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Introduzione

di Sandro Mainardi

I. – Il potere del datore di lavoro di irrogare sanzioni ai dipendenti in caso di inadempimento degli obblighi contrattuali costituisce prerogativa del tutto peculiare del «capo dell’impresa» (art. 2086 c.c.), riconosciutagli dall’ordinamento insieme a quella relativa al potere direttivo e al potere di controllo della prestazione lavorativa.

Tali poteri tipici sono tutti strumentali rispetto al potere organizzativo dell’imprenditore come si esprime nel rapporto di lavoro e rappresentano forme tipizzate di esercizio della sua libertà di iniziativa economica. Sotto altro profilo, il potere sanzionatorio costituisce espressione caratteristica della subordinazione del prestatore di lavoro, senz’altro ricollegabile all’assetto di poteri e di obblighi che derivano dal contratto; anzi, la giurisprudenza del lavoro riconosce nell’esercizio del potere disciplinare indice serio e predominante della condizione di subordinazione ai fini della qualificazione del rapporto di lavoro.

È del resto l’art. 2106 c.c. (Sanzioni disciplinari), nello stabilire che «l’inosservanza delle disposizioni contenute nei due articoli precedenti può dar luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, secondo la gravità dell’infrazione [e in conformità delle norme corporative]», a ricollegare, da un lato, sul piano funzionale, il dovere di obbedienza del lavoratore di cui all’art. 2104, 2° co., c.c. ad un interesse organizzativo del datore di lavoro e, dall’altro lato, a trasferire siffatto interesse alla sua posizione contrattuale, quale parte del contratto individuale di lavoro. Il legislatore ha cioè formulato un’opzione che non si esaurisce nel profilo dell’inadempimento della prestazione lavorativa, così come descritta, in particolare, dall’art. 2104, 1° co., c.c., ma interessa anche la violazione di regole a contenuto più generale che riguardano in primo luogo l’organizzazione e la “disciplina” del lavoro (l’art. 2104 si riferisce all’obbligo del lavoratore di “osservare” le disposizioni impartite dall’imprenditore sia per l’“esecuzione” che per la “disciplina del lavoro”).

Vero che la matrice contrattuale del potere disciplinare è stata, a più riprese, ritenuta difficilmente conciliabile con la struttura egualitaria del contratto. Tuttavia essa può essere pienamente affermata nella materia disciplinare in ragione della rilevanza organizzatoria propria di quest’ultimo, che riconosce alla posizione di supremazia privata attribuita al datore di lavoro la funzione di tutelare l’interesse alla conservazione e protezione dell’organizzazione e della disciplina del lavoro, fornendogli uno strumento tecnico di reazione all’inadempimento. Uno strumento più modulabile rispetto ai rimedi di diritto comune e quindi di fatto adattabile alla necessaria proporzionalità della reazione disciplinare e in grado di colpire, anche in via preventiva/esemplare, inadempimenti non strettamente riconducibili alla relazione obbligatoria che si esaurisce nell’adempimento della prestazione lavorativa, bensì all’insieme di regole predisposte dal datore di lavoro per evitare pregiudizi al complesso organizzativo.

II. – Se l’art. 2106 c.c., sulla traccia della risalente dichiarazione XIX della Carta del lavoro del 1927, riconosce espressamente in capo al datore il potere di irrogare sanzioni disciplinari, circoscrivendo l’area dei comportamenti sanzionabili a quelli descritti dalla violazione degli artt. 2104 e 2105 c.c., l’esercizio del potere ha trovato i suoi limiti operativi solo con l’art. 7 st. lav. (l. 30.5.1970, n. 300), il quale è intervenuto a controbilanciare la posizione di debolezza contrattuale del prestatore, sia riconoscendogli diritti specifici, sia ponendo limiti (in particolare procedurali) all’esercizio di una prerogativa datoriale fino ad allora esercitabile in modo sostanzialmente “libero”.

L’art. 7 viene così ad integrare la disposizione dell’art. 2106 c.c. e, alla luce del criterio della proporzionalità, incide sui confini dello stesso potere, il cui esercizio trova una più severa regolamentazione. La necessità della preventiva redazione e pubblicizzazione, nella forma tassativamente prevista, di un codice disciplinare che renda conoscibile le possibili sanzioni in relazione ai comportamenti che possono costituire infrazione; il rispetto della forma e delle procedure di contestazione; i limiti sostanziali al tipo di sanzioni che possono essere irrogate dal datore: tutti questi elementi valgono a ridefinire i confini del legittimo esercizio del potere disciplinare, delimitando in modo più chiaro anche i confini dell’obbligazione del lavoratore.

Attraverso il riconoscimento del contraddittorio e del diritto alla difesa, l’art. 7 st. lav. appronta una efficace tutela della persona del lavoratore, introducendo garanzie senz’altro riconducibili al principio del “giusto procedimento” di matrice costituzionale, non a caso estese, proprio per tale ragione, dopo un lungo e non poco tormentato percorso, a tutte le categorie dei lavoratori, con particolare riferimento all’applicazione della sanzione del licenziamento disciplinare.

Nel considerare la predeterminazione delle «norme disciplinari relative alle sanzioni, alle infrazioni in relazione alle quali ciascuna di esse può essere applicata ed alle procedure di contestazione delle stesse» è poi lo stesso art. 7 a prevedere che quelle norme «devono applicare quanto in materia stabilito da accordi e contratti di lavoro ove esistano», perpetuando così un elemento di continuità nelle tecniche di regolazione dell’istituto, vale a dire il rinvio più o meno ampio e vincolante alla contrattazione collettiva per la determinazione dei contenuti della materia disciplinare.

In sostanza, sul piano delle fonti, sia l’art. 2106 c.c. che l’art. 7 st. lav. realizzano un modello normativo in base al quale – fermo restando il carattere primario (la legge) della fonte del potere – il possibile rilievo disciplinare di un determinato fatto o comportamento del lavoratore, così come la predisposizione di norme più favorevoli circa il procedimento disciplinare, è rimesso alla determinazione in tal senso da parte del contratto collettivo.

Nei fatti, la normativa disciplinare costituisce da sempre nucleo fondamentale della regolamentazione fornita dai contratti collettivi nazionali di categoria del settore privato e su tale direttrice si sono collocati anche i contratti del settore pubblico a seguito della c.d. privatizzazione del pubblico impiego, estendendo di recente tale patrimonio regolativo anche alla categoria dirigenziale.

La descrizione delle condotte vietate da parte dei codici disciplinari previsti dai contratti, secondo una precisa scelta fatta propria dalle parti interessate, vale, da un lato, a contemplare quali comportamenti risultano incompatibili con la realizzazione degli obblighi di diligenza di cui al 1° co. dell’art. 2104 c.c.; dall’altro a realizzare una trasfusione nel novero degli obblighi contrattuali di tutte quelle disposizioni/istruzioni/criteri progressivamente resi dal datore di lavoro, anche in via gerarchica, per la corretta esecuzione e la disciplina del lavoro di cui al 2° co. dell’art. 2104 c.c.

