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IL CASO TEDESCO*

di- WoLFGANG ‘DAUBLER,
Professore di diritto del lavoro
tedesco e comunitario, di diritto
civile e di diritto dell’economia
nell’Universita di Brema.

Sez. L Il quadro generale.

1.1, Questioni terminologiche.

SomMario: Sez. 1. /I quadro generale. — 1.1, Questioni termino-
logiche. — 1.2.' Le fonti giuridiche. — 1.3. GIi effetti del licen-
ziamento. — I.3.a. Le conseguenze dirette. — 1.3.b. Le conse-
guenze indirette. — Sez. II. / presupposti generali di un licenzia-
mento efficace. — II:1. La forma. — 1.2, I terminj di preavviso.
— IL3. Limiti generali di contenuto. — Sez. IIL. J motivi di li-
cenziamento nell’ambito di applicazione della Kiindigungsschu-
tzgesetz. — IIL1. Licenziamento per ragioni legate al comporta-
mento manchevole del lavoratore. — III.1.a. La sussistenza di una
violazione dei doveri del lavoratore, — IIL.1,b. 1l bilanciamento
degli interessi. — III.1.c. I1 cosiddetto principio di prognosi (Pro-
gnoseprinzip). — 1I1.1.d. La priorita del tichiamo (Abmahnung).
— IIL.1.e. Trasferimento ed altre misure pil lievi. — IIL.1.f, Det-
‘tagli del bilanciamento degli interessi, — III.1.g. Il momento de-
cisivo. — IIL Lh. Licenziamento straordinatio o ordinario? —
IIL14. 11 datore di lavoro & vincolato al principio di parita di
trattamento? — II1.2. Motivi concernenti la persona del lavorato-
re. — II1.2.a Il licenziamento per malattia. — IT1.2.b, II bilancia-
mento degli interessi. — I11.2.c. La casistica in tema di licenzia-
mento per malattia, — II1.2.d, Altri motivi legati alla persona del
lavoratore. — I11.2.e. Casi in cui il licenziamento straordinario &
solo eccezionalmente ammissibile. — II1,3, Motivi cofinessi al-
I'azienda. — II1.3.a. Osservazioni genetali, — II1.3.b. Possibilita
di occupazione alternativa, — II1.3.c. Criteri di scelta. — II1.3.d.
Nuovi principi? — Sez. 1V. Protezione contro i licenziamenti al di
Suori della KSchG. — Sez. V., Casi particolari di protezione con-
tro i licenziamenti. — V.1, Membri del consiglio aziendale e sog-
getti equiparati. — V.2, Disabili gravi. — V.3. Donte in gravi-
danza e soggetti in congedo parentale. — V.4, Soggetti in forma-
zione professionale. — V.5. Lavoratoti non licenziabili. — Sez.
VL. Riflessioni di politica del diritto, — VL1. Prima rendere ef-
fettivo e poi deregolamentare. — VI.2. Valutazione critica delle
pill recenti tendenze. — VI.3. Funzione economica della tutela
contro i licenziamenti. — VI.4. Dimensione politica della prote-
zione contro i licenziamenti, — V1.5, Tutela contro i licenziamenti
illegittimi e dumping sociale. — V1.6, Proposte di thiglioramento.

Tramite il Kiindigung colui che intende licenziare, ovvero dimettersi, dichiara di
+oler estinguere il rapporto di lavoro al momento indicato. Questa definizione viene

* La traduzione dal tedesco & di Matteo Borzaga.
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consapevolmente considerata assai generale e comprende fenomeni diversi, che in altri
ordinamenti giuridici non soltanto hanno una propria specifica denominazione, ma
costituiscono anche un istituto a sé stante, _ ‘

1l Kiindigung pud essere dichiarato sia dal datore di lavoro che dal lavoratore. Non
esiste, nell’ordinamento tedesco, una distinzione fra licenziamento del datore di lavoro
e recesso del lavoratore, sebbene 1'estinzione del rapporto di lavoro voluta dal lavo-
ratore sia sottoposta a regole diverse, per il fatto, in particolare, che essa non deve
necessariamente essere supportata alla sussistenza di un particolare motivo.

