ha deciso di proporre a quest’ultimo il distacco dello stabilimento di Kilo.

Il consiglio di amministrazione , nella sua riunione del 14.12.1999 , aveva deciso di appoggiare tale proposta senza peraltro adottare alcuna decisione specifica sulle modalità di distacco.

La FSC propose le consultazioni che si svolsero tra il 20 dicembre 1999 ed il 31 gennaio 2000.

Il 1° febbraio 2000, il consiglio di amministrazione della FSC, il cui presidente era vicepresidente del consiglio di amministrazione della società controllante, decise per  la cessazione dell’attività della FSC, ad eccezione della parte riguardante la vendita dei computer in Finlandia. Per il resto dispose la chiusura dello stabilimento di Kilo , con conseguenti plurimi licenziamenti a decorrere dall’8.febbraio 2000.

I lavoratori hanno quindi adito il Tribunale di primo grado di Espoo facendo valere, fra le altre cose, che la decisione di chiudere lo stabilimento finlandese era stata assunta prima dell’avvio delle consultazioni sindacali, risalendo, in realtà, alla riunione del consiglio di amministrazione della società controllante del 14.12.1999, con conseguente violazione della legge vigente.

La FSC ha eccepito che durante il Cda del 14.12.1999 non era stata adottata alcuna decisione relativa all’impianto di produzione esistendo ancora possibilità di proseguire l’attività evitando i licenziamenti.

Ha aggiunto che per “decisione” doveva intendersi quella assunta dal consiglio di amministrazione della società direttamente interessata e che, poiché tale decisione, era stata assunta il primo febbraio 2000, ossia successivamente alla conclusione della consultazioni, nulla poteva imputarsi al comportamento di essa convenuta.

A seguito di una doppia pronuncia conforme delle autorità giudiziarie di prima e seconda istanza finlandese negativa nei loro confronti, i lavoratori hanno adito la Corte Suprema  ritenendo sussistente una divergenza fra le disposizioni della direttiva 98/59 e la legge sulla cooperazione finlandese. Da qui la rimessione alla Corte di Giustizia.

La normativa finlandese sulla cooperazione all’interno delle imprese contenuta nella l. 725/1978 (e  successive modifiche del 1993 e del 1996) prevede, tra le altre cose, che al fine di rendere più efficace la cooperazione fra datore di lavoro e dipendenti, occorre aumentare la possibilità, per i lavoratori, di influire sulle questioni relative al lavoro ed ai luoghi di lavoro.

L’art. 7 della legge dispone che il datore di lavoro prima di adottare ogni decisione, debba consultare i lavoratori o i rappresentanti del personale interessati in merito ai motivi, agli effetti ed alle alternative alle misure; che quando le misure da assumere contengono decisioni concernenti una riduzione dei lavoratori, la proposta debba essere trasmessa per iscritto alle autorità del lavoro, e che se il provvedimento da assumere comporta di procedere ai licenziamenti l’obbligo del datore di lavoro non si considera assolto prima che siano trascorse almeno sei settimane dall’inizio delle consultazioni.

La violazione di tale disposizione comporta un risarcimento, per  il lavoratore, pari a 20 mensilità di stipendio.

Il contrasto ravvisato dalla Corte Suprema Finlandese si incentra soprattutto sulla individuazione, nell’ipotesi di gruppi di imprese, della società sulla quale incombe il dovere di avviare le consultazioni sindacali; e del momento in cui tali consultazioni debbano essere avviate in reazione al percorso decisionale dell’impresa: ciò al fine di dare un significato tutelante al concetto , invero generico, di “tempo utile” contenuto nelle previsioni della direttiva.

I QUESITI 

La Corte Suprema Finlandese ha, quindi, formulato 6 quesiti sintetizzabili come segue:

1. il “tempo utile” deve essere ricondotto al momento di assunzione delle decisioni strategiche e di cambiamenti dell’attività imprenditoriale, o sorge quando l’imprenditore prevede di adottare provvedimenti o cambiamenti dell’attività imprenditoriale (come la modifica della capacità produttiva o la concentrazione della produzione)  la cui conseguenza prevedibile sia la necessità di licenziamenti collettivi?

2. la previsione dei licenziamenti collettivi presuppone che le consultazioni debbano essere iniziate prima che l’imprenditore possa individuare le informazioni da comunicare ai lavoratori?

3. nel rapporto fra società controllante e società controllata l’obbligo di procedere a consultazione sorge in capo alla controllante o alla controllata datrice di lavoro dei dipendenti da licenziare?

4. Tale procedura deve essere conclusa prima che la società controllante abbia preso una decisione sui licenziamenti collettivi da attuarsi nella società controllata?

5. la procedura di consultazione da attuare nella società controllata deve essere conclusa prima che la società controllante o la direzione del gruppo adotti una decisione che comporta un licenziamento collettivo?

6. la procedura di consultazione deve essere conclusa prima che la società controllante adotti una decisione che comporta un licenziamento collettivo o prima di una decisione economica e strategica che probabilmente ma non necessariamente comporta licenziamenti collettivi?

LE SOLUZIONI 

La prima questione prospettata è stata decisa nel senso che l’art. 2 n. 1 della direttiva in esame deve essere interpretato affermando  che l’adozione, nell’ambito di un gruppo di imprese , di decisioni strategiche o di modifiche di attività che costringono il datore di lavoro non solo a disporre ma ben prima a prevedere o progettare licenziamenti collettivi fa sorgere per tale datore di lavoro un’obbligo di consultazione dei rappresentanti dei lavoratori fin dall’inizio.

Su tale affermazione si innesta la soluzione del secondo quesito concernente la necessità o meno che l’avvio delle consultazioni avvenga solo quando il datore di lavoro sia in grado di dare ai sindacati le informazioni complete sulle condizioni e le dimensioni numeriche dei possibili licenziamenti.

La Corte – proprio al fine di collocare l’avvio delle consultazioni in un momento utile alla realizzazione dello scopo dell’intero procedimento che è quello di evitare o attenuare possibili soluzioni recessive – ha affermato che l’insorgenza dell’obbligo datoriale prescinde dalla circostanza che l’imprenditore sia già in grado di fornire le informazioni sopra indicate potendole introdurre nella consultazione dopo il suo inizio non appena esse siano a sua disposizione.

E’ stato poi ribadito che l’obbligo di consultazione grava sulla società controllata solo quando essa è stata individuata come l’impresa nell’ambito della quale i licenziamenti collettivi devono essere effettuati e che la medesima controllata  diviene direttamente responsabile in ordine alle conseguenze legate all’inosservanza delle norme che prevedono la consultazione.

L’interpretazione fornita dalla Corte di Giustizia appare improntata alla massima garanzia per i lavoratori ed assegna , nella procedimentalizzazione del fenomeno dei licenziamenti collettivi, enorme importanza alla funzione della consultazione preventiva delle rappresentanze sindacali.

Infatti la Corte parte dalla premessa che gli obblighi di consultazione e di notifica incombenti sul datore di lavoro sorgono, a mente dell’art. 2 n.1 e 3 della direttiva 98/59/CE, anteriormente alla decisione di risolvere i contratti di lavoro, in quanto in tale momento esiste ancora la possibilità di evitare o, perlomeno, di ridurre il fenomeno del recesso e, in ogni caso, di attenuarne le conseguenze.

La funzione di tale obbligo ha, pertanto, nelle previsioni della direttiva una natura decisamente sostanziale.  

Quanto ai tempi da osservare, la Corte sottolinea che nello spirito del legislatore comunitario l’insorgenza dell’obbligo di consultazione è legato all’esistenza di un’intenzione anche priva di una forma compiuta , in capo al datore di lavoro, di effettuare licenziamenti collettivi : tale obbligo grava sull’impresa individuata come diretto datore di lavoro dei licenziati  anche quando la decisione concernente il recesso provenga dalla società controllante, sulla evidente convinzione, suffragata dall’intreccio di posizioni organiche prospettate nella controversia in esame ( in cui l’amministratore della società controllata era vicepresidente del consiglio di amministrazione della controllante ) che le decisioni assunte dalla “società capogruppo”, così come tutte le vicende del gruppo, non possano e non debbano essere sconosciute ai membri che ne fanno parte.

Deve sottolinearsi, poi, che la soluzione  fornita dalla Corte di Giustizia con la decisione in esame è assolutamente allineata con il  fondamentale principio “dell’effetto utile” espresso in  una pronuncia di poco precedente ( Corte di Giustizia IV sezione 16.7.2009 Mono Car Styling SA contro Dervis Odemis ed altri ) avente per oggetto un rinvio pregiudiziale proposto dalla Cour du Travail de Liege sulla interpretazione della legislazione Belga del 1998 sul lavoro ( artt. 66 e seguenti ), alla luce delle disposizioni della direttiva in esame.

In quel caso la questione era incentrata principalmente sulle forme che il datore di lavoro era tenuto ad usare per avviare le consultazioni e nel corso di esse, posto che, oltre a quanto previsto dall’art. 2 della direttiva 98/59/CE in limine richiamato:

1. l’art. 6 della medesima dispone che gli stati membri provvedano affinchè i rappresentanti dei lavoratori dispongano di procedure amministrative e/o giurisdizionali per far rispettare gli obblighi della direttiva;

2. l’art. 66 della legislazione nazionale belga , in combinato disposto con il CCNL al quale rimanda, prevede che il datore di lavoro debba presentare ai lavoratori una relazione  scritta nella quale manifesta il suo intento di procedere a licenziamento collettivo e deve fornire la prova che ha riunito il consiglio d’impresa o ha effettuato una riunione con la delegazione sindacale o, in mancanza con i lavoratori, in relazione  all’intento di procedere ad un licenziamento collettivo, consentendo poi agli stessi soggetti giuridici di porre quesiti e di formulare argomenti o fare proposte al riguardo; il datore di lavoro deve aver esaminato i quesiti, gli argomenti e le controproposte e deve fornire prova di averlo fatto;

3. era stata contestata da parte dei lavoratori l’osservanza formale della procedura di consultazione ed il Tribunale del lavoro di Liegi aveva accolto parzialmente le loro istanze ritenendo, come inadempimenti datoriali, l’assenza di relazione scritta e di discussione in seno al consiglio d’impresa, l’inosservanza del periodo di attesa prima del licenziamento nonché la prosecuzione della concertazione al di fuori del consiglio d’impresa.

La Corte di Giustizia, nel confermare l’interpretazione data dal Tribunale di Liegi ha dato delle preziose indicazioni sulle regole che devono governare l’interpretazione conforme, ribadendo che laddove la direttiva  contenga  solo disposizioni di massima ( nel caso di specie l’art. 6 parlava di “dovere per gli stati di istituire procedure che consentissero di garantire l’osservanza degli obblighi in essa previsti”) l’attuazione nel diritto interno e l’interpretazione da dare alle norme emanate non possa privare di effetto utile le disposizioni della direttiva stessa .

Viene infatti ribadito che nell’applicare il diritto interno il giudice nazionale deve interpretarlo quanto più possibile alla luce della lettera e dello scopo della direttiva ( da ciò desumendosi che essa debba essere oggetto di lettura complessiva) onde conseguire il risultato perseguito da quest’ultima e conformarsi pertanto all’art. 249 terzo comma CE (“La direttiva vincola lo stato membro cui è rivolta per quanto riguarda il risultato da raggiungere, salva restando la competenza degli organi nazionali in merito alla forma ed ai mezzi”), prendendo in considerazione tutto il diritto nazionale per valutare in quale misura possa essere concretamente applicato in modo tale da non sfociare in un risultato contrario a quello cui mira la direttiva in questione.

Ancora una volta, quindi, la Corte di Giustizia dà lezioni di concretezza ponendosi davvero come il nostro Supremo organo di garanzia 
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