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H procedimento disciplinare:

la contestazione dei fatti,

le giustificazioni, la sanzione

Una delle peculiarita del diritto del
lavoro & quella di riconoscere ad
una parte un potere disciplinare
sull’alira,

Questo potere deve essere esercitato dal datore en-
tro limiti precisi, dettati dalle norme e dai contratti
collettivi e nel rispetto dei principi costituzionali di
salvaguardia del diritto di difesa.

1l procedimento disciplinare & disciplinato dall’art.
7 dello Statuto dei Lavoratori e si compone della fase
della contestazione dei fatti disciplinarmente rilevan-
ti, delle giustificazioni del lavoratore e dell’adozione
del provvedimento sanzionatorio,

1a contestazione deve rispettare i requisiti di tem-
pestivit, di specificith e di immutabilita.

La contestazione deve essere tempestiva, Il princi-
pio dell'immediatezza della contestazione dell'adde-
bito e della tempestivita della sanzione deve essere
inteso in senso relativo, potendo In concreto essere
compatibile con un intervallo di tempo pilt 0 meno
lungo, quando l'accertamento ¢ la valutazione dei fat-
ti richieda uno spazio temporale maggiore, ovvero
quando la complessita della struttura organizzativa
dellimpresa possa far ritardare il provvedimento di
tecesso. Non esiste un termine entro il quale deve es-
sere contestato un fatto, certo & che una circostanza
di facile rilevazione, come ad esempio I'assenza in-
giustificata per oltre cinque giorni, non puo essere
contestata a distanza di mesi, Viceversa, se 'azienda
ha molti dipendenti e deve effeftuare complesse in-
dagini interne per ricostruire i fatti & comprensibile
che tra la data del fatto e la data della contestazione
disciplinare intercorra un periodo di tempo maggio-
re,

La contestazione deve essere specifica, Deve conte-

Impugnazione delle
sanzioni disciplinari
mediante arbitrato
presso I'lspettorato

disc

nere tutti gli elementi che consentano al dipendente
di comprendere con precisione a quale fatto ci si rife~
risce.

La contestazione ¢ immutabile, I’eventuale sanzio- i.i.
ne disciplinare inflifta al termine del procedimento ;
disciplinare deve riferirsi ai fatti coniestati e non a
circostanze differentl,

Una volta ricevuta la contestazione disciplinare, il
dipendente ha diritto di consegnare le proprie giusti- £
ficazioni, generalmente nel termine di cinque giorni ~ ™
dal ricevimento della lettera di contestazione ma pud .}
essere previsto un termine differente a seconda del ‘(
CCNL applicato. :

Le giustificazioni possono essere date per iscritto
oppure il lavoratore pud chiedere all’azienda di esse- {
re sentito oralmente alla presenza di un sindacalista, ..
cut il lavoratore ha conferito mandato, (©)

Rese le giustificazioni, la societd pud procedere con !
I'irrogazione di una sanzione disciplinare qualora
non ritenga di dover accogliere le giustificazioni del &
dipendente. s

La sanzione disciplinare pud essere conservativa, {y
come i richtamo scritto, la multa e Ia sospensione
dalla prestazione lavorativa ovvero esptilsiva, come il
licenzigmento. I CCNL normalmente indicano quali .
mancanze comportino un certo tipo di sanzione, dal-
Ia mancanza pil lieve, fino af casi di gravi mancanze
che legittimano il licenziamento per giusta causa.

Ove il datore di lavoro irroghi una sanzione discl-
plinare, il lavoratore ha la possibilita di impugnare il =~
relativo provvedimento, qualora lo ritenga atfetto da
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vizi formali o sostanziali, Ad esempio, possono essere
contestati vizi procedurali, come la mancata affissio-
ne del codice disciplinare ovvero il mancato rispetto
dei termini per inoltrare le giustificazioni, oppure il
lavoratore pud dichiararsi estraneo ai fatti o esporre
una diversa ricostruzione dell'evento contestato.

L'introduzione della procedura arbitrale presso I'ITL:
l'istanza, Ia nomina degli arbitri, gli effett]

sulla sanzlone

In base all'art. 7 dello Statuto dei Lavoratori (L
300/70), il dipendente pud scegliere tra diverse pro-
cedure di impugnazione; i1 ricorso presso 1'spettora-
to Territoriale del Lavoro, il ricorso all'autorita giudi-
ziaria e le eventuali procedure alternative previste dal
contratto collettivo di riferimento.

Le sanzioni impugnabili con il ricorso all'ITL sono
il rimprovero verbale, il richiamo scritto, la multa
(pari al massimo a 4 ore di retribuzione} e la sospen-
sione dal lavoro o dalla retribuzione (per un massimo
di dieci giorni), mentre si ritiene che non possa esse-
re oggetio di lodo arbitrale il Heenziamento.

Al sensi del comma 6 dell’art. 7 L. 330/70, con
listanza all'lspettorato Territoriale del Lavoro, che
pud essere depositata presso I'ufficio attraverso la
compilazione del modulo scaricabile dal sito del-
I'Ispettorato Nazionale del Lavoro, da depositare nei
20 giorni successivi alla irrogazione della sanzione,
viene richiesta la costituzione di un Collegio di Con-
ciliazione e Arbitrato composto da tre membri. In ap-
plicazione della legge n. 241/1990, il D.M. n. 227 del
22 gennaio 1995, confermato, sul puntc, dal DPCM 22
dicembre 2010 n. 275, entrato in vigore il 22 marzo
2011, ha fissato in 40 giorni il limite massimo entro
cui il Capo dell'Ispettorato Territoriale del Lavoro de-
ve costituire il Collegio. L’Ispettorato, pertanto, attiva
la procedura, invitando l'azienda a nominare, eniro
10 giorni - pena la decadenza del provvedimento di
irrogazione della sanzlone disciplinare e fatta salva la
possibilitd di adire l'autorita giudiziaria - il proprio
rappresentante nel Collegio di Conciliazione ed Arbi-
trato. Le part vengono invitate a nominare di comu-
ne accordo un terzo membro e, in ¢aso di mancato
accordo, provvede direttamente il Capo dell'Ispetto-
rato territoriale del Lavoro,

Qualora il datore di lavore non intenda aderire alla
richiesta dell'ITI. di nominare il proprio rappresen-
tante allinterno del Collegio, ha comunque la possi-
bilita di adire autoritd giudiziaria, ma sempre nel

termine di 10 giorni dalla comunicazione della ITL, 2
pena di inefficacia della sanzione.