In questo senso è possibile affermare che ogni reazione del datore di lavoro ad una infrazione/inadempimento del lavoratore deve essere collegata al rapporto disciplinare attraverso l’apertura potenzialmente indefinita costituita dall’art. 2106 c.c. e dal suo rinvio agli artt. 2104 e 2105 c.c.; salvo poi addivenire, naturalmente, ad un più o meno ampio grado di specificazione attraverso le norme disciplinari dei contratti collettivi. Una volta cioè ammessa e verificata la tipizzazione contrattuale delle condotte illecite, i contenuti della contrattazione collettiva non vengono solitamente sottoposti ad un controllo di legalità concentrato sulla riconducibilità o meno dell’infrazione al rapporto obbligatorio, trasferendosi piuttosto l’indagine giudiziaria sui temi del grado di specificazione dell’infrazione da parte dei contratti collettivi, specie quando questa venga unilateralmente integrata in senso precettivo dal datore di lavoro, ovvero sulla sua gravità ai fini del giudizio di proporzionalità.

Da una parte, dunque, il rinvio alla fonte contrattuale, specie da parte dell’art. 7 st. lav., vale ad attribuire alla normativa disciplinare dei contratti il valore di una predeterminazione “esclusiva” delle condotte illecite, dotando così di una materialità e delimitando il numero delle condotte confliggenti con «l’esecuzione e la disciplina del lavoro». Dall’altra parte, la sempre più sofisticata individuazione di quella che risulta in definitiva essere l’area del “debito” del lavoratore rilevante ai fini disciplinari, da parte di una fonte particolarmente qualificata per il consenso di cui è portatrice, finisce con il sottrarre tale determinazione ad un sindacato circa la concreta esplicazione contrattuale dei precetti generali di cui agli artt. 2104 e 2105 c.c., e di conseguenza verso la sanzione individuata in caso di inosservanza dei precetti da parte dei lavoratori.

III. – Se è vero che l’art. 7, nella sua struttura procedurale, ha alimentato giuste perplessità circa la considerazione di un posizione soggettiva di supremazia e di una decisione finale ad esso relativa che è rimessa direttamente al titolare del potere, finendo le garanzie procedurali per rilevare essenzialmente sul piano formale, o, meglio, per essere funzionali non al procedimento bensì al giudizio successivo sull’impugnazione della sanzione; se ciò è vero, e quindi tutto pare risolversi in una tecnica di autolegittimazione del potere attraverso il procedimento, nondimeno la norma non va svalutata nei suoi profili di garanzia, specie se posta in relazione con una intensa ed ormai più che quarantennale esperienza giurisprudenziale.

La giurisprudenza del lavoro, compresa di tale necessità di riequilibrio rispetto alla struttura assunta dal potere dopo l’intervento dell’art. 7 st. lav., ha assunto un atteggiamento di rigida interpretazione formale degli oneri procedurali, realizzando un penetrante sistema di controllo ex post sul corretto esercizio del potere, anche quando la “sacralità” del contraddittorio sembra risolversi in un mero rituale, privo di reale incidenza e di effettiva portata.

Questo deficit di tutela nell’esercizio unilaterale del potere, mai compensato da parte della contrattazione collettiva, sotto la forma di un ruolo partecipativo più intenso del sindacato nell’ambito del procedimento, è stato ed è recuperato in sede giudiziale in fase di controllo sul provvedimento applicato, appunto attraverso una esaltazione della sequenza dell’art. 7 come «procedimento» e della sanzione disciplinare come «negozio su procedimento», formato da una serie distinta di atti, l’uno all’altro teleologicamente preordinati, con la conseguenza per cui la validità (o invalidità) di ciascuno di essi si riverbera sugli atti successivi.

Da questo punto di osservazione la giurisprudenza del lavoro ha contribuito anche ad aggiornare il novero dei limiti sostanziali esterni all’esercizio del potere, corrispondenti in origine al riconoscimento codicistico e statutario di diritti individuali e collettivi che si frappongono o contrappongono all’esercizio dei poteri di controllo e disciplinare, ma poi estesi in ragione dell’evoluzione normativa tesa a riconoscere e proteggere fondamentali diritti della persona nei luoghi di lavoro.

Ed è sempre attraverso la lettura giudiziale che hanno trovato elaborazione profili complessi di coordinamento tra procedimento disciplinare ed altri diversi momenti di esercizio dei poteri datoriali, quali la sospensione del lavoratore per motivi cautelari nell’ambito del procedimento, ovvero l’adozione di misure cautelari o di altro genere in relazione all’esercizio dell’azione penale nei confronti del dipendente, per fatti che possono avere anche rilevanza disciplinare.

Forse non esiste dunque luogo del diritto del lavoro ove così ampio e decisivo sia risultato il contributo di quel diritto “generale” e “vivente” del rapporto disciplinare che si è formato nelle aule giudiziarie. Al quale le pagine di questo volume sono anzitutto dedicate.


Capitolo Primo

Fondamento e natura del potere disciplinare

di Vincenzo Ferrante

SOMMARIO: 1. Origini del potere disciplinare. – 2. Il confronto fra posizioni contrattualistiche e istituzionistiche. – 3. Unilateralità del potere e procedimento disciplinare: il quadro legislativo. – 4. Tassatività delle sanzioni e pubblicità del codice disciplinare. – 5. Unilateralità del potere e ipotesi nelle quali non è necessaria la affissione del codice. – 6. Responsabilità da inadempimento e responsabilità disciplinare. – 7. L’onere della prova in materia di sanzioni disciplinari e la sospensione dell’efficacia della sanzione. – 8. Proporzionalità della sanzione e risarcimento del danno da inadempimento. – 9. Fondamento del potere disciplinare e struttura contrattuale del rapporto: conclusioni.

LEGISLAZIONE: art. 2106 c.c.; art. 7 st. lav.; artt. 54, 55, 56, d.lg. 30.3.2001, n. 165.

BIBLIOGRAFIA: ASSANTI, Le sanzioni disciplinari nel rapporto di lavoro, Milano, 1963; BARASSI, Il contratto di lavoro nel diritto positivo italiano (1a ed. 1901; 2a ed. 1915-17), in ed. anagraf. a cura di NAPOLI, Milano, 2002; FERRANTE, Potere e autotutela nel contratto di lavoro subordinato, Torino, 2004; GRECO, Il contratto di lavoro, in Tratt. Vassalli, VII, 3, Torino, 1939; LE GOFF, Du silence à la parole. Une histoire du droit de travail (des années 1830 à nos jours), 2a ed., Rennes, 2004; MAINARDI, Il potere disciplinare nel lavoro privato e pubblico, Milano, 2002; MANCINI, La responsabilità contrattuale del prestatore di lavoro, Milano, 1957; MARAZZA, Saggio sull’organizzazione del lavoro, Padova, 2002; MENGONI, Recenti mutamenti nella struttura e nella gerarchia dell’impresa, in ID., Diritto e valori, Bologna, 1985, 335 ss.; ID., I poteri dell’imprenditore, ibidem, 387 ss.; MONTUSCHI, Potere disciplinare e rapporto di lavoro, Milano, 1973; NAPOLI, La stabilità reale del rapporto di lavoro, Milano, 1980; PERSIANI, Contratto di lavoro e organizzazione, Padova, 1966; REDENTI, Massimario della giurisprudenza dei probiviri (1a ed. 1906), rist. anastatica, Torino, 1992; SPAGNUOLO VIGORITA L., FERRARO, sub art. 7 st. lav., in Commentario dello Statuto dei lavoratori, diretto da PROSPERETTI U., Milano, I, 1975, 145 ss.; TREMOLADA, Il licenziamento disciplinare, Padova, 1993; VARDARO, Il potere disciplinare giuridificato, in Giornale dir. lav. e relazioni ind., 1986, 1 ss.