Diversamente da molti ordinamenti stranieri il diritto tedesco non conosce nemme-
no la figura del licenziamento collettivo. Quando molti lavoratori (di solito a causa
della céssazione dell’attivita di un’impresa) vengono colpiti da un licenziamento, sus-
siste una sommatoria di licenziamenti individuali. Nel caso in cui nell’arco di 30 giorni
si raggiunga un certo numero di licenziamenti, allora si parla di licenziamento di massa
(Massenentlassung), per il quale vigono alcune regole particolari, In questo caso ven-
gono inclusi nel calcolo anche i contratti di cessazione dell’attivitd lavorativa imposti
dal datore di lavoro e le dimissioni incentivate. '

Il diritto tedesco distingue fra licenziamento ordinario e straordinario e recesso
ordinario e straordinario, Il licenziamento ed il recesso straordinari presuppongono,
a mente del § 626, comma I del BGB un «grave motivo» (wichtiger Grund), che
in considerazione degli interessi di entrambe le parti rende inaccettabile la continua-
zione «del rapporto di lavoro. Tale forma di estinzione ¢, di regola, in tronco, e
tuttavia la parte recedente puo, a propria discrezione, accordare un termine di
preavviso (Auslauffrist). 1l licenziamento ordinario intimato dal datore di lavoro -
presuppone un motivo meno grave; a parte qualche eccezione vanno rispettati, in
quest’ultimo ‘caso, i termini di preavviso previsti dalla legge o dal contratto. Nella
prassi prevale di gran lunga il licenziamento ordinario; dalle statistiche emerge un
rapporto di quattro ad uno. II recesso ordinario del lavoratore non deve essere
supportato da motivi particolari, ma deve rispettare soltanto i termini di preavviso
legali o contrattuali.

Nel prosieguo, conformemente all’oggetto di questo saggio, verra trattato soltanto
il tema del licenziamento intimato dal datore di lavoro, nelle forme del licenziamento
straordinario ed ordinario. Rimarra quindi escluso anche il caso in cui, in conseguenza
di motivi economici o tecnici, un elevato numero di lavoratori perda il proprio posto di
lavoro.

L.2. Le fonti giuridiche.

Poiché manca, in Germania, una codificazione del diritto del lavoro, le disposizioni
in materia di licenziamento intimato dal datore di lavoro sono disperse in diverse fonti
legislative,

Il BGB (Biirgerliches Gesetzbuch, codice civile) regola la forma della dichiarazio-
ne del licenziamento (§ 623), i presupposti del licenziamento straordinario (§ 626),
nonché i termini di preavviso che vanno rispettati nel caso di licenziamento ordinario
(§ 622). II codice civile contiene, inoltre, disposizioni su alcune ulteriori questioni,
- come il diritto alla liberazione dall’obbligo del termine di preavviso al fine di cercare
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una nuova occupazione (Freistellungsanspruch zur Stellensuche) (§ 629), ovvero il
diritto ad ottenere dal datore di lavoro un certificato che attesti lo svolgimento dell’ at-
tivita lavorativa prima del licenziamento (Zeugnisanspruch) (§ 630).

La procedura di informazione del consiglio aziendale prima dell’intimazione dei
licenziamenti & regolata dal § 102 della legge sull’ordinamento aziendale (Betriebsver-
fassungsgesetz, BetrVG). ' '

I motivi a sostegrio del licenziamento ordinario si rinvengono nella legge di pro-
tezione contro i licenziamenti illegittimi (Kiindigungsschutzgesetz, KSchG); secondo
tali disposizioni si pud procedere ad un licenziamento solo per ragioni connesse al
comportamento o alla persona del lavoratore, ovvero ad urgenti esigenze aziendali. La
Kiindigungsschutzgesetz trova comunque applicazione solo in aziendé nelle quali siano
impiegati piti di cinque lavoratori; inoltre, il rapporto di lavoro deve avere avuto una
durata di almeno sei mesi. Nel caso in cui la Kiindigungsschutzgesetz non sia appli-
cabile sussiste una protezione minima contro i licenziamenti, estrapolata dalla Costi-
tuzioné tedesca per opera della giurisprudenza. -

Infine esistono, per singoli gruppi di occupati, disposizioni legislative che assicu-
rano una forma particolare di protezione in caso di licenziamento. A mente del com-
binato disposto dei §§ 103 della Betriebsverfassungsgesetz e 15 della Kiindigungs-

- schutzgesetz, ad esempio, i membri del consiglio aziendale possono essere licenziati
soltanto per un grave motivo; inoltre, il consiglio aziendale in quanto tale deve appro-
vare il licenziamento. Il § 9 della legge per la protezione della maternita (Mutterschutz-
gesetz) prevede, per il licenziamento di donne in gravidanza e puerpere, un’autorizza-
zione statale basata su presupposti molto rigidi. Qualcosa di simile vale durante il
cosiddetto congedo parentale. Di un’autorizzazione statale abbisogna altresi il licen-
ziamento di un disabile grave, cosi come previsto dal § 85 Codice della Sicurezza
Sociale, Libro IX (Sozialgesetzbuch IX)!.

1.3. Gli effetti del licenziamento.

L3.a. Le conseguenze dirette.

In Germania un lavoratore licenziato non ha automaticamente diritto ad una liqui-
dazione. Nell’ordinamento tedesco non esiste, ciog, un trattamento di fine rapporto.
Nel caso in cui il licenziamento sia contestato per ragioni inerenti alla sua efficacia ed
il lavoratore agisca in giudizio, di solito si giunge ad un comptomesso. ifitanzi al
Tribunale del lavoro, sulla base della quale il lavoratore accetta il licenziathento in
cambio del pagamento di una somma di denaro a titolo di risatcithento. Altritnenti &
previsto, di regola, un risarcimento qualora a causa di una modificazione dell’attivita
aziendale venga soppresso un gran numero di posti di lavoro e venga per questa

"1 1 testi di legge possono essere rinvenuti nella loro versione attuale in libri tascabili, tepetibili in
libreria, ma anche in internet, all’inditizzo http://www.bma.de. I riferimenti alla Gazzetta Ufficiale Federale
non sono riportati per quest’ultima ragione. Ciascuna legge & accompagnata da una introduzione in Kittner
2001a.
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ragione concordato un piano sociale (Sozialplan) tra datore di lavoro e consiglio
aziendale, o _

Chi, a seguito del licenziamento, si trova disoccupato riceve un’indennita di di-
soccupazione, ma solo nel caso in cui nel corso degli ultimi tre anni abbia avuto
un’occupazione per la durata di un anno almeno. Tale indennitd consiste, a mente del
§ 129 del] libro III del codice della sicurezza sociale (Sozialgesetzbuch, SGB), nel 60%
della retribuzione netta percepita al momento del licenziamento; chi ha almeno un
figlio a carico ottiene il 67%. In questo caso va comungue tenuto conto del fatto che
non vanno considerate parte della retribuzione pagamenti particolari percepiti durante
I’anno né il lavoro straordinario, tanto che di solito I'indennita di disoccupazione
raggiunge soltanto il 50% della retribuzione netta realmente percepita dal lavoratore,
La durata dell’erogazione dell’indennita di disoccupazione dipende dall’eta del sog-
getto percettore, nonché da quanto a lungo quest’ultimo ha lavorato negli anni
precedenti. I1 § 127, comma II del libro III del codice della sicurezza sociale, in
‘proposito, contiene una tabella che prevede le prestazioni da erogarsi per periodi
compresi tra 6 e 32 mesi. '