I'attivazione della procedura di impugnazione
comporia Ia sospensione della sanzione disciplinare
fino alla decisione del Collegio. L'effetto sospensivo
della sanzione decorre dal momento in cui il datore L.L.,
abbia avuto legale notizia (ad esempio, tramite legtera |, .
AR, o PEC, inviata per conoscenza) dell'istanza pre- {f
sentata dal lavoratore all'lspettorato Tertitoriale del
Lavoro.

Qualora il datore, invece, abbia gia provveduto ad | |
un’eventuale trattenuta sulla retribuzione, ritenendo
conclusa la procedura disciplinare, il lavoratore dovra
aitendere Iz decisione del Collegio per 'eventuale re-
voca o modifica,

La valida composizione del Collegio comporta l'ini-
zio delle attivitd del Collegio fino all’emissione del lo-
do. Una volta nominati i tre membri del Collegio,
I'ITL invita § medesimi a metiersi in contatto diretto
tra loro per Pinizio delle attiviti e le modalith degli
incontri.

Lo svolgimento della procedura:

I'esame della questione

La legge nulla dice circa le modalith di svolgimento
della procedura, ma comunque devono essere seguite,
per quanto applicabili, le norme del codice di proce-
dura civile previste nel titolo VIII dagli art. 806 e s8. in
materia di arbitrato quali, ad esempio, Part. 814 relati-
vo at diritt degli arbitri in relazione al rimborso delle
spese e all’onorario, salvo rinuncia; 'art. 819 relativo
alla possibilith degli arhitri di risolvere senza autorita i
di gludicato tutte le questioni rilevanti per la decisione ( E’"’
della controversia; gli artt. 822, 823 e 824 relativi alla .-,
pronuncia, alla deliberazione ed ai requisiti del lodo,

La forma relativa alla acquisizione di prove, test- ¢
moniali e documentali, di ispezioni e di termini tem~
porali & libera.

Qualora per un fatto oggetto dell’esame del colle-
glo Ia cui conoscenza fosse rilevante ai fini della deci-
sione fosse in corso un accertamento di natura pena-
le il collegio arbitrale dovra sospendere la procedura
ai sensi dell'art. 3 c.p.p. “fino a che si sia pronunciata
nell'istruzione la sentenza di proscioglimento non pilt 1e
soggetta ad impugnazione o nel giudizio Ia sentenza ¢ "y
irrevocabile, ovvero sia divenuto esecutivo il decreto ¢ o
di condanna®,

Cosa accade alla procedura davanti alla ITL qualora ™
nelle more il lavoratore venga licenziato o si dimetta?
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La legge nulla dice in proposito, ma le decisioni arbi-
trali si dividono in due diversi indirizzl; il primo, se-
condo il quale linterruzione del rappotio non influi-
sce sull'esame del provvedimento impugnato in
quanto & interesse del lavoratore che vi sia una deci-
sione, che, qualora favorevole, potrebbe comportare
benefici al lavoratore in termini economici; il secon-
do, secondo il guale essendosi interrotto il rapporto
non vi & pilt alcuna ragione di discutere di una san-
zione disciplinare che, se confermata, non poeirebbe
egsere scontata.

Attesa l'irritualith deila procedura, davanti agl ar-
bitr (rectius: rappresentanti di parte e terzo membto)
le partl possono sempre trovare una soluzione tran-
sattiva che verrd sottoscritta tra le partl.

H lodo

A differenza del giudice del lavoro che pud solamente
confermare oppire annullare la sanzione disciplina-
re, ma non pud modificare la sanzione applicata, fat-
to salvo il solo caso che la stessa sia stata adottata ol-
tre 11 limite edittale previsto dal CCNL o dal regola-
mento disciplinare, riconducendo ka stessa entro tale
limite, il collegio arbitrale ha un potere differente. In-
fatt], se il Collegio Arbitrale ritiene che la sanzione di-
sciplinare sia sproporzionata, ma che comungue vi
sia una responsabilit del lavoratore, puo derubricare
il provvedimento, riducendo motivatamente la san-
zione inflitta anche in via equitativa.

Le decisioni del Collegio sono vincolate alla do-
manda effettuata, pertanto, non potranno essere esa-
minate questoni antecedenti, susseguenti o collate-
rali che non sono collegabili direttamente alla sanzio-
ne impugnata.

La decisione deve essere motilvata e deve contenere |
i requisiii essenziali previsti dall'art. 823 c.p.c. (indi- ™
cazione delle parti, esposizione sommaria dei motivi, |
dispositivo, luogo e data, ecc.) ed & sufficiente la sot-
toscrizione della maggioranza degli arbitri purché vi
sia la dichiarazione dell'arbitro dissenziente di mani-
festare il proprio voto contrario e di non sottoscrivere
la decisione,

La procedura davanti alla ITL ha natura di arbi-
trato irrituale e, pertanto, la decisione del Collegio
ha valore negoziale ed il contenuto del lodo potra
essere impugnato avanti il giudice del lavoro sol-
tanto per i motivi formali, indicati nell’art. 8o8-ter
¢.p.C. ovvero:

1. invaliditd della convenzione arbitrale o decisione
esorbitante dai limiti del richiesto quando sia stata
sollevata apposita eccezione durante Parbitrato;

2. nomina non conforme alla convenzione arbitrale
(nel caso di specie alla procedura normativamente F
prevista);

3. incapacith degli arbitri ex art. 812 ¢.p.c;;