1.  Origini del potere disciplinare.

Il riconoscimento della sussistenza del potere disciplinare segna, secondo un recente studio della storiografia francese, il momento del distaccarsi del diritto del lavoro dal diritto civile: la concezione del contratto come espressione di libertà individuale, posta a base della codificazione napoleonica, infatti, sembrava non consentire l’esistenza di un rapporto che imponeva l’asservimento di una parte all’altra. In questa prospettiva, quindi, la subordinazione stessa, come potere di richiedere una prestazione non altrimenti specificata al momento dell’accordo, appariva, prima ancora del potere disciplinare, come una sorta di corpo estraneo rispetto alla logica paritaria dello scambio. In questa prospettiva, la moderna impresa industriale si presentava quasi come l’esercizio di un mero potere di fatto; potere che non riusciva a trovare adeguata sistemazione nell’ambito del contratto di lavoro, che si concepiva ancora improntato e modellato sulla formula del contratto d’opera, che non prevede un controllo del committente sull’agire del debitore, consentendo, semmai, una verifica sugli “stati di avanzamento”, ma non sulle concrete modalità di esecuzione della prestazione.

Non è per caso, dunque, che oltralpe si suole indicare come momento dell’emergere della nuova fattispecie contrattuale il c.d. caso degli zoccoli, nel quale la Corte di cassazione francese si trovò a dover decidere circa la legittimità di una multa di 10 franchi imposta ad una lavoratrice di una delle prime officine, in conseguenza del suo rifiuto di togliersi gli zoccoli prima di fare ingresso nella stanza dove si svolgeva la produzione. La soluzione che i giudici diedero al caso con la sentenza 14.2.18661 si fondò sul fatto che nei locali si trovava affisso un regolamento aziendale che imponeva alle lavoratrici (a fini evidentemente di una migliore igiene dei locali e del prodotto) di lasciare le proprie calzature all’esterno dei locali aziendali. Di qui, il riconoscimento da parte dei giudici di un potere creditorio, diretto a conformare la prestazione del lavoratore, in forza del fatto che la volontà di costui di obbligarsi doveva necessariamente estendersi anche alla accettazione delle particolari condizioni richieste per lo svolgimento della attività produttiva, ed altresì il riconoscimento di un potere di sanzionare unilateralmente il mancato rispetto di una delle condizioni previste dal contratto.

Da quella prima decisione il legislatore italiano non sembra volersi distaccare, nemmeno ora che la subordinazione è riconosciuta per tabulas come modo di essere della obbligazione di lavorare che si instaura alle dipendenze dell’impresa o di una pubblica amministrazione, tanto che ancora oggi la affissione del codice disciplinare è letteralmente prevista dall’art. 7 st. lav. come condizione di validità della sanzione, così confermando una regola introdotta nel nostro ordinamento già dal d.m. 13.11.1924, attraverso il quale si imponeva l’affissione del regolamento di azienda nelle imprese con più di venti dipendenti.

In verità, al tempo l’affissione del regolamento aziendale non valeva ancora quale ammissione della sussistenza di un potere disciplinare, giacché la prassi di assunzioni di brevissima durata e l’assenza di regole certe relative alla risoluzione del contratto consentivano di fare a meno di ogni apparato sanzionatorio, lasciando al recesso la funzione di esprimere la riprovazione del datore per la condotta tenuta dal lavoratore. In questo senso non stupisce che nella prima edizione dell’opera barassiana quasi non vi sia traccia alcuna del potere disciplinare2 che, invece, nell’edizione del 1917 apparirà come un naturale portato del potere gerarchico di direzione dell’impresa3, secondo una formula poi consolidatasi nella dottrina successiva e recepita nelle disposizioni del codice civile.

Era successo, nel frattempo, che, come testimonia il massimario di Redenti4, la giurisprudenza probivirale si era affidata spesso al regolamento d’azienda per delimitare esattamente i poteri datoriali: si era così riconosciuta la sussistenza di un potere disciplinare come frutto di una pattuizione apposita, accettata dal lavoratore o in modo espresso o, anche, in via implicita, in quanto contenuta in un regolamento «affisso in luogo accessibile a tutti gli interessati»5. Nelle sanzioni previste nei regolamenti6 finisce per esprimersi un sistema organizzativo per certi versi più moderno di quello praticato agli albori del sistema industriale, quando si richiedeva al lavoratore un “deposito” a garanzia di eventuali danni7, consentendo di poter accettare lavoro anche a chi non aveva disponibilità sufficienti per provvedere al pagamento di quest’ultima.

L’evoluzione successiva del rapporto enfatizza, dunque, la disciplina aziendale come manifestazione del potere direttivo, assorbendo nelle sanzioni il tema del risarcimento del danno da inadempimento: così, nell’opera di Greco, di poco antecedente alla codificazione, ci si interroga sul significato della multa, finendo per affermare che la natura di sanzione disciplinare di questa debba valutarsi alla stregua delle previsioni del regolamento aziendale e della destinazione che questo imprime alle somme trattenute8.

A fronte della libertà del recesso, il tema rimane comunque marginale: piuttosto era nel settore pubblico, ormai regolato da norme dirette a garantire la stabilità del rapporto, che si discuteva animatamente della natura del potere disciplinare e del suo fondamento a fronte dell’esigenza di garantire che, prima di giungere alla massima sanzione prevista dall’ordinamento, sotto la forma della risoluzione del rapporto in essere, si potesse percorrere una scala di ammonimenti di crescente intensità, sì da richiamare il dipendente alla corrette esecuzione del compito affidatogli.

In questa prospettiva, tuttavia, la tesi che riconosceva alle sanzioni disciplinari natura di strumenti privatistici di coazione all’adempimento, al pari delle clausole penali, pur autorevolmente affermata, si vide ben presto superata dalla tendenza a leggere l’impiego instaurato alle dipendenze delle amministrazioni nella prospettiva di un rapporto di soggezione di diritto pubblico, nel quale, anzi, l’assoggettamento del lavoratore ad un potere punitivo veniva a costituire testimonianza più che eloquente della natura non sinallagamatica del rapporto. La tesi della natura non contrattuale del potere del datore pubblico finiva, quindi, con il ribadire la specialità delle sanzioni disciplinari anche nel settore privato, a testimonianza della perdurante difficoltà di trovare compiuta sistemazione dogmatica al lavoro prestato nelle grandi organizzazioni produttive.