Qualora il periodo di erogazione dell’indennita si sia concluso ed il soggetto sia
ancora disoccupato egli ha diritto ad un altro sussidio di disoccupazione che, a mente
del § 195 del libro III del codice della sicurezza sociale, ammonta soltanto al 57% delle
entrate retributive nette prese in considerazione, Tale sussidio & privo di termini, ma
presuppone la sussistenza dello stato di bisogno, che ad esempio non pud considerarsi
esistente nel caso in cui il coniuge o il partner del soggetto disoccupato possa contare
su di un introito sufficiente, '

Chi ha provocato lo scioglimento del rapporto di lavoro comportandosi in modo
colpevole subisce, secondo quanto previsto dal § 144 del libro III del codice della
sicurezza sociale, un periodo di sospensione (Sperrzeit) di dodici settimane. In questo
lasso di tempo costui non riceve né I’indennita né il sussidio di disoccupazione. E il
caso, in particolare, del lavoratore che, attraverso una colpevole violazione dei propri
doveri, abbia causato lo scioglimento del rapporto di lavoro. Anche la stipula di un
contratto di cessazione del rapporto di lavoro (Aufhebungsvertrag) pud avere una tale
conseguenza. ’

L3.b. Le conseguenze indirette.

Chi perde il proprio posto di lavoro paga un prezzo molto pil alto rispetto ad altri
rapporti contrattuali: la collaborazione con i colleghi & compromessa da un giorno
all’altro ed i legami sociali non esistono praticamente piti. Molti soggetti colpiti da un
licenziamento hanno, del tutto irragionevolmente, I’'impressione di aver fallito o di non
rispondere pil alle esigenze del proprio datore di lavoro. Chi & disoccupato da lungo
tempo (specialmente anziani e soggetti poco qualificati) appartiene a quei gruppi che
si collocano ai .margini (Randgruppen) della societd, per i quali gli standard e le
prospettive di vita sono drasticamente diminuite.

Anche chi trova un nuovo lavoro deve fare i conti con alcuni svantaggi. Di regola
questi soggetti non hanno diritti connessi all’anzianitd di servizio: in una nuova im-
presa essi non godono, ad esempio, -dei termini di preavviso pitl favorevoli concessi a
soggetti occupati da lungo tempo. In un certo senso & come se costoro ripartissero da
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zero. Spesso il lavoratore non pud pit utilizzare conoscenze e competenze molto utili
per il vecchio posto di lavoro; un pezzo di capitale umano va cosi perduto. Possono
essere importanti, in questo senso, anche i costi di transazione, nel caso ad esempio il
nuovo posto di lavoro offra possibilita di guadagno peggiori o nel caso in cui vadano,
ad esempio, messi in conto tragitti pidt lunghi per raggiungere il posto di lavoro.

Sez. IL. I presupposti generali di un licenziamento efficace.

Ciascun licenziamento irrogato dal datore di lavoro deve soddisfare precisi requisiti
minimi. Questi debbono sussistere in ogni caso, senza riguardo al fatto che la Kiindi-
gungsschutzgesetz sia 0 meno applicabile nel caso concreto (che ciog in azienda siano
impiegati pid o meno di cinque lavoratori).

IL1. La forma.

Un licenziamento deve anzitutto essere dichiarato per iscritto, cosi come stabilito
dal § 623 del BGB nella versione vigente dal 1° maggio 2000. Cio significa che il
datore di lavoro o il suo rappresentante debbono sottoscrivere la lettera di licenzia-
mento. La firma elettronica non & considerata equivalente. La volonta del datore di
lavoro di risolvere il rapporto di lavoro deve essere espressa univocamente, seniza che
tuttavia venga necessariamente utilizzato il termine «licenziamento».

Secondo la giurisprudenza del BAG? non sussiste 1’obbligo di ascoltare il lavora--

‘tore prima dell’irrogazione del licenziamento.-Questo principio subisce un’eccezione

solo nel caso in cui si licenzi sulla base del sospetto di un comportamento penalmente
rilevante3.

'Nel caso esista un consiglio aziendale, questo va sentito prima dell’irrogazione del
licenziamento. Esso va informato su tutti gli aspetti determinanti per il licenziamento;
secondo il § 102 della Betriebsverfassungsgesetz il consiglio aziendale ha diritto ad un
termine di riflessione di tre giorni nel caso si tratti di licenziamenti straordinati e di una '
settimana nel caso di licenziamenti ordinari. Se il datore di lavoro non informa il
consiglio aziendale o lo informa in maniera incompleta il licenziamento & inefficace a
mente del § 102, I comma, III proposizione della Betriebsverfassungsgesetz (per una
disamina approfondita di questi aspetti cfr. Déubler, Kittner, Klebe 2000). Ttamite una
domanda inoltrata al consiglio aziendale il lavoratore interessato pud, a sua volta,
venire a conoscenza dei motivi per i quali il datore di lavoro ritiene che il rapporto
contrattuale debba terminare. Di norma egli ne viene informato in ogni caso, anche
senza il bisogno di ricorrere a tale specifico obbligo di legge, attraverso il datore di
lavoro. pE :

La dichiarazione di licenziamento non ha bisogno di motivazione alcuna. Da questo

2 Cfr. BAG (Bundesarbeitsgeficht, Tribunale Federale del Lavoro) 23 marzo 1972, in AP, Nt. 63 zu
§ 626 BGB. '
3 Si veda BAG 4 giugno 1964, in AP, Nt. 13 zu § 626 BGB Verdacht strafbarer Handlung.
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punto di vista anche 1'obbligo di forma scritta di cui al § 623 del BGB non ha
modificato nulla, Solo in caso di licenziamento straordinario il lavoratore ha diritto,
sulla base del § 626, II comma, III proposizione del BGB, di pretendere, successiva-
mente, la comunicazione delle ragioni del licenziamento. Se il datore di lavoro non
rispetta tale prescrizione ha 1’obbligo di risarcire il danno, ma !’efficacia del licenzia-
mento non viene in alcun modo messa in discussione*.

I1.2. I termini di preavviso.

Nel caso di licenziamento ordinario vanno rispettati alcuni termini legali minimi.
Fino al 1993 sussistevano, in base ad una lunga tradizione, termini diversi per operai
ed impiegati, Secondo 1’opinione del Tribunale Costituzionale Federale?, tuttavia, tale
disposizione contrastava con il generale principio di uguaglianza dell’art. 3, comma I
della Legge Fondamentale (Grundgesetz) e non poteva per questa ragione essere man-
tenuta legittimamente in vigore. Il legislatore diede corso, per questo motivo, ad una
nuova regolamentazione unitaria. Di conseguenza, in base al § 622 del BGB, vale oggi,
per tutti 1 lavoratori, quanto segue: ‘

— Per il datore di lavoro, cosi come per il lavoratore, viene in considerazione un
termine di preavviso base di quattro settimane (28 giorni), fino al 15 ovvero alla fine
del mese (§ 622, comma I del BGB).

— Nel caso di una maggiore anzianita di servizio si prolunga anche il termine che
il datore di lavoro deve rispettare (§ 622, comma II del BGB). Con cinque anni di
anzianita, ad esempio, il termine & di due mesi, con dieci anni di quattro mesi, mentre
con vent’anni si raggiunge il termine pilt elevato che & di sette mesi. In tutti questi casi
il licenziamento pud essere irrogato solo alla fine del mese e non al giorno 15. E
importante dire che i suddetti periodi di tempo vengono presi in considerazione sol-
tanto dopo che il lavoratore ha compiuto il venticinquesimo anno di eta.

— 1 termini prolungati valgono solo per il licenziamento irrogato dal datore di
lavoro e non anche per il recesso del lavoratore. Per quest'ultimo vige soltanto il
termine di preavviso base di quattro settimane, fino al 15 o alla fine del mese.

— Durante un periodo di prova stabilito per contratto il rapporto di lavoro puo
essere sciolto con un termine di preavviso di due settimane, senza dover tenere conto
di un particolare termine finale (§ 622, comma III del BGB). Il periodo di prova non
pud in ogni caso superare i sei mesi.

A mente del § 622, comma IV del BGB i contratti collettivi possono prevedere
termini di preavviso pilt lunghi ovvero pill brevi, nonché altri termini di cessazione del
rapporto di lavoro (Auslauftermine). Nel momento in cui sussiste-un «giusto motivo»
i contratti collettivi possono inoltre prevedere una distinzione fra operai ed impiegati®.

Nel contratto individuale di lavoro i termini che il datore di lavoro deve rispettare
possono essere prolungati. E diffusa la prassi di vincolare il lavoratore ad un termine

4 BAG 17 agosto 1972, in AP, Nr. 65 zu § 626 BGB.

S Cfr. BVerfG 30 maggio 1990, in DB, 1990, 1565.

6 Cosl, per il settore edilizio, BAG 2 aprile 1992, in DB, 1992, 1935 nonché, per.I'industria chimica,
BAG 4 marzo 1993, in DB, 1993, 1578.
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pitl lungo rispetto a quello base di quattro settimane; secondo la legge questo termine

non pud comunque oltrepassare quello che deve rispettare il datore di lavoro. Appare .

tuttavia dubbio che in questo modo sia stato dato corso in modo pieno al diritto
fondamentale della libera scelta della professione (cfr. sul punto Zwanziger 2001).

IL3. Limiti generali di contenuto.

A prescindere dal fatto che nel caso specifico la Kiindigungsschutzgesetz si applichi
o meno, il datore di lavoro deve rispettare, in caso di licenziamento, alcuni precisi
obblighi elementari (Anforderungen). :

11 licenziamento non pud, a mente del § 134 del BGB, violare un precetto legisla-
tivo. Cid significa, in particolare, che esso non pud contrastare in modo giuridicamente
inammissibile con un diritto fondamentale del lavoratore. Cio vale, ad esempio, nel
caso in cui il licenziamento venga intimato per il fatto che il lavoratore abbia espresso
in modo legittimo il proprio pensiero, ovvero per lo svolgimento di un’attivita di tipo
religioso o sindacale. Il significato pratico di queste regole & tuttavia estremamente
limitato, perché il Tribunale Federale del Lavoro (BAG)? interpreta tali disposizioni e
il divieto di discriminazione contenuto nell’art. 3, comma III della GG in modo molto
rigido, escludendo la violazione di quest’ultimo gia nel caso in cui il datore di lavoro
possa comunque contare su motivi reali di licenziamento. Inoltre & compito del lavo-
ratore provare la violazione perpetrata dal datore di lavoro (ad esempio contto la liberta
sindacale). : :

Pit utile per il lavoratore nel caso concteto pud essere, da un punto di vista
giuridico, fare appello ad uno svantaggio causato dal sesso a mente del § 611a, comma
I'del BGB. Qualora il datore di lavoro voglia licenziare anzitutto le donne, sussiste una
cosiddetta discriminazione diretta. Pud ritenersi che vi sia una disctiminazione, ma
indiretta, anche laddove il datore di lavoro non voglia in realta discriminare le donne,
¢ tuttavia si realizzi un piano di licenziamenti che va oggettivamente a sfavore pid
delle donne che degli uomini. In questo secondo caso & comunque possibile, per il
datore di lavoro, dare una giustificazione fondata su motivi seti e non legati al sesso.

Una particolare importanza ha assunto il cosiddetto «divieto di punizione» (Mafre-
¢elungsverbot) di cui al § 612a del BGB. Secondo tale principio un licenziamento & da
considerarsi inefficace qualora sia conseguenza di una «risposta» del datotre di lavoro
al legittimo esercizio di un dititto da parte del lavoratore8, Nel caso in cti il lavoratore
» rifiuti ad esempio di accettare una modifica del contratto di lavoro da parte del datore
di lavoro, e subisca pet questo motivo un licenziamento insieme coh una offerta
Anderungskiindigung), la cui accettazione lo porrebbe in una condizione ancora peg-
giore. allora sussiste un caso previsto dal § 612a del BGBY. 1l presupposto per I’ap-
piicazione di tale norma & che 1esercizio del diritto (e in cid va ricompteso anche il
fiuto di un’offetta di modifica del contratto) abbia rappresentato un motivo portante

" BAG 28 settembre 1972, in AP, Nr. 2 zu § 134 BGB.
" BAG 2 aprile 1987, in AiB, 1988, 93.
" LAG (Landesatbeitsgericht, Tribunale Regionale del Lavoro) Hamm 18 dicembte 1987, in DB, 1988,
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o quanto meno essenziale per il licenziamento; la circostanza che obbiettivamente vi
siano stati anche altri motivi di licenziamento rimane senza significato alcuno. Il
lavoratore deve dimostrare la sussistenza della «punizione» (Mafregelung) nel corso
del giudizio, e cid pud avvenire anche, prima facie, per il tramite di un principio di
prova a suo favore. Un caso del genere potrebbe aversi nel caso in cui, ad esempio, un
soggetto X, unico su cinque lavoratori, voglia prendere le ferie residue dell’anno
precedente nel mese di febbraio e dopo due giorni da tale richiesta gli venga irrogato
il licenziamento, sebbene il datore di lavoro abbia a disposizione forza lavoro suffi-
ciente e non abbia mai dato prova di considerare carente o criticabile 1’attivita lavo-
rativa del proprio prestatore di lavoro..Ad una simile conclusione & inoltre giunto il
Tribunale del lavoro di Monaco di Baviera nel caso di un lavoratore che si rifiutava di
sottoscrivere una «dichiarazione contro 1’elezione di un consiglio aziendale» redatta
dal datore di lavoro 19,

Un licenziamento & nullo anche qualora sia contrario ai buoni costumi a mente del
§ 138 del BGB, Secondo I'opinione del Tribunale Federale del Lavoro cid avviene
quando il licenziamento «contravvenga in modo grossolano al necessario rispetto dei
canoni del decoro, in particolare nel caso in cui esso venga intimato per motivi ripro-
vevoli, ad esempio per vendetta o per ritorsione» !!. Se questo presupposto sussista o
meno nel caso concreto, dipende molto dal sistema di valori del giudice decidente;
nella prassi questi casi sono molto rari. ‘

11 licenziamento puo infine violare il principio di buona fede (Treu und Glauben)
previsto dal § 242 del BGB. Questo avviene, in particolare, quando ne sia violata la

_forma, ad esempio nel caso in cui un dirigente venga licenziato da un apprendista, il
quale abbia ricevuto_pieni poteri per compiere quest’atto. Un caso estremo ¢& stato
“deciso dal Tribunale Regionale del Lavoro di Brema: il lavoratore aveva subito un
grave incidente sul lavoro ed aveva ricevuto nello stesso giorno la lettera di licenzia-
mento in ospedale, poco prima di essere operato. Il Tribunale dichiard il licenziamento -
inefficace per contrasto con il § 242 del BGB, sebbene sussistessero esigenze aziendali
oggettivamente urgenti.

Un licenziamento & inoltre inefficace nel caso in cui un datore di lavoro si sia
comportato in un modo contraddittorio (venire contra factum proprium). E questo ad
esempio il caso in cui il datore di lavoro prometta al lavoratore un «posto per la vita»
e percid non richieda nemmeno I’espletamento di un periodo di prova, ma nonostante
cio licenzi il medesimo prestatore di lavoro dopo quattro settimane.

Sez. II1. I motivi di licenziamento nell’ambito di applicazione della Kiindigungs-
schutzgesetz,

La legge di protezione contro i licenziamenti illegittimi (Kiindigungsschutzgesetz,
KSchG) si applica, a mente dei §§ 1 e 23, I comma, II proposizione della stessa, solo

19 ArbG (Arbeitsgericht, Tribunale del Lavoro di prlma istanza) Miinchen 26 maggio 1987, in DB,
1987, 2662,
" BAG 2 aprile 1987, in DB, 1987, 2525.