4. mancata osservanza delle condizioni di validita £ 1.
del lodo; ;‘

5. mancato rispetto del principio del contradditto- - -
rio,

Qualora non si possa, in alcun modo, arrivare ad
un lodo per le different! posizioni degli arbittl, il
Collegio deve rimettere il mandato alle parti ed al * °
Capo dell’Ispettorato territoriale del Lavoro poiché
il terzo membro non ha alcun potere decisionale
autonomo. La rimessione del mandato determina il
venir meno della clausola compromissoria con 1.
possibilith per entrambe le parti di adire l'autorita {
giudiziatia. @
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Sanzioni disciplinari: -
procedura
La scheda

CODICE DISCIPLINARE: la preventiva e continuativa affissione del codice disciplinare in luogo accessibile |
a tutti & condizione necessaria per aprire un procedimento di contestazione per tutte quelle violazioni che
gia non appartengano alla coscienza sociale o alle norme del diritto vigente, specie se di natura penale ¢
(Cass. 3.8.2006, . 17596). La preventiva affissione non & quindi necessaria nel caso in cui il licenziamento ﬁ
faccia riferimento a situazioni concretanti violazionl dei doveri fondamentali connesst al rapporto di lavoro i
(Cass. 26.3.2014, 1. 7105, Cass. 31.1.2012, N. 1403). Anche per le sanzioni disciplinari conservative, al pari del |
licenziamento, non & necessaria affissione del codice disciplinare in presenza di violazione di norme di i
legge o di doverl fondamentali del lavoratore, riconoscibili come tall senza necessita di specifica previsione ;.-
(Trib. Ravenna 12.3.2019). :
1l codice disciplinare deve applicare quanto previsto dal contratto collettivo applicato in azienda.

CONTESTAZIONE DELL'ADDEBITO: il datore di lavoro non pud adottare alcun provvedimento disciplinare -
nel confronti del lavoratore senza avergli preventivamente contestato l'addebito a averio sentito a sua
difesa (art. 7, <. 2, L. 20.5.1970, n. 300). La contestazione deve rispondere a due requisiti: I' immediatezza €
la specificita. Il requisito della immediatezza deve essere Inteso in senso relativo, potendo in concreto
essere compatibile con un intervallo di tempo, piit 0 meno lungo, quando l'accertamento ¢ 1a valutazione
del fatt richieda uno spazio temporale maggiore (Cass. 17.7.2019, D. 19256) ovvero quando la complessitd { ©
della struttura organizzativa dell'impresa possa far ritardare il provvedimento di recesso, restando
comunque riservata al giudice del merito la valutazione delle circostanze di fatto che in concreto giustifichi
o meno il ritardo (Cass. 6.5.2015, n. 9102). i
La tempestivith della contestazione va valutata non dall'epoca dell'astratta conoscibilitd dell'infrazione,
henst da! momento in cui il datore ne abbia acquisito in concreto piena conoscenza, a tal fine non o
bastando meri sospetti (Cass. 3.1.2017, I 50). L
1l colloquio informale in occasione della consegna della contestazione di addebito non pud essere ritenuto ¢ i3
equipollente a un’audizione (Cass. 28.7.2017, 1. 18844). g |
Ove il datore di lavoro intenda consegnare a mani al lavoratore una comunicazione inerente al rapporto di o
lavoro e questi si rifiutl di riceverla, occorre procedere alla sua lettura o a informare sommariamente il ;.
dipendente del contenuto (Cass. 14.3.2019, I 7306). h

CONTESTAZIONF, DISCIPLINARE PER RELATIONEM: la contestazione disciplinare puo essere fatta "per ;
relationem" agli atti del processo penale purché sia specifica: la specificica pud desumersi dalla circo-stanza
che il lavoratore sia stato in grado di difendersi in maniera compiuta sia nell'ambito del procedimento
disciplinare che, successivamente, in sede giudiziale (Cass. 9.3.2020, n. 6044}
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MESSA A DISPOSIZIONE DELLA DOCUMENTAZIONE: con riguardo all’obbligo 0 meno del datore di
lavoro di mettere a disposizione del dipendente la documentazione aziendale relativa ai fatii che sono statl 1
contestati, in giurisprudenza & stato precisato quanto segue: :
a) la necessitd che la contestazione sia specifica, onde consentire al lavoratore di esplicare pienamente la )
propria difesa, non comporta I'obbligo del datore di mettere a sua disposizione la documentazione
aziendale relativa ai fatii contestati, documentazione che pud essere acquisita nel corso del gzud1zm
ordinario di impugnazione (Cass. 18.11.2010, 0. 23304); '
b) larticolo 7 della legge 20.5.1970, 0. 300, non prevede alcun obbligo del datore di mettere a disposizione
del lavoratore la documentazione relativa ai fatti contestati, rimanendo per lui salva la possibilitd, in corso |
di gindizio, di ottenere l'ordine di esibizione della documentazione stessa. Tuttavia, ove I'incolpato ne L
faccia espressa richiesta, il datore, in base ai principi di correttezzae buona fede, deve offrire in L
consultazione i documentl aziendali, ove il loro esame sia necessario per predisporre un'adeguata difesa
(Cass. 6.10.2017, D. 23408).

RECIDIVA: la preventiva contestazione dell'addebito deve, a pena di nullith del provvedimento disciplinare,
riguardare la recidiva (sempre nel Hmite del due anni o dalla contestazione) soltanto ove essa integrl
elemento costitutivo dell'infrazione ¢ non anche quando costituisca mero criterio determinativo della
sanzione che si ritiene proporzionata (Cass. 31.7.2019, n. 20723). Per fungere da elemento costitutivo
del'addebito disciplinare la recidiva in una determinata mancanza deve essere tale da essere stata
configurata, nella previsione contratiuale applicabile, come condizione potenzialmente necessaria ¢
sufficiente della sanzione, in quanto le parti coliettive I'abbiano considerata come di per sé idonea a
glustificare il provvedimento disciplinare, senza bisogno di ulteriorl particolari valutazioni del caso
concreto. Ove, invece, la recidiva venga utilizzata soltanto per evidenziare il particolare grado di gravita
della mancanza, tale da legittimare Ia scelta del provvedimento espulsivo che, in relazione a quella stessa |
infrazione, & solo una delle reazioni datoriali astrattamente ammissibili a norma di legge e di contratto, non o
¢ indispensabile che di essa si faccia esplicita menzione nella contestazione disciplinare che apre il
procedimento di cui all'art. 7 Stat. (Cass. 20.2.2012, N 2433).