A fronte di tali antecedenti, dunque, non deve stupire il fatto che ancor’oggi nella dottrina italiana manchi una visione condivisa del fondamento del potere disciplinare, pur dopo l’ampia riflessione che ha fatto seguito all’art. 7 st. lav.

2.  Il confronto fra posizioni contrattualistiche e istituzionistiche.

Riguardo al fondamento del potere disciplinare nella dottrina e nella giurisprudenza italiana si fronteggiano due diverse ricostruzioni, senza che nessuna sia riuscita a prendere definitivamente il sopravvento sull’altra.

In una prima prospettiva, il potere del datore appare come un elemento estraneo allo scambio, che ne turba anzi l’equilibrio, assoggettando la fase esecutiva del contratto ad una signoria che si manifesta in comportamenti estranei alla logica dell’attuazione di un programma negoziale condiviso e, quindi, al principio della determinatezza dell’oggetto del contratto: esso pertanto viene assimilato, nella sua radice, al potere pubblico, di modo che si sostiene la necessità che sia sottoposto a vincoli, formalità e fasi procedurali, che ne governino ogni manifestazione. Il potere del datore, al pari di quello dello Stato, viene percepito, quindi, come il frutto di una posizione di supremazia, che richiede l’adozione di tecniche di tutela del tutto simili a quelle che l’ordinamento prevede in relazione alle disposizioni incriminatrici del diritto penale, quanto ad es. alla definizione della fattispecie di responsabilità e alla proporzione fra le sanzioni inflitte e il grado della colpa9.

In una diversa prospettiva, prevalentemente dottrinale, si riconosce, invece, direttamente al contratto di lavoro la capacità di organizzare la prestazione, ritenendo che, nella fattispecie legale di cui all’art. 2094 c.c., sarebbe stato introiettato l’interesse del datore al coordinamento della prestazione di lavoro dei propri dipendenti, riconoscendosi quindi fondamento contrattuale ai poteri di direzione e controllo dell’imprenditore, nonché al potere di sanzionare le mancanze del prestatore. Tale tesi è stata generalmente accolta in dottrina, là dove essa giunge alla cancellazione del dualismo fra istituzione e contratto, generato invece dalla tesi opposta, mentre è stato criticato il prezzo pagato per questa acquisizione, lamentando una dilatazione della prestazione dovuta (o dell’elemento causale), che proietterebbe gli obblighi contrattuali di comportamento al di là dell’area propriamente attinente alla prestazione lavorativa.

Giustificata in questo modo l’esistenza di un potere direttivo, resta tuttavia comunque critica la collocazione del potere disciplinare. A destare perplessità, nella prospettiva contrattuale, non è tanto il presupposto logico di quel potere, posto che il diritto di impartire legittimamente ordini reca con sé in via implicita il diritto a reagire nell’ipotesi del mancato rispetto di quegli ordini, e neanche la unilateralità di tale potere, atteso che, una volta che si sia pervenuti al riconoscimento del potere di risoluzione in caso di inadempimento, la sanzione disciplinare appare come una sorta di reazione ridotta, rispetto ad una situazione in tutto assimilabile, salvo che per la gravità, a quella che legittimerebbe lo scioglimento del vincolo per “colpa” di uno dei contraenti. Piuttosto, ciò che appare difficile da ricondurre alla logica contrattuale è il fatto che la sanzione disciplinare si venga ad aggiungere agli ordinari rimedi contro l’inadempimento, giungendo quindi a colpire il lavoratore in una sfera del tutto peculiare, quale quella della propria dignità (si pensi al rimprovero scritto), indipendentemente dalla sussistenza di un danno patrimoniale e, al limite, anche in caso di totale assenza di questo.

In questo senso, si discute di quale sia l’interesse violato che giustifica il cumulo fra i due rimedi, richiamandosi l’idea di una reazione datoriale non priva di connotati di tipo etico. E certamente deve riconoscersi che la qualificazione del potere disciplinare in termini di potere “punitivo” del datore coglie un aspetto importante del fenomeno, che deve indirizzare l’interprete, non tanto verso improprie estensioni analogiche dei principi di legalità e tassatività, ma piuttosto verso una più esatta comprensione del fondamento normativo del potere, così da verificare la possibilità di delineare un quadro nel quale questo trovi compiuta collocazione.

Infatti, i richiamati caratteri del sistema penale appaiono, per concorde opinione, come una peculiarità delle sole norme incriminatrici, di modo che non può che ritenersi illegittima una loro applicazione in via di analogia anche a fattispecie del diritto dei privati. Ed analoghe ragioni impongono di evitare ogni assimilazione con le norme di diritto amministrativo, posto che il comportamento datoriale – per essere correttamente valutato – deve essere ricondotto nell’ambito dei parametri contrattuali, alla stregua dell’id quod plerumque accidit, senza che si possa pretendere dall’imprenditore quella esattissima diligenza, che viceversa si richiede dalla P.A., per la compressione delle posizioni individuali dei singoli (o, per meglio dire, senza che la decisione datoriale possa essere assoggetta ad un giudizio puramente astratto quanto alla condotta doverosa).

Tre in particolare sono gli aspetti che meritano di essere approfonditi al fine di individuare il fondamento del potere disciplinare: la natura unilaterale del potere di determinare le fattispecie sanzionate e, di conseguenza, il ruolo del codice disciplinare; i rapporti fra la ordinaria responsabilità per inadempimento e la responsabilità disciplinare; la provvisoria efficacia della sanzione e il rapporto che si instaura fra questa e il potere di recesso.

3.  Unilateralità del potere e procedimento disciplinare: il quadro legislativo.

La regolamentazione del potere disciplinare si deve, innanzi tutto, all’art. 2106 c.c. (intitolato, per l’appunto, alle “sanzioni disciplinari”), che stabilisce che l’inosservanza delle disposizioni contenute nei due articoli precedenti, in tema di diligenza ed obbedienza, e in materia di obblighi di fedeltà e riservatezza del prestatore, «può dar luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, secondo la gravità dell’infrazione e in conformità delle norme corporative».

Il lessico del legislatore è volutamente ambiguo, qui come negli articoli precedenti, posto che, in ossequio alla questione al tempo assai dibattuta circa la natura contrattuale del rapporto, il codice preferisce parlare di obblighi (e non di obbligazioni) e di inosservanza (e non di inadempimento). Peraltro, il riferimento alle norme corporative, mantenuto in vita in altri casi attraverso una interpretazione evolutiva dalla giurisprudenza, è stato qui rafforzato dal legislatore dello Statuto che ha previsto all’art. 7, 1° co., st. lav. che si debba «applicare quanto in materia è stabilito da accordi e contratti di lavoro ove esistano».

Quest’ultimo inciso, inserito a tutta evidenza per rispettare le indicazioni della giurisprudenza costituzionale quanto agli effetti derivanti dalla inattuazione della seconda parte dell’art. 39 Cost., finisce implicitamente per riconoscere al datore un potere di determinazione in via unilaterale della fattispecie disciplinare, che appare come un’acquisizione successiva all’originaria sistematica del codice, e a questa, a ben vedere, del tutto estranea.

Originariamente, infatti, l’art. 2106 c.c. trovava completamento nella Carta del lavoro del 21.4.1927 (che pur non avendo uno status giuridico preciso si considerava comunque appartenente al novero delle fonti di diritto), la cui dichiarazione IX sanciva la nullità del contratto collettivo che non contenesse «norme precise sui rapporti disciplinari».

La legittimità della predisposizione unilaterale del codice non è dunque un prodotto originale, ma è conseguenza dell’astensionismo dello Stato repubblicano, paradossalmente confermata dal legislatore dello Statuto che, nella parte in cui impone al datore di applicare in materia «accordi collettivi ove esistano» (art. 7 st. lav.), sembra voler riconoscere a contrariis che l’assenza di pattuizioni collettive sul punto non è di ostacolo all’esercizio del potere disciplinare.

Completando le previsioni dell’art. 2106 c.c., lo Statuto dei lavoratori (l. 20.5.1970, n. 300), nell’ambito delle disposizioni di cui al Titolo I dirette a preservare libertà e dignità del lavoratore, ha stabilito alcune disposizioni per assicurare una regolamentazione uniforme per la fase preventiva alla irrogazione della sanzione (c.d. “procedura” o “procedimento disciplinare”), così venendo ad integrare le previsioni collettive, pure contenute nei contratti che avevano formato oggetto della procedura di estensione erga omnes ai sensi del disposto della l. 14.7.1959, n. 741 (c.d. “legge Vigorelli”).

Si prevede così al 1° co. che: «Le norme disciplinari relative alle sanzioni, alle infrazioni in relazione alle quali ciascuna di esse può essere applicata ed alle procedure di contestazione delle stesse, devono essere portate a conoscenza dei lavoratori mediante affissione in luogo accessibile a tutti». Al 2° e 3° co., inoltre, si impone al datore di lavoro che voglia irrogare una sanzione disciplinare di procedere ad una preventiva contestazione degli addebiti al lavoratore, riconoscendo a questi il diritto a difendersi, in forma scritta o orale, anche per il tramite di un rappresentante sindacale della associazione cui aderisce o conferisce mandato.

La questione della sussistenza di un potere di definizione bilaterale degli illeciti disciplinari appare rilevante non solo sul piano sistematico, ma anche su quello interpretativo, poiché dalla sussistenza di un potere datoriale di identificare gli illeciti e di comminare le sanzioni la giurisprudenza fa derivare la mancata completa riconduzione alla dimensione contrattuale del potere datoriale; i controlli cui è assoggettata ogni iniziativa disciplinare finiscono così per modellarsi sul tipo di verifica cui sono sottoposti i provvedimenti restrittivi di una posizione di diritto soggettivo individuale, senza che si possa tenere in debito conto l’obbligo di collaborazione che grava sul prestatore.

4.  Tassatività delle sanzioni e pubblicità del codice disciplinare.

La giurisprudenza mostra una certa impermeabilità al dibattito dottrinale, cosicché è orientata a intravvedere nei singoli adempimenti, disposti dall’art. 7 st. lav. in relazione allo svolgimento della procedura disciplinare, altrettante fasi di una sorta di atto a struttura complessa, di modo che il mancato rispetto di una delle norme che regolano la procedura viene a configurarsi come condizione di validità e/o efficacia della sanzione, orientando lo svolgimento del giudizio nel senso di una sorta di caccia all’errore, senza che il fatto commesso venga sempre ad essere apprezzato nella sua consistenza.

In altri termini, si è spesso ritenuto che la determinazione delle fattispecie di responsabilità disciplinare – e la corrispondente individuazione delle sanzioni – avverrebbero per unilaterale decisione del datore, che, in forza del potere disciplinare riconosciutogli dall’ordinamento, potrebbe ex post scegliere i comportamenti sanzionabili10.

Né in questo senso rileverebbe sul piano sistematico il fatto che l’art. 7 st. lav. imponga di applicare nella materia i contratti collettivi, in quanto la norma citata non impedirebbe al datore di emanare unilateralmente il c.d. codice (o regolamento) disciplinare, nel caso in cui egli non applichi alcun contratto collettivo. Di qui una serie di sentenze che richiedono il rispetto del principio di tassatività, seppure in forme attenuate rispetto alla disciplina penale11.

In particolare, con riguardo alla determinazione delle fattispecie di responsabilità disciplinare, si è trattato di decidere se fosse legittima l’applicazione di una sanzione sia nel caso di mancata affissione del codice, sia nell’ipotesi in cui le previsioni del codice affisso fossero comunque generiche, non spingendosi sino alla esatta previsione del fatto concretamente realizzatosi.

Inizialmente si affermava che la pubblicità per affissione non poteva conoscere forme alternative di conoscenza, così da rendere sempre illegittima la sanzione12, anche quando l’addebito disciplinare riguardasse «norme etiche o rilevanti penalmente»13.

Una simile impostazione è però apparsa troppo rigorosa ad una parte della giurisprudenza che ha percepito la previsione di legge relativa alla forma di pubblicità del codice come una condizione contraria ad un elementare senso di giustizia, posto che l’interpretazione letterale della disposizione di legge finiva illogicamente per assicurare la assoluta impunità a lavoratori che avessero commesso reati anche gravi o che, comunque, fossero venuti platealmente meno ai propri obblighi.

Si è iniziato così ad affermare che la mancata affissione del codice fosse irrilevante, quando si fosse trattato di comportamenti che configurassero violazione o di specifiche previsioni di legge, comportanti la qualificazione in termini di illecito penale del fatto, o comunque di quel gruppo di norme (il c.d. minimo etico) la cui conoscenza e il cui rispetto deriva direttamente dalla appartenenza del soggetto alla comunità civile14.

Alla base di queste pronunzie si rintraccia la considerazione secondo la quale, essendo la nozione di g.m.s. o di g.c. di licenziamento fondata su una previsione legale, non appare necessario al fine di procedere alla irrogazione del licenziamento, che il lavoratore sia a conoscenza delle specificazioni contenute nel codice disciplinare, di modo che, ferma la necessità di procedere alla contestazione disciplinare ai sensi dell’art. 7, 2° e 3° co., st. lav., l’affissione di questo diveniva irrilevante quando il recesso fosse «fondato su ragioni giustificative previste unicamente e direttamente dalla legge»15.

L’orientamento, tuttavia, ha fatto fatica per consolidarsi e generalizzarsi, tanto che solo di recente sembra esser venuta meno la differenza fra sanzioni conservative ed espulsive, che invece all’inizio si rilevava, atteso che è solo la previsione di una nozione legale di recesso che consentirebbe il mancato rispetto della previsione statutarie, mentre, per le sanzioni conservative, non sarebbe sussistita altra nozione al di fuori di quella di cui all’art. 7 st. lav.

In verità, almeno all’inizio, siffatta differenza appariva come una conseguenza indiretta della rilevanza del fatto che costituiva oggetto di decisione da parte delle corti, piuttosto che come il frutto di una precisa differenziazione concettuale o normativa, tanto che in una recente pronunzia si riconosce ormai senza difficoltà che la differenza non trova giustificazione, a fronte di una valutazione di proporzionalità «in tutti i casi nei quali il comportamento sanzionatorio sia immediatamente percepibile dal lavoratore come illecito, perché contrario al c.d. minimo etico (…) in quanto il lavoratore può ben rendersi conto, anche al di là di una analitica predeterminazione dei comportamenti vietati e delle relative sanzioni della illiceità della propria condotta»16.

Non manca peraltro una pronunzia di legittimità, seppure meno recente17, nella quale il sistema viene ricostruito in maniera profondamente diversa, con motivazione che ha comunque riscosso un certo seguito18: secondo questa scuola di pensiero, il principio del minimo etico troverebbe applicazione, per gli illeciti «concernenti comportamenti manifestamente contrari agli interessi dell’impresa», solo in relazione a sanzioni espulsive, essendo sufficiente in tal caso che «il codice disciplinare sia redatto in forma che renda chiare le ipotesi di infrazione, sia pure mediante una nozione schematica e non dettagliata, ed indichi, contestualmente, le prescrizioni sanzionatorie, anche se in maniera ampia e suscettibile di adattamento alle effettive e concrete inadempienze». Al contrario, diversa soluzione si dovrebbe applicare agli «illeciti relativi alla violazione di prescrizioni attinenti all’organizzazione aziendale e ai modi di produzione, conoscibili solamente in quanto espressamente previste»; in questo caso «a fronte di un potere disciplinare solo genericamente previsto dall’art. 2106 c.c. sussiste, per il suo concreto esercizio, l’esigenza di una predisposizione di una normativa secondaria di integrazione e specificazione con conseguente pubblicità della stessa, solo così potendo trovare attuazione il summenzionato principio di legalità, al quale conformemente al precetto sovraordinato ex art. 25 Cost., l’art. 7 cit. ha inteso conferire effettività anche con riferimento alla comunità di impresa al fine di precludere al datore di lavoro di stabilire “di volta in volta” e “caso per caso” la sussistenza della infrazione e di scegliere discrezionalmente (e, quindi, arbitrariamente) la sanzione ritenuta applicabile».

5.  Unilateralità del potere e ipotesi nelle quali non è necessaria la affissione del codice.

Sintetizzando quanto sin qui esposto, si può dire che l’attuale approdo della giurisprudenza in tema di “minimo etico” afferma pressoché concordemente l’irrilevanza della pubblicazione del codice solo quando si tratti di sanzioni che direttamente discendono da norma di legge, mentre, al contrario, sarebbe comunque necessaria l’affissione del codice e una sufficiente specificazione delle sue disposizioni, quando la norma violata riguardi le «prescrizioni attinenti all’organizzazione aziendale e ai modi di produzione».

La soluzione cui si giunge attraverso tale orientamento appare però paradossale, poiché, mentre si affermerebbe, sulla scorta di una nozione autonoma che legittima il licenziamento, l’irrilevanza del codice disciplinare, in merito sia alla individuazione della fattispecie che alla pubblicità legale, si finirebbe, di converso, per vedere nell’art. 2106 c.c. una norma incompleta, che richiederebbe una specificazione dei suoi precetti attraverso uno strumento di normazione secondaria, quale il codice disciplinare, che richiederebbe quindi di essere portato a conoscenza del lavoratore in maniera specifica. Il che è come dire che le previsioni in tema di divieto di concorrenza (art. 2105 c.c.) o di obbedienza e diligenza (art. 2104 c.c.) non determinino autonomamente le fattispecie vietate, necessitando di un completamento attraverso le previsioni del codice.

Ma tale conclusione appare smentita apertis verbis dall’orientamento secondo cui per l’azione di risarcimento non si richiede la prova né della affissione del codice né della contestazione disciplinare19.

E così, a dimostrazione della completezza dei precetti di legge, una giurisprudenza più avvertita si esprime nel senso che la violazione degli artt. 2104 e 2105 c.c. non richiede la pubblicazione del codice20.

Come si vede, dunque, non sembra ancora emergere in giurisprudenza un orientamento capace di risolvere le aporie delle singole pronunzie, dando vita ad una ricostruzione sistematica. Ed invero si ha l’impressione che le oscillazioni giurisprudenziali siano dettate più che altro da valutazioni di tipo equitativo, che, invertendo il processo di corretta motivazione delle pronunzie, giungono prima alla conclusione circa la parte cui dare ragione, andando poi alla ricerca di un principio che possa in concreto sorreggere la decisione adottata.

Chi, dunque, voglia tentare di mettere ordine nelle incostanti argomentazioni del giudice di legittimità, dovrà in primo luogo far notare come il richiamo al principio di tassatività appare del tutto estraneo alla logica negoziale del contratto, anche a mente del fatto che, nell’esperienza della contrattazione, raramente un codice aziendale si è distinto per completezza, indulgendo piuttosto a previsioni ampie e generiche così da lasciare in ogni caso al datore uno spazio di interpretazione e completamento delle norme disciplinari. Né sembra che per questo solo motivo si possa convenire con la tesi che asserisce la straordinarietà del potere in questione, a mente della posizione riconosciuta al creditore nel diritto generale dei contratti, ogni qual volta sia in causa la sussistenza dell’inadempimento del debitore. Ed infatti anche la nozione di grave inadempimento di cui all’art. 1455 c.c. richiede una concretizzazione in sede di valutazione giudiziaria, senza che per questo si possa lamentare uno squilibrio quanto ai rimedi concessi dall’ordinamento contro l’inadempimento.

Del resto, ove mai si richiedesse un grado di analiticità delle previsioni del codice maggiore di quello ordinariamente richiesto al diritto dei contratti, si finirebbe, comunque, con il lasciare indeterminata l’individuazione della esatta fattispecie vietata, posto che questa discende, non di rado, dalla emanazione di un ordine di servizio da parte del datore, il cui contenuto non può per certo essere anticipato nel codice.

La presenza di clausole “aperte” nel codice disciplinare, dunque, non può in alcun modo essere evitata, né essa può considerarsi manifestazione di un potere eccedente le ordinarie logiche contrattuali, atteso che comunque ogni formula è sempre assoggettata alla valutazione da parte del giudice.

Né sembra che le conclusioni qui raggiunte possano mutare nelle rare ipotesi in cui, non sussistendo alcun richiamo alla contrattazione collettiva, il codice sia frutto della sola iniziativa datoriale: ed infatti in tali casi la predisposizione datoriale non vale a negare la natura negoziale del codice una volta che questo sia stato accettato dal lavoratore, di modo che possa considerarsi come entrato a far parte della regolamentazione convenzionale del rapporto.

In secondo luogo, a ulteriore tutela del lavoratore contro previsioni del codice eccessivamente severe, basta la possibilità, pacificamente riconosciuta dalla giurisprudenza, di una riduzione in sede di giudizio della quantificazione della sanzione data in via di applicazione dell’art. 2106 c.c.21.

Infine, la magistratura ha fatto ampio uso del suo potere per valutare se la situazione di fatto posta a base della sanzione abbia configurato una violazione delle disposizioni disciplinari, ritenendo conseguente legittimo il rifiuto di dare corso ad ordini datoriali che eccedano le disposizioni di legge22. In altri termini, l’obbligo di obbedienza del datore non si spinge sino al punto di imporre il rispetto degli ordini impartiti, a prescindere dalla loro conformità alle disposizioni di legge o di contratto, così da attribuire al potere datoriale una natura propriamente contrattuale.

A fronte di siffatti rilievi, dunque, la determinazione il più analitica possibile degli obblighi non sembra affatto richiesta da una esigenza di garanzia dei diritti del lavoratore. E del resto, la giurisprudenza ha finito per confermare la natura negoziale del codice23, di modo che, coerentemente, dovrebbe abbandonarsi l’idea della sua completezza come condizione di validità della sanzione, apparendo questo come un obiettivo del tutto irraggiungibile, se non a patto di ampliare illegittimamente il campo di intervento dei principi di tassatività e legalità, oltre l’ambito del diritto penale.

A questo punto, quindi, deve apparire evidente come il ruolo del codice non possa giustificarsi nella prospettiva di una integrazione del precetto legale, se non entro limiti assai ristretti, a fronte dell’evoluzione, in primis legislativa ma anche giurisprudenziale, che ha arricchito il contenuto degli obblighi naturalmente derivanti dalla stipulazione del contratto.

A segnare la distanza percorsa dall’epoca della sentenza “degli zoccoli”, si deve ricordare, infatti, come l’evoluzione del diritto civile abbia ormai abituato il giudice ad integrare profondamente il regolamento pattuito fra le parti, ben al di là della lettera contrattuale, in forza delle clausole generali di correttezza e buona fede, che hanno consentito di individuare obblighi accessori di condotta, che vengono implicitamente ad arricchire il contenuto del contratto, garantendo alle parti una reciproca protezione in vista del raggiungimento del risultato dedotto in obbligazione. In questa particolare prospettiva, limitare l’operatività di tali clausole, richiedendo che solo quanto sia espressamente previsto nel codice possa valere a meglio specificare la diligenza attesa da parte del lavoratore, appare come una costrizione illogica, che non può in alcun modo giustificarsi a mente delle stesse previsioni costituzionali sulla razionalità della legge, a motivo delle conseguenze che la violazione della norma sulla forma viene altrimenti a produrre. D’altro canto, prima ancora che il legislatore intervenisse con le previsioni in tema di discriminazioni (d.lg. 9.7.2003, nn. 215 e 216), l’applicazione degli stessi principi ora richiamati ha condotto a ritenere illegittimi quei provvedimenti che eccedessero i limiti di razionalità “interna” ed “esterna” dell’agire imprenditoriale, con ciò ulteriormente limitando l’unilateralità del potere datoriale24.

Infine, il principio di tipicità, conseguente al divieto di disporre misure che «comportino mutamenti definitivi del rapporto di lavoro», impedisce al datore di dar luogo a sanzioni diverse da quelle richiamate dall’art. 7 st. lav.25.

Ove si porti sino alle estreme conseguenze la corretta osservazione giurisprudenziale, che nega nel conflitto fra l’art. 7 st. lav. e le altre disposizioni del codice (artt. 2094, 2104, 2015, 2118, 2119 c.c.) un assoggettamento di queste ultime al primo, si dovrà riconoscere allora che, anche a mente del principio di presunzione legale della norma penale di cui all’art. 5 c.p., il ruolo della pubblicità del codice mediante affissione sta essenzialmente26 nel rendere nota al lavoratore la precisa correlazione, frutto di una apposita disposizione di natura negoziale, fra infrazione e sanzione, ove questa ecceda il criterio ordinario di proporzionalità, essendo evidente come, in difetto di siffatta operazione, il lavoratore non avrebbe esatta contezza della gravità del suo comportamento e, dunque, delle conseguenze disciplinari cui può dar luogo la sua azione.

In tale prospettiva, la distinzione fra violazione di norme secondarie, di organizzazione del lavoro, e norme primarie, attinenti agli obblighi del prestatore, verrebbe ad assumere rilievo non già come criterio per restringere l’area di applicazione del principio del minimo etico, ma piuttosto come criterio alla stregua del quale valutare la proporzione fra sanzioni e infrazioni, di modo che l’omessa pubblicazione finirebbe per acquisire rilievo solo quando la gravità del fatto non sia di per sé sola sufficiente a giustificare, sulla scorta del principio di cui all’art. 2106 c.c., la sanzione disciplinare concretamente inflitta.

In questo senso, non sembra neanche corretto affermare che il codice valga a specificare gli obblighi che gravano sul lavoratore, quasi che alle parti del contratto fosse consentito attraverso le previsioni collettive un ampliamento degli obblighi negoziali altrimenti previsti per legge, ad es., rendendo rilevanti, al di là delle disposizioni legali, aspetti attinenti alla vita personale. In questo senso si deve ritenere che l’avvenuta giuridificazione del rapporto abbia ristretto gli spazi dell’autonomia negoziale delle parti (e del potere unilaterale del datore, nei ristretti limiti in cui questo viene ancora in rilievo), di modo che l’integrazione riservata al codice non può che avvenire nell’ambito delle disposizioni di legge, nella sola prospettiva della specificazione degli obblighi di legge e della individuazione delle sanzioni (si pensi, ad es., al ruolo della recidiva o all’entità delle singole sanzioni in relazione alle violazioni commesse).

Il codice verrebbe ad acquisire rilievo, dunque, solo ove il datore abbia inflitto una sanzione più grave di quella che, a mente del criterio di proporzionalità, sarebbe stato lecito aspettarsi, quasi che si trattasse di definire in via pattizia una misura della professionalità superiore a quella che altrimenti deriverebbe dalle previsioni di cui all’art. 2104 c.c.

In questo senso, si deve notare come il principio della infungibilità della affissione come mezzo di pubblicazione sembra ora venuto meno in relazione ai pubblici dipendenti, in forza della pubblicazione, sulla scorta delle previsioni di cui all’art. 47, 8° co., d.lg. 30.3.2001, n. 165, del contratto collettivo di comparto sulla Gazzetta Ufficiale27. Per altro verso, la intervenuta modifica nel testo dell’art. 360 c.p.c., che consente che sia esperito ora ricorso per cassazione anche in caso di falsa applicazione di norme derivanti da contratto collettivo, seppure non sembra che possa far perdere al codice disciplinare la sua natura di norma negoziale, attribuisce comunque a questo il carattere di fonte oggettiva di diritto che sembra far venir meno l’esigenza, sottolineata nella giurisprudenza, di procedere alla pubblicazione al fine di evitare il rischio di una disciplina differenziata da lavoratore a lavoratore28.

Del resto, nella giurisprudenza costituzionale, l’affissione del codice rimane estranea a quel nucleo di disposizioni nelle quali si è ravvisato un diritto fondamentale del lavoratore, idoneo a garantire la tutela della sua dignità nel momento dell’applicazione di una misura disciplinare: nelle pronunzie più recenti, infatti, è solo la mancata applicazione del 2° e 3° co. dell’art. 7 st. lav. ad essere considerata contraria a “principi di civiltà giuridica”: così, quando si è trattato di decidere circa la legittimità dell’orientamento della giurisprudenza di cassazione, che escludeva l’applicabilità delle garanzie previste dall’art. 7 st. lav. ai licenziamenti disciplinari intimati alle dipendenze di imprese con meno di 16 dipendenti, e dunque – secondo il diritto del tempo – nell’area della “recedibilità ad nutum”29; ed ancora nello stesso senso, nelle sue due più recenti pronunzie relative all’art. 7 st. lav., la Corte si è sempre pronunziata in relazione a questione di legittimità costituzionale che interessava i soli 2° e 3° co.30, a testimonianza del fatto che la garanzia procedurale che non conosce forme alternative è solo quella attinente al contraddittorio fra le parti, non potendosi riconoscere – al contrario – in un previsione, quale quella di cui al 1° co., un principio capace di imporsi in via di mera razionalità ed idoneo a far derivare da un onere formale una conseguenza così grave quale quella della nullità della sanzione.

6.  Responsabilità da inadempimento e responsabilità disciplinare.

Una volta spogliato da indebite influenze penalistiche e ricondotto entro le logiche del contratto, quanto alla individuazione delle fattispecie di responsabilità, il potere disciplinare sembra conservare comunque una sua specificità che lo rende irriducibile al diritto civile, ove si richiami il fatto che, a fronte di un solo comportamento, sussiste una duplice responsabilità sul piano, sia dell’inadempimento, sia della colpa disciplinare. In questo senso si è detto, da parte di autorevole dottrina, che la responsabilità disciplinare sarebbe più ampia di quella contrattuale, in quanto rileverebbero ai suoi fini anche inadempimenti privi del requisito della non scarsa importanza di cui all’art. 1455 c.c., cosicché ne risulterebbe aggravata la posizione del debitore rispetto a quanto previsto dalle norme relative ai contratti in generale.

Questa affermazione, nel separare il piano dell’obbligazione da quello del contratto, porta però a risultati fuorvianti: l’art. 1455 c.c. qui invocato è dettato al solo scopo di scriminare fra tutti gli inadempimenti solo quelli rilevanti al fine della risoluzione del rapporto, mentre rimane sempre vigente la norma di generale applicazione di cui all’art. 1218 c.c., per cui è responsabile il debitore «che non esegue esattamente la prestazione dovuta».

Poiché la disciplina delle sanzioni è norma per sua definizione conservativa, appare naturale, dunque, che essa abbia riferimento a comportamenti ulteriori rispetto a quelli idonei a legittimare la risoluzione: per questo aspetto, dunque, non pare lecito sostenere che l’area dell’obbligazione sia allargata a motivo del riconoscimento del potere disciplinare. La critica dianzi riferita, però, mantiene un suo valore ove venga letta nel senso che la sanzione disciplinare può reprimere la condotta del lavoratore, indipendentemente dall’inadempimento dell’obbligazione lavorativa (si pensi all’ipotesi in cui il lavoratore, esponendosi ad un pericolo in violazione delle norme di sicurezza, rimanga comunque illeso e riesca a non interrompere o rallentare il ciclo produttivo). In tali casi, la responsabilità ha come presupposto non l’inadempimento dell’obbligazione principale, ma piuttosto la condotta in sé del prestatore, che discende dal mancato rispetto degli ordini impartiti o, comunque, da un comportamento non conforme a quanto imposto dalla diligenza richiesta dalla natura della prestazione (art. 2104 c.c.).

In questo senso, la responsabilità disciplinare può dirsi più ampia dell’ordinaria responsabilità per inadempimento, perché, a differenza di questa, si spinge al di là della verifica circa il risultato conseguito, estendendosi, ad es., anche alle modalità attraverso le quali questo è stato raggiunto. Essa è logicamente collegata al potere direttivo dell’imprenditore, in quanto consegue, principalmente, alla violazione degli obblighi in tema di obbedienza. E tuttavia, nella misura in cui si deve ritenere il potere direttivo conseguente alla volontà delle parti di lavorare alle dipendenze dell’impresa, bisognerà riconoscere che il mancato rispetto degli ordini impartiti genera una responsabilità, che appare conforme ai principi generali del diritto privato.

Ed infatti dall’art. 2106 c.c. risulta, senza dubbio, che le sanzioni disciplinari sono dirette a reprimere il comportamento del lavoratore negligente, ovvero di colui che non esegue gli ordini impartitigli dal datore. Ma, se è così, allora la subordinazione si pone, come la rubrica dell’art. 2104 c.c. sembra alludere, nell’area della diligenza dovuta. È diligente il lavoratore che (conformemente alla regola desumibile dall’art. 1176, 2° co., c.c.) esegue la sua attività secondo le regole dell’arte e (a mente del 2° co.) in conformità agli ordini del datore.

Una volta che, grazie alla nozione di subordinazione, l’area del vincolo contrattuale si estende alle modalità di esecuzione della prestazione, non è illogico che il datore possegga un potere di controllo e di sanzione riguardo a tale fase, diretto a colpire ipotesi di responsabilità, che tuttavia non sono di inadempimento, nel senso proprio del diritto dei contratti, giacché questo non conosce un controllo del tipo di quello dettato dalle norme disciplinari sull’attività del debitore.

In questo senso, allora, appare ancora corretto il rilievo della dottrina che afferma che la responsabilità disciplinare prescinde dall’adempimento e si fissa sulla colpa (scilicet disciplinare e non contrattuale, e dunque sulla violazione della regola di diligenza e di obbedienza di cui agli artt. 2104 e 2105 c.c.). Si tratta però di una colpa che appartiene ancora all’area del contratto in quanto violazione dell’interesse di protezione, valutabile alla stregua di parametri oggettivi.

Si intende qui richiamare la ben nota teoria, formulata dalla civilistica, dei c.d. “obblighi di protezione”, in forza della quale l’obbligazione non è un rapporto a struttura lineare, giacché attorno alla zona del vincolo attinente alla prestazione principale, si pongono, sulla base del disposto degli artt. 1175 e 1375 c.c., una serie di obblighi, quasi come una cornice (c.d. Ramenbeziehung), la cui funzione è imporre a ciascuna delle parti del rapporto obbligatorio di proteggere l’altro soggetto dal rischio di eventi che determinino l’impossibilità sopravvenuta della prestazione promessa.

Ciò che muta rispetto al diritto generale dei contratti è il fatto che tale violazione nel contratto di lavoro subordinato è sanzionata in via autonoma, mentre, in un diverso contratto sinallagmatico, la violazione dell’obbligo di protezione non ha autonomo rilievo ove sopraggiunga l’adempimento (o l’inadempimento), risultando assorