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L
a Suprema Corte prende una
posizione molto chiara e in-
novativa sulle risoluzioni dei

rapporti di lavoro avvenute per 
fatti imputabili al datore e in me-
rito alla loro rilevanza ai fini della 
computabilità dei lavoratori per 
l’applicazione delle norme sui li-
cenziamenti collettivi.

L’ordinanza della Cassazione

I fatti originano dall’impugnazio-
ne di un licenziamento per giusti-
ficato motivo oggettivo. La Corte, 
dopo aver rigettato alcuni motivi 
di impugnazione afferenti all’ob-
bligo di repechage, si sofferma sul-
la violazione e falsa applicazione 
dell’art. 24 L. 223/1991 ed in parti-
colare sul fatto che non era stata 
computata, ai fini dell’applicazione della norma sui
licenziamenti collettivi in ragione del coinvolgimento 
di più di cinque lavoratori nell’arco di centoventi 
giorni, la risoluzione del rapporto con un dipendente 
che aveva rifiutato il trasferimento per comprovate 
ragioni organizzative.

L’ordinanza in commento segna una discontinuità
con il consolidato orientamento, di cui dà conto la 
stessa Corte nella propria statuizione, secondo il 
quale il termine “licenziamento” nell’ambito della 
procedura di licenziamento collettivo, disciplinata 
dalla legge 223/1991, andava inteso in senso tecnico-
restrittivo, di recesso del datore, senza poter include-
re altre fattispecie di cessazione del rapporto, com-
portanti una determinazione volitiva, anche parziale, 
da parte del dipendente.

Infatti, il precedente indirizzo della giurisprudenza
di legittimità prevedeva che le dimissioni, risoluzioni 

consensuali o prepensionamenti, anche se rientranti 
nella medesima operazione di riorganizzazione, fos-
sero esclusi dal computo di cui all’art. 24 L. 223/1991 
e non rientrassero, quindi, nel limite dei cinque li-
cenziamenti nell’arco di centoventi giorni, superato il
quale si devono attuare le procedure di licenziamen-
to collettivo.

Il mutato orientamento trae origine dalla sentenza
della Corte di Giustizia UE 11 novembre 2015 (causa 
C-422/14), che considera rientrante nella nozione di 
“licenziamento” anche il fatto che un datore di lavoro
proceda, unilateralmente e a svantaggio del lavorato-
re, ad una modifica sostanziale degli elementi essen-
ziali del contratto di lavoro per ragioni non inerenti
alla persona del lavoratore stesso, da cui consegua la 
cessazione del contratto di lavoro, anche su richiesta
del lavoratore medesimo.

La predetta sentenza della Corte di Giustizia, ri-
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Rapporto di lavoro ­ Risoluzione consensuale ­ Articolo 4 della legge 

223/1991

La risoluzione consensuale del rapporto di lavoro, quando intervenuta a se­

guito di mancata accettazione del trasferimento da parte del dipendente, va

inclusa nel computo dei lavoratori licenziati nell'ambito di una procedura di

riduzione del personale. Nel numero minimo dei 5 licenziamenti, in presenza

dei quali, in base all'articolo 4 della legge 223/1991, deve essere attivata la

procedura collettiva di informazione e consultazione sindacale, rientrano le

risoluzioni consensuali che siano l'esito di un trasferimento comunicato dal

datore di lavoro e non accettato dal dipendente

¶ Cass. sez. lav. ordinanza 20 luglio 2020, n. 15401 
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chiamata la Direttiva 98/59 CE del 20 luglio 1998 -
che all’art 1, ultimo comma, recita che: «Per il calcolo 
del numero dei licenziamenti previsti nel primo comma,
lettera a) sono assimilate ai  licenziamenti  le cessazioni
del contratto di lavoro verificatesi per iniziativa del da­
tore  di  lavoro  per  una  o  più  ragioni  non  inerenti  alla 
persona del  lavoratore, purché i  licenziamenti siano al­
meno cinque.» – statuisce che, al fine di non alterare 
l’ambito di applicazione di detta direttiva, privandola 
così della sua piena efficacia, la stessa deve essere 
interpretata nel senso che il fatto che un datore di la-
voro proceda, unilateralmente e a svantaggio del la-
voratore, ad una modifica sostanziale degli elementi 
essenziali del contratto di lavoro per ragioni non 
inerenti alla persona del lavoratore stesso, rientra 
nella nozione di «licenziamento» di cui all’articolo 1,
paragrafo 1, primo comma, lettera a), della medesi-
ma direttiva.

La Corte di Cassazione, richiamando i principi so-
pra esposti, ha quindi affermato che nella nozione di 
licenziamento rientra anche la risoluzione consen-
suale causalmente determinata da una modifica so-
stanziale delle condizioni del contratto di lavoro. Con 
la conseguenza che anche tale tipologia solutiva del 
rapporto di lavoro andrà presa in considerazione per
il computo dei lavoratori licenziati e la conseguente
applicazione delle norme sul licenziamento colletti-
vo.

Gli effetti della pronuncia

È intuitivo che, anche alla luce delle vicende che at-
tenderanno il Paese successivamente alla fine del 
temporaneo divieto di licenziamenti, le aziende che 
intendano procedere a licenziamenti per giustificato 
motivo oggettivo, dovranno tener conto, ai fini della
computabilità dei lavoratori per l’applicazione delle
norme sui licenziamenti collettivi, anche dei recessi,
comunque avvenuti, a causa dei trasferimenti di se-
de.

Infatti, il datore che intendesse procedere ad un li-
cenziamento per soppressione della posizione lavo-
rativa, oltre a dover valutare le ipotesi di ricolloca-
zione del lavoratore all’interno dell’azienda – anche 
in mansioni inferiori – il cd. repechage, dovrà accer-
tarsi che non vi siano stati recessi o risoluzioni con-
sensuali derivanti da mancate accettazioni di trasfe-
rimenti, nell’arco di centoventi giorni, che possano 
comportare il superamento del limite di cinque li-
cenziamenti e la conseguente necessità di attivare la 

procedura collettiva prevista dalla legge 223/1991.
Un altro passaggio dell’ordinanza è degno di nota:

«rientra nella nozione di “licenziamento” il fatto che 
un datore di lavoro proceda, unilateralmente e a 
svantaggio del lavoratore, ad una modifica sostan-
ziale degli elementi essenziali del contratto di lavoro 
per ragioni non inerenti alla persona del lavoratore
stesso, …».

Ricordiamo che può integrare una legittima causa
di trasferimento la situazione di incompatibilità tra 
un lavoratore ed i suoi colleghi, quando essa deter-
mini disorganizzazione e disfunzione dell’attività
produttiva (c.d. trasferimento per incompatibilità 
ambientale). In questa ipotesi, il datore può trasferire 
il lavoratore senza attivare il procedimento discipli-
nare in quanto si ritiene che costituisca un’esigenza 
di carattere tecnico, organizzativo e produttivo (cfr.
Cass. n. 5320/2006).

In questo caso, visto che la variazione contrattuale
risulterebbe determinata proprio da ragioni inerenti
alla persona del lavoratore stesso, si dovrà conside-
rare escluso detto trasferimento dal computo in esa-
me? Oppure, visto che prevalgono le considerazioni 
oggettive e non disciplinari, dovrà comunque com-
putarsi l’eventuale recesso? Certamente il quesito si
porrà a breve.

Ma a ben vedere, l’ordinanza in commento esten-
de i propri effetti anche oltre i riflessi sulla computa-
bilità dei lavoratori ai fini dell’applicazione delle nor-
me sui licenziamenti collettivi, portando a rivalutare
anche fattispecie differenti.

Infatti, se la risoluzione consensuale conseguente
alla manca accettazione del trasferimento di sede è 
assimilabile al licenziamento per ragioni oggettive,
l’attuale orientamento giurisprudenziale in tema di
natura soggettiva del licenziamento per rifiuto del
trasferimento presumibilmente sarà a breve rivisto
dalla Suprema Corte.

Il rifiuto del lavoratore al trasferimento

e le ipotesi di licenziamento

La giurisprudenza ha ritenuto che in caso di trasferi-
mento illegittimo il lavoratore possa opporre il rifiu-
to a recarsi presso la nuova sede sollevando l’ecce-
zione di inadempimento ex art. 1460 c.c., che con-
sente a ciascuno dei contraenti di rifiutarsi di adem-
piere la propria obbligazione se l’altro non adempie.

Tuttavia, un orientamento della Cassazione ha sot-
tolineato che in tale caso il rifiuto del lavoratore per 
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essere legittimo deve essere: proporzionato all’ina-
dempimento datoriale, accompagnato da una seria
ed effettiva disponibilità a prestare servizio presso la 
sede originaria (cfr. Cass. n. 3959/2016) e non deve 
essere contrario a buona fede (cfr. Cass. n. 
11408/2018).

Fino ad oggi, la giurisprudenza ha ritenuto che, in
difetto di tali requisiti, il rifiuto del lavoratore deter-
mina un’assenza ingiustificata che, se protratta nel
tempo, può configurare una causa di licenziamento
per motivi soggettivi.

Una parte della giurisprudenza e della dottrina ri-
tiene che ove vi sia un legittimo comportamento del 
datore che, in ossequio al disposto dell’art 41 della 
Costituzione e dell’art. 2103 c.c., disponga un legitti-
mo trasferimento, il rifiuto del lavoratore ad ottem-
perare si configura necessariamente come illegittimo
comportamento, in violazione dei doveri assunti con
il contratto di lavoro. Pertanto, il recesso datoriale
sarà certamente di natura soggettiva e disciplinare.
(cfr: Corte di Cassazione, Sezione Lavoro, Sentenza
n. 15885 del 15 giugno 2018).

La giurisprudenza si è concentrata sull’equilibrio
del sinallagma contrattuale e sul rispetto delle obbli-
gazioni poste a carico del datore e del lavoratore e
sull’eccezione di inadempimento: così la Suprema 
Corte (cfr: Cass. n. 11180 del 23 aprile 2019) si è occu-
pata di stabilire la portata giuridica da attribuire al
rifiuto del lavoratore a trasferirsi, affermando che: 
«Non  può  dunque  revocarsi  in  dubbio  che  il  rifiuto  di 
accettare  il  trasferimento in una sede diversa da quella
originaria  in assenza di ragioni obiettive che sorregga­
no  detto  provvedimento  sia  condotta  inquadrabile  in
quella disciplinata dall’art. 1460 c.c.». Tale principio ri-
sulta difforme rispetto ad altro orientamento giuri-
sprudenziale secondo cui, nell’ipotesi di trasferimen-
to adottato in violazione dell’art. 2103 c.c., l’inadem-
pimento datoriale non legittimerebbe in via automa-
tica il rifiuto del lavoratore a rendere la prestazione 
lavorativa. Secondo detto orientamento, il provvedi-
mento datoriale viziato sarebbe da ricondursi, inve-
ro, all’ambito dell’inadempimento parziale, sicché il 
rifiuto del lavoratore sarebbe da valutarsi alla luce
dei principi della non contrarietà alla buona fede ai
sensi dell’art. 1460 co. 2 c.c., rimettendo la relativa 
indagine al giudice.

In sostanza, la giurisprudenza ha dedicato la pro-
pria attenzione all’analisi delle obbligazioni successi-
ve al trasferimento e quindi del rifiuto a rendere la

prestazione lavorativa, esaminando se ed in quali
termini tale rifiuto possa considerarsi inadempimen-
to ovvero a quali condizioni possa invocarsi l’ecce-
zione di inadempimento di cui all’art. 1460 c.c. Que-
sta tesi, però, già non convinceva del tutto in quanto 
ometteva di considerare che, pur se legittimo, il tra-
sferimento comporta un mutamento unilaterale delle 
condizioni contrattuali.

Il fatto che il datore abbia il potere di mutare il
luogo della prestazione, pur se legittimamente eser-
citato, non rende automaticamente illegittimo il ri-
fiuto del lavoratore ad accettare tale mutamento
contrattuale e, pur in presenza di un trasferimento 
legittimo, la mancata accettazione della variazione 
contrattuale non può qualificarsi, sic  et  simpliciter, 
come inadempimento.

L’ordinanza in commento pone proprio l’accento
su tale aspetto.

Oggi, quindi, l’orientamento della giurisprudenza
che poneva rilevanza al solo accertamento del rispet-
to dell’art. 2103 c.c. e conseguentemente faceva rien-
trare la fattispecie del rifiuto al trasferimento nell’al-
veo dei licenziamenti disciplinari, dovrà necessaria-
mente essere rivista.

È presumibile che l’orientamento giurisprudenzia-
le che faceva rientrare tale tipologia di licenziamenti
nell’alveo de motivi oggettivi, tornerà in auge: la le-
gittimità del trasferimento sarà considerata come
presupposto necessario, ma non sufficiente, alla le-
gittimità del successivo recesso per mancata accetta-
zione da parte del lavoratore del mutamento contrat-
tuale, e si eliminerà la possibilità di inquadramento 
della fattispecie nel novero dei licenziamenti discipli-
nari ed il rifiuto del lavoratore non sarà considerato
come inadempimento contrattuale. Beninteso, a con-
dizione che il comportamento del lavoratore non tra-
scenda i limiti della correttezza e liceità.

Conseguentemente, la mancata accettazione del
trasferimento sarà considerata come una causa og-
gettiva di recesso e la legittimità del trasferimento –
al pari della effettiva soppressione del posto di la-
voro – sarà un prerequisito di validità del recesso
datoriale, sottoposto quindi alla ulteriore condizio-
ne del rispetto dell’obbligo di repechage. Il datore di
lavoro, quindi, non dovrà soltanto dimostrare la le-
gittimità del trasferimento, ma anche l’impossibilità
di ricollocazione del lavoratore nella sede di assun-
zione.

Così argomentando, l’equilibrio sinallagmatico del
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rapporto ed i limiti alle rispettive obbligazioni an-
dranno individuati da un lato nella libertà di orga-
nizzazione dell’impresa, e quindi nell’art. 41 della
Carta Costituzionale e nell’art. 2103 del cod. civ., e
dall’altro nella facoltà di non accettare la legittima 
variazione contrattuale, riconducendo la fattispe-
cie a quei motivi oggettivi che consentono il reces-
so. E così, specularmente, potrà riconoscersi il di-
ritto del lavoratore a recedere dal rapporto per fat-
to imputabile al datore, con conseguente diritto al-
l’indennità di preavviso, per il solo fatto che sia
intervenuta una modifica sostanziale del contratto,
a nulla rilevando la legittimità o meno del trasferi-
mento.

Del resto, non pare corretto parlare di inadempi-
mento contrattuale in capo ad una parte che vuole 
adempiere il contratto originario; se la prestazione 
nel luogo originario è diventata impossibile o non 
utilmente ricevibile, allora vi sarà il prerequisito di
legittimità per procedere al licenziamento per giusti-
ficato motivo oggettivo.

Mancata accettazione del trasferimento e Naspi

Come è noto il diritto alla Naspi sorge a seguito di
perdita involontaria del posto di lavoro. Il lavoratore,
quindi, accederà alla NASPI in caso di licenziamento.

Ma vi sono delle ipotesi eccezionali in cui comun-
que è possibile accedere al trattamento.

In particolare, con riferimento all’argomento che ci
occupa, con messaggio n. 369 del 26 gennaio 2018, 
l’INPS interveniva con chiarimenti in merito al dirit-
to alla percezione dell’indennità Naspi per i lavorato-
ri che avevano risolto il rapporto a seguito di trasfe-
rimento ad altra sede distante oltre 50 km dalla resi-
denza.

Venivano specificati gli ambiti in cui, pur in pre-
senza di risoluzione consensuale o di dimissioni, en-
trambe causalmente determinate da trasferimento 
del lavoratore a sede distante oltre 50 km dal luogo 
di residenza, sarebbe stato riconosciuto il diritto alla 
predetta indennità.

«In  particolare,  lo  stato  di  disoccupazione  può  rite­
nersi involontario nelle ipotesi di cessazione del rappor­
to di lavoro in cui le parti addivengono alla risoluzione
consensuale  del  rapporto  medesimo,  sia  in  esito  alla
procedura  di  conciliazione  di  cui  all’art.7  della  legge

n.604  del  1966  come  modificato  dall’art.1,  comma  40,
della  legge n.92 del 2012 sia  in esito al rifiuto del  lavo­
ratore al trasferimento ad altra sede della stessa azien­
da distante oltre 50 km dalla residenza del lavoratore o 
mediamente raggiungibile in oltre 80 minuti con i mez­
zi di trasporto pubblico. 

Su  tale  ultima  ipotesi  di  risoluzione  consensuale  in
esito  al  rifiuto  al  trasferimento,  come  precisato  nella 
circolare INPS n. 108 del 2006, la volontà del lavoratore
può  essere  stata  indotta  dalle  notevoli  variazioni  delle 
condizioni di lavoro conseguenti al trasferimento ad al­
tra  sede  dell’azienda  distante  più  di  50  km  dalla  resi­
denza del lavoratore e/o raggiungibile in 80 minuti con 
i mezzi pubblici. Pertanto, in tale caso si può riconosce­
re l’indennità di disoccupazione. … (omissis) …

Per quanto attiene alla ipotesi di dimissioni a seguito
del trasferimento del lavoratore ad altra sede della stes­
sa azienda, si precisa che in tale circostanza ­ come an­
che affermato dall’Ufficio del Ministero del Lavoro e del­
le Politiche Sociali nel parere reso sulla materia ­ ricor­
re  la  giusta  causa  delle  dimissioni  qualora  il  trasferi­
mento non sia sorretto da comprovate ragioni tecniche, 
organizzative e produttive e ciò indipendentemente dal­
la  distanza  tra  la  residenza  del  lavoratore  e  la  nuova
sede di lavoro». 

Pertanto, l’Istituto ritiene che se le parti si accor-
dano per una risoluzione consensuale a seguito di
mancata accettazione del trasferimento, il lavoratore
avrà accesso al sussidio. Viceversa, ove sia il lavora-
tore a procedere unilateralmente al recesso, pur se 
causalmente determinato dal trasferimento, questi, 
per aver diritto alla Naspi, dovrà dimostrare che il 
recesso sia fondato su una giusta causa, che, a parere 
dell’Ente, ricorre solo se il trasferimento sia ritenuto
illegittimo.

Anche tale posizione dell’Ente non pare condivisi-
bile e con ogni probabilità la recente pronuncia della
Corte avrà effetti anche su tale istituto. Infatti, da un 
lato l’INPS riconosce espressamente che a causa del
trasferimento vi sia stato un mutamento sostanziale
delle condizioni contrattuali, dall’altro riconosce il
diritto di accesso all’indennità NASPI solo se vi sia 
stata una risoluzione consensuale, mentre lo nega in
ipotesi di recesso del lavoratore, se non a condizione 
che il trasferimento sia dichiarato giudizialmente il-
legittimo. •
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