Ove sia accertata l'insussistenza degli addebiti disciplinari contestati, non & possibile configurare quale
autonoma ragione del licenziamento intimato la recidiva, posto che essa, per sua stessa natura, presuppone
non solo che un fatto illecito sia posto in essere una seconda volta, ma che lo sia stato dopo che la
precedente infrazione sia stata (quanto meno) contestata formalmente al medesimo lavoratore (Cass. ord. £
17.5.2018, n. 12095} ¢
Va in ogni caso evidenziato che non puo tenersi conto ad alcun effetto delle sanzioni disciplinari precedenti
una volta che siano decorsi 2 anni dalla Ioro applicazione (art. 7, co. 8, L. 20.5.1970, 1. 300).

-

LAVORO SOMMINISTRATO: ai fini dell'esercizio del potere disciplinare, che é riservato al somminisiratore, (5;:?3
I'utilizzatore comunica al somministratore gli elementi che formeranno oggetto della contestazione ai sensi  f
dell'art. 7 L. 20.5.1970, 0. 300 (art. 23 D.LgS. 10.0.2003, N. 276). i

LAVORATORE DISTACCATO: nel distacco, 'esercizio del potere disciplinare rimane in capo al distaccante .
Il distaccatario avra cura di comunicare al distaccante gli elementi che formeranno oggetto della ¢ 3}
contestazione disciplinare. =y

FORMA: se il datore ritiene la violazione del lavoratore di gravita tale da superare prevedibilmente la
sanzione del rimprovero verbale, & necessario che la contestazione dei fatti avvenga in forma scritta (art. 7
¢. 5, L. 300/1970). La forma scritta & volta ad assicurare I' immutabilita della contestazione, che costituisce
un elemento necessario di garanzia dell'effettivo esercizio di difesa del lavoratore, precludendo al datore di i
lavoro di far valere circostanze nuove rispetto a quelle contestate (Cass. 27.5.2008, 1. 13813; Cass. 12.3.2010, EE
n. 6091). Limmodificabilita riguarda solo ghi elementi di fatto e non la qualificazione dei medesimi, attivicd
valutativa che appartiene in via esclusiva al giudice (Cass. 27.3.2008, n. 7984). Non occorrono formalita
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particolari, per cui & valida Ia contestazione tramite una missiva che il datore qualifichi come "
comunicazione” ma nella quale siano esposti i fatti addebitati (Cass. 7.11998, 1. 67).

IMMEDIATEZZA: I'immediatezza della contestazione degll addebiti va intesa in senso relativo, dovendosi
tenere conto - specie quando sussistano ragioni obbiettive che possono far ritardare il momento della
percezione - del tempo necessario per I'accertamento e la valutazione dei fatti da parte del soggetto
abilitato ad esprimere la volonta imprenditoriale (Cass. 12.10.2015, . 20438; Cass. 9.3.2010, D. 5705; Cass. |
30.12.2009, N, 27835; Cass. 10.1.2008, 1. 282), maggiore quanto pil1 & complessa I'organizzazione aziendale
(Cass. 22.3.2018, n. 7208); la valutazione circa la violazione del requisito dell'immediatezza non deve essere
condotta in astratto e con esclusivo riferimento al tempo trascorso dal fatto ma in concreto e con specifico "~
riferimento al fatto che il tempo trascorso lasci presumere un comportamento del datore di lavoro
incompatibile con la volonta di risolvere il rapporto di lavoro (Cass. 12.4.2012, R. £798). E quindi lecito un
intervallo di tempo , piti © meno lungo, quando l'accertamento e Ia valutazione dei fatti richiedano uno
spazio maggiore (Cass. 8.2.2013, n. 3058; Cass. 11.10.2005, 1. 19742). La presentazione, da parte del datore,
di una denuncia in sede penale non esclude l'onere, per il medesimo, di promuovere tempestivamente il
procedimento disciplinare contro il lavoratore, non sottoposto a sospensione cautelare, a carico del quale
egli abbia gih rilevato elementi di responsabilitd (Cass. 9.8.2004, 0. 15361). La valutazione dell'immediatezza
della contestazione & rimessa alla valutazione del giudice di merito (Cass. 6.9.2007, n. 18711). Una volta che |
fattl siano statl sufficientemente accertati, il datore deve procedere alla contestazione dellillecito (Cass.

13.2.2013, 0. 3532).

PROCESSQ PENALF: quando il fatto costituente illecito disciplinare ha anche rilevanza penale, il principio L.
dellimmediatezza della contestazione non & violato quando il datore di lavoro, in assenza di elementi che |

rendano raglonevolmente certa la commissione del fatto da parte del dipendente, porti la vicenda all'esame
del giudice penale, sempre che lo stesso si attivi non appena la comunicazione dell' esito delle indagini
svolte in sede penale gli faccia ritenere ragionevolmente sussistente lillecito disciplinare, non dovendo egll &
attendere la conclusione del processo (Cass. 27.3.2008, n. 7983).

SPECIFICITA: la specificith della contestazione sussiste quando sono fornite le indicazioni necessarie a
individuare nella sua materialith il fatto nel quale il datore di lavoro ravvisa l'infrazione disciplinare (Cass.
27.3.2008, 1. 7984; Cass. 23.8.2006, n. 18377). E quindi necessario che la contestazione individui i fatti
addebitati con sufficlente precisione, anche se sinteticamente, cosi che non risulti incertezza circa l'ambito
delle questioni sulle quali il lavoratore & chiamato a difendersi (Cass. 23.10.2006, . 22708). a contestazione { ']
disciplinare non pud quindi ridursi ad atfusioni, né a vaghi sospetti (Cass. 11.07.2006, n. 15670). Non vale a
sanare il difetto di specificita il fatto che il lavoratore si sia difeso nel merito, rispondendo alle contestazioni *
e contestando genericamente, a sua volta, quanto addebitato perché non corrispondente al vero (Cass j
30.3,2006, N, 7546) Per le ragioni di tutela dell'incolpato, la contestazione deve essere specifica ¢, in linea
di principio, non & modificabile in un secondo momento (Cass. 6.5.2011, i, 10015), salva la possm]hta di
arricchirla con ulteriori circostanze e/o fatti che non modifichino significativamente la fattispecie, cioé in
tuttl quei casi in cui non sia integrato un diverso illecito disciplinare (Cass. 14.6.2010, n. 14212).

Perché sia violata la garanzia ex art. 7 della legge n. 300/1970, & necessario che si sia verificata una concreta .
lesione del diritto di difesa del lavoratore: e dunque la difesa esercitata in sede di giustificazioni & un
elemento concretamente valutabile per ritenere provata la non genericitd della contestazione (Cass. v .
18.4.2018, 1. 9590).

ONERE DI INDICAZIONE DEL LUOGO, DEL GIORNO E DELL’ORA DEI FATTI ADDEBITATI: in proposito ¢ j
la Cassazione ha affermato quanto segue:

1} la presenza di eventuali imprecisioni {circa il nome di un locale e il relativo indirizzo presso cui si trovava
senza glustificazione il dipendente durante 'orario di lavoro) non inficla la validitd della contestazione
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qualora sia puntualmente descritta la condotta illecita addebitata (Cass, 22.11.2011, n. 24567);
2) la regola della specificita della contestazione dell'addebito che faccia riferimento a numerosi episodi, gia
oggetto di procedimenti giudiziarl per sanzioni conservative e altri fattl di gravi intemperanze vetbalio di ™
provocazione, integranti inosservanza dei doveri di diligente e leale collaborazione, non richiede
necessariamente l'indicazione anche del giorno e dell'ora in cui gli stessi fatti sono stati commessi ove
lincolpato abbia potuto esercitare utiimente il diritto di difendersi (Cass. 5.7.2013, n. 16831).

AUDIZIONE A DIFESA DEL LAVORATORE: it datore di lavoro non ha alcun obbligo di convocare il
lavoratore per consentirgli di discolparsi oralmente, poiché & facoltd di quest'ultimo di esercitare il diritto di
difesa nella pitt completa liberta di forme e, quindi, anche per iscritto o mediante I' assistenza di un ™
rappresentante dell'associazione sindacale cul aderisca o conferisca mandato (Cass. 25.1.2008, 1. 1661; (ass. )
13.9.2006, 1. 19553). Se perd il lavoratore chiede esplicitamente di essere sentito personalmente, il datore &
obbligate a riceverlo (Cass. 26.10.2010, 1. 21899; Corte Appello Bologna 17.3.2015), pena I'llegittimith della
sanzione (Cass. 4.4.2006, 1. 7848); in presenza di esplicita richiesta del dipendente, tale obbligo non viene
meno neppure nel caso in cui le giustificazioni scritte presentate appaiano gia di per sé ampie ed esaustive
(Cass. 27.1.2011, 0. 1947; Cass. 31.1.2011, . 2159). Non esiste alcun obbligo per il datore di lavoro di convocare
il lavoratore, che abbia chiesto di essere ascoltato di persona, nell'orario e nella sede di lavoro secondo le
richieste dell'incolpato (Cass. 14.6.2011, n. 12979; Cass. 4.5.2011, n. 9770), al contrario, il lavoratore non ha
diritto - in assenza di valide ragioni - a chiedere una data e un orario diversi qualora I'incontro sia stato
fissato nei locall aziendal al termine del turno di servizio (Cass. 28.1.2013, n. 1842). Se il lavoratore chiede
di essere sentito, la convocazione va inviata direttamente a lui ¢ non al sindacalista che lo assiste (Trib.

Padova 12.5.2015). Se {l datore non vi consente, il lavoratore non puo farst assistere da un legale (Cass. o
11.4.2017, N. §305; Cass. 17.3.2008, N. 7153). E legittima la condotta del datore che, avendo provato pill volte
a convocare il lavoratore, che si sia gih difeso per lettera e lo abbia richiesto, al fine di non decadere dalla
possibilitd di comminare l2 sanzione entro il termine contrattualmente previsto, gli faccia recapitare la
convocazione presso il suo domicilio a2 mezzo di guardie giurate a lui note; con conseguente
inglustificatezza del rifiuto del lavoratore di ricevere la convocazione, da ritenersi come avvenuta. (Cass
23.1.2007, 1. 1427). La richiesta del lavoratore, che abbia chiesto di essere ascoltato di persona e che sia gia = -
stato regolarmente convocato, il quale richieda un differimento dell'incontro vincola il datore di lavoro allo
spostamento della data solo ove dimostri che esso risponde a serie esigenze di difesa, non altrimenti
tutelabili (Cass. 31.3.2011, L. 7493).

II datore che intenda adottare una sanzione disciplinare non pud omettere l'audizione del lavoratore
incolpato che ne abbia fatto espressa e inequivocabile richiesta contestualmente alla comunicazione di { '}
giustificazioni scritte, anche se queste appaiano gia di per sé ampie ed esaustive (Cass. 16.12018, 1. ..

854; Cass. 12.5.2017, N. 11895; Cass. 9.1.2017, N 204). (5'::?)
11 lavoratore che, a fronte della contestazione disciplinare ricevuta, abbia richiesto, ai fini dell'esercizio det  *

divitto di difesa, di valersi dell'audizione di cui all'art. 7, commma 2, 1. n. 300/1970 e che, una volta convocato,

versi nell'impossibilita di esercitare il proprio diritto a causa di condizioni di salute ostative, ha I'onere di =
dimostrare di essersi trovato nelle predette condizioni di incompatibilith con I'espletamento dell'audizione ; ¢

orale, non essendo sufficlente la semplice attestazione della situazione ostativa (Cass. 12.1.2017, 1. 625). ¢
Altra giurisprudenza ha ribadito che ove il datore, a seguito della richiesta di audizione, abbia convocato il {T’i
lavoratore per una certa data, questi non ha diritto ad un differimento dell'incontro limitandosi ad addurre
una impossibilita di presenziare, poiché l'obbligo di accogliere la richiesta del lavoratore sussiste solo ove
Ia stessa risponda a una esigenza difensiva non altrimenti tutelabile (Cass. 2.3.2017, n. 5314).

E’ lecito il comportamento del datore che respinga l'istanza di audizione richiesta non dal lavoratore o da £
un suo rappresentante sindacale ma dal legale - il cul potere rappresentativo non risulti dimostrato in corso
causa - anche ove questultimo abbia poi assistito il lavoratore nella controversia di impugnazione del
licenziamento (Corte App. Bologna 27.12.2017).

Ia mera allegazione, ancorché certificata, della malattia non ¢ di per sé raglone sufficiente a glustificare
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I'impossibilitd di presenziare all'audizione personale richiesta dal lavoratore, occorrendo che egli deducala
natura ostativa all'allontanamento fisico da casa (o dal luogo di cura), cosi che il suo differtmento a una ™.
nuova data costituisca effettiva esigenza difensiva non altrimenti tutelabile (Cass. 17.1.2020, n. 980). e
TERMINE DI & GIORNLI: sia che il lavoratore chieda di difendersi e di essere sentito sia che non lo faccia e
rest inerte, 1 provvedimenti disciplinari pilt gravi del rimprovero verbale non possono essere applicati .-
prima che siano trascorsi 5 giorni dalla contestazione per iscritto dei fatti contestati. Nel termine di 5 )
glorni si computano anche i giorni festivi intermedi (Cass. 24.5.2001, n. 7097). Se la contestazione avviene
mediante raccomandata, il termine per la presentazione delle glustificazioni da parte del dipendente ¢/
decorre dal momento in cui quest'uliimo ha ticevuto 1a lettera di contestazione e non dal giorno in cui é |
stata inviata (Cass. 3.10.2007, 0. 20724). 11 termine di 5 giorni & funzionale alle esigenze di tutela *
dell'incolpato e non ha lo scopo di consentire al datore di lavoro un'effettiva ponderazione in ordine al i
provvedimento da adottare e un possibile ripensamento: ne consegue che, se il lavoratore si & gia discolpato '

(oralmente o in forma scritta) e non ha fatto esplicita riserva di ulteriori produzioni documentali o ¢
motivazioni difensive, il datore di lavoro pud procedere con l'irrogazione della sanzione anche prima della -
scadenza del termine {(Cass. 19.10.2011, n. 21622; Cass. 18.12.2007, I. 26686; Trib. Torino 16.1.2008). Se il sz I
CCNL dispone che la decisione del datore di lavoro debba essere comunicata entro un certo periodo (per .

dell'adozione del provvedimento disciplinare deve tener conto del suddetto periodo (Cass. 30.3.2012, I. {
5116).

DIFESE PRESENTATE OLTRE I § GIORNI: in linea di principio non & previsto il diritio del lavoratore al ?
prolungamento del termine a difesa in ragione della maggiore complessita dell'attivita difensiva, sicché | ]
sulla validith del recesso non pud incidere la mancata concessione al dipendente di un termine difensivo 1]
pilt lungo di quello stabilito dalla suddetta norma (Cass. 30.8.2007, n. 18288). La presentazione di ulteriori |
difese dopo la scadenza del tempo massimo va consentita solo se, entro tale termine, il lavoratore non sia
stato in grado di presentare compiutamente la propria confutazione dell'addebito e Ia valutazione di questo
presupposto va operata in base ai principi di correttezza ¢ buona fede che devono regolare l'esercizio del '
potere disciplinare del datore di lavoro (Cass. 9.10.2007, n. 21066). Secondo altra giurisprudenza, la
sanzione disciplinare & illegittima se il datore di lavoro, non avendola ancora irrogata sino a quel momento,
non ha consentito al lavoratore di rendere le giustificazioni orali anche se la richiesta ¢ stata presentata
oltre il termine di 5 giorni (Cass. 12.11.2015, D. 23140). Il lavoratore che asserisca di non aver potuto
discolparsi per un momentaneo stato di incapacita naturale , ha P'onere di fornire la prova di tale
condizione, in mancanza di che la sanzione & legittima (Cass. 22.9.2006, 1. 20601).

APPLICAZIONE DELLA SANZIONE; se il lavoratore non ha presentato alcuna giustificazione né ha chiesto (£2)
di essere sentito entro il termine di g giorni ovvero se non ritiene valide le giustificazioni fornite, il datore !
di lavoro pud procedere applicando la sanzione prevista dal contratto collettivo o dal regolamento
aziendale, nel rispetto del principio di proporzionalita e tenendo conto della recidiva (se I'na coniestata), .-
Quando il fatto addebitato riguarda pil dipendenti, il datore di lavoro & tenuto a trattarli tuiii nello stesso 3
modo, applicando la medesima sanzione ; in caso contrario, deve giustificare adeguatamente eventuali (!
differenze di trattamento (Trib. Roma 24.4.2008, n. 6721). Nel caso in cui il CCNL preveda un termine
massimo per 'applicazione della sanzione dopo che il lavoratore abbla presentato le proprie glustificazioni,
1 glorni di chiusura dell'azienda per ferie collettive vanno considerati come non lavorativi e, quindi, non si
computano ai fini della decorrenza del termine entro il quale il datore pud legittimamente esercitare il
proprio potere disciplinare (Trib. Venezia 13.7.2010). E legittima la clausola del contratto collettivo che . “ }
prevede la decadenza dall’esercizio del potere disciplinare del datore di lavoro a seguito della mancata (3
risposta entro un certo periodo di tempo alle difese presentate da parte del lavoratore (Cass. 10.6.2015, I. 5

12073).
L'inosservanza del termine entro cul il datore di lavoro deve comminare il provvedimento disciplinare
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comporta la decadenza dal potere di irrogare la sanzione, con la conseguenza che, in caso di licenzlamento
si applica la reintegrazione del dipendente stante l'insussistenza del fatto contestato (Cass. 3.9.2018, 1.

21569).

RICORSO CONTRO LA SANZIONE: il lavoratore che si veda applicare la sanzione pud reagire in tre modi
diversi: 1) in base alle eventuali procedure previste dai contratti collettivi di lavoro; 2) mediante ricorso al L.
giudice del lavoro, entro il termine di prescrizione ordinaria, ovvero 10 anni (Cass. 21.5.2008, 1. 12958; art. i
2946 ¢.C.); 3) promuovendo, nei 20 giorni successivi, anche per mezzo dell'associazione sindacale alla quale
sia iscritto o conferisca mandato, la costituzione , tramite 1a Direzione provinciale del lavoro, di un collegio
di conciliazione ed arbitrato, composto da un rappresentante di clascuna delle parti e da un terzo membro i
scelto di comune accordo o, in mancanza di accordo, nominato dal direttore della DPL. La sanzione |
disciplinare resta sospesa fino alla pronuncia del collegio. Se il datore di lavoro non provvede, entro 10
giorni dall'invito rivoltogli dalla DPL, a nominare il proprio rappresentante, Ia sanzione disciplinare non ha
effetto. Spetta al lavoratore, che eccepisca l'avvenuta estinzione della sanzione per l'inerzia del datore
protrattasi per i suddetti 10 giorni, 'onere di provare l'avvenuta scadenza del termine (Cass, 21.12.2000, IL.
16050). 11 collegio di conciliazione ha natura di arbitrato irrituale: la decisione ¢ impugnabile in sede
giudiziaria solo per vizl idonei a inficiare la determinazione degli arbitri per alteraia percezione o falsa {
rappresentazione dei fattl, ovvero per inosservanza di disposizioni inderogabili di legge o di contratti e
accordi collettivi (Cass. 4.4.2002, n. 4841). E nullo il lodo adottato dal collegio se, al momento della
decisione confermatva della sanzione, uno def tre componenti aveva abbandonato il collegio a seguito deila
revoca del mandato conferitogli dal dipendente (Pret. Roma 26.6.1998). Se il datore di lavoro adisce
l'autorita giudiziaria, la sanzione disciplinare resta sospesa fino alla definizione del giudizio (art. 7, ¢. 6 e 7, i
L. 300/1970). n
La procedura di cui all'art. 7, co. 6 e 7, legge n. 300 /1970 per le impugnazioni da parte dei lavoratort in caso .
di provvedimento disciplinare & applicabile anche ove tale provvedimento sia applicato ai lavoratori
dipendenti di societd in house o di societa a controllo pubblico (INL, Nota 18.2021, n. 301).
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Massimo Waschke

Avvocato in Milano

Partner FDL Studio legale e tributario
Lorenza Fahbi

Avvocato in Milano

FDL, Studio legale e tributario

presso la ITL come strumen-

to per la definizione delle
controversie relative alle sanzioni
disciplinari comminate dai datori di lavoro & uno
strumento ufilizzato esclusivamente in caso di impu-
gnazione di sanzioni conservative come il richiamo
scritto, la multa e Ia sospensione dalla prestazione la-
vorativa. Nel caso in cui non venga raggiunto un ac-
cordo conciliativo avanti la ITL, gli arbitri emettono
un lodo che ha valore negoziale ed il suo contenuto
potra essere impugnato avanti il giudice del lavoro
soltanto per i motivi formali. Proprio perché trattasi di
sanzioni conservative e perché, in caso di impugna-
zione del lodo, al giudice & comunque preclusa I'inda-
gine nel merito, difficilmente la decisione degli arbitri
viene impugnata. Per tali motivi, le pronunce della
glurisprudenza sulla questione non sono numerose,

I a procedura dell*arbitrato

DECORRENZA EFFETTO SOSPENSIVO

DELLA SANZIONE

Cass, Sez, Lav. 8 giugno 2om n, 12487: «L'effetto so-
spensive della sanzione decorre dal momento in cui il
datore abbia avuto legale notizia (ad esempio, tramite
lettera A.R. 0 PEC, inviata per conoscenza) dell'istanza
presentata dal lavoratore all'Ispettorato Territoriale del
Lavoro e non dal momento successivo in cui I'Ufficio co-
munica all'azienda l'avvenuta promozione del collegio;
ctd perché non pué essere posto a carico del lavoratore il
ritarde di comunicazione eventualmente imputabile
all'organo pubblico. La Cassazione, in passato, nel pro-
pugnare questo indirizzo ha, aliresi, sancito che i giorni
di sospensione scontati dal dipendente prima della co-
municazione del promovimento del collegio, sono da ri-
tenersi un effetto della sanzione stessa con la conse-
guenza che, essendo essa sospesa ai sensi del comma 6,
la ritenuta sulla busta paga non pud essere effettuata»
(cfr. Cass. Civ. sez. lav. 8 giugno 2011 0. 12457).

Impugnazione delle -
sanzioni disciplinari
presso I'lspettorato
Giurisprudenza

PRECLUSIONE DELLA RIDETERMINAZIONE

DELLA SANZIONE DA PARTE DEL GIUDICE

Cass, Sez, Lav. 11 febbraio 2019, n. 3896: «ll potere di
infliggere sanzioni disciplinari e di proporzionare la
gravita dell'illecito accertato rientra nel potere di orga-
nizzazione dell'impresa quale esercizio della libertd di
iniziativa economica di cui all'articolos1 Cost, onde & L1
riservato esclusivamente al titolare di esso, Ne consegue L
che & precluso al giudice, chiumato a decidere circa la le- /-,
gittimita di una sanzione irrogata, esercitarlo anche so-
lo procedendo ad una rideterminazione della stessa ri-
ducendone la misura» (Cass. Civ. Sez. Lav. 11 febbraio
2019, N. 3896) )

INCENSURABILITA DELLA RICOSTRUZIONE
E VALUTAZIONE DEI FATTI DA PARTE
DELL’AUTORITA GIUDIZIARIA

Cass. Sez. Lav. 23 febbraio 2006, n. 4025: «Dalla af- { '}
fermata natura di arbitrato rrituale della procedura ..
consegue che in sede giudiziale non & pilt ammessa la QE:E}
sindacabilité delle valutazioni di merito affidate alla di-
screzionalita degli arbitri, mentre rimane salvo il con-
trollo deil'autorita giudiziaria sia sull'esistenza di vizi .
idonei ad inficiare la determinazione degli arbitri per |
alterata percezione o falsa rappresentazione dei fatti, ¢
sta sull'osservanza delle disposizioni inderogabili di leg-
ge ovvero di contratti o accordi collettivi,

1l Todo, emesso a seguito di arbitrato irrituale, non é
censurabile in ordine alla ricostruzione e valutazione
delle circostanze di fatto e alla loro riconducibilitd ad
una fattispecie di illecito disciplinare. Pertanto, se gli :
arbitri accertana in via di faito 1 presupposti per l'appli- r
cazione di una sanzione disciplinare nei confronti di un ="
dipendente in conformitd della previsione della contral-
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tazione collettiva, non ¢ possibile che tale apprezzamen-
to di fatto sia successivamente rimesso in discussione
con limpugnazione del lodo, salva lipotesi in cui
quest'ultimo - che ha natura strettamente negoziale -
sia affetto da un vizio della volonta, quale l'errore, la
violenza, o il dolo; ossia rileva solo Verrore sostanziale o
essenziale (arit. 1428 e 1429 cod. civ.), che aitiene alla
formazione della volontd degli arbitri e che vicorre
quando questi ultimi abbiano avuto una falsa rappre-
sentazione della realtids» (Cass. Civ. sez. lav. n. 4025 del
23 febbraio 2006).

NON IMPUGNABILITA DEL LODO IN ORDINE

ALLE VALUTAZIONI AFFIDATE

ALLA DISCREZIONALITA DEGL! ARBITRI

Cass, Sez, Unite 1° dicembre 2009, n, 25253:
«Nell'ipotesi in cui il lavoratore (cut il datore di lavoro

abbia frrogato una sanzione disciplinare) richieda la

costituzione di un collegio di conciliozione ed arbi-

trato - secondo quanto previsto dalla Legge n. 300
del 1970, articolo 7, comma 6, o da analoghe disposi-

zioni della contrattazione collettiva - l'arbitrato in "

questione ha natura irrituale (e non gia rituale); ne
consegue che la relativa decisione non & impugnabile
in sede giudiziaria in ordine alle valutazioni affidate
alla discrezionalita degli arbitri (quali le valutazioni

relative al materiale probatorio, ovvero le scelte ope- =

rate per comporre la controversia), ma soltanto per | |
vizi idonei ad inficlare la determinazione degli arbi-
tri per alterata percezione o falsa rappresentazione
dei fatti, ovvero per inosservanza delle disposizioni
inderogabili di legge o di contratti o accordi colletti- ¢
vin (Cass. civ., sez. Unite n. 25253 del 1° dicembre
2000). &
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Massimo Waschle

Partner FDL Studio legale e tributario
Lorenza Fahbi

Avvocato in Milano

FDI. Studio legale e tributaric

a societd Alfa contestava a

Tizio, tra I'altro RSSLA

Azlendale, il rifiuto di adem-
piere ad alcune mansioni di sua
competenza,

Tizio rendeva le proprie giustifi-
cazioni attraverso il proprio legale,
sostenendo di non essere compa-
tibile con le mansioni attribuite a
causa di problemi di salute di cud
la societa era a conoscenza.

La societ, nel sottolineare la non veridicita di quan-
to sostenuto dal lavoratore, atteso anche il giudizio di
ideneitd alla mansione emesso dal medico competente,
decideva di irrogare la sanzione di due giorni di so-
spensione dal lavoro e dalla retribuzione,

Tizio impugnava Ia sanzione chiedendo la costitu-
zione del Collegio Arbitrale presso la ITL e il proce-
dimento veniva attivato attraverso l'invio, da parte
della ITL, delia lettera con la quale veniva invitata la
societd a nominare entro 10 giorni il proprio rappre-
sentante,

Alfa aderiva allinvito e 1a ITL, costituito il Collegio
Arbitrale, invitava i membri a mettersi in contatto fra
di loro per I'inizio delle attivita.

In occasione dell’incontro, le parti sottoponevano
aglt Arbitri tutta la documentazione necessaria al-
Pistruzione della vertenza,

Al primo incontro, si riunivano i membri nominati,
presente il lavoratore ed il suo legale di fiducia.

Al successivo inconiro il Collegio, alla presenza an-

Impugnazione delle
sanzioni disciplinari
presso I'Ispettorato
11 caso pratico

che di un rappresentante di Alfa, istruiva Ia vertenza, i |
invitando anche ad una conciliazione, Alfa si rendeva -,
disponibile a conciliare a condizione che, a fronte
della non applicazione della sanzione, la lettera di
contestazione e la procedura disciplinare intrapresa
dall’azienda rimanessero valide quale precedente, Ti-
zio non accettava la proposta.

Pertanto, successivamendte il Collegio valutate le :
prove offerte dalle parid ed acquisita Ia valutazione
del medico competente, riteneva violato 1'ordine
aziendale, ma riteneva che il lavoratore si fosse rifiu-
tato di svolgere le mansioni attribuite “in buona fe- ..
de”, nella convinzione di non essere idoneo. (9,.}»)

Per tale motivo, il Collegio, ritenendo la sanzione 1
disciplinare sproporzionata, pur rilevando una re- |
sponsabilith del lavoratore, decideva di derubricare il ~
provvedimento sanzionatorio, riducendo in via equi-
tativa la sanzione inflitta diminuendo la stessa da ¢
due ad un solo giorno di sospensione dal lavoro e ,
dalta retribuzione. @
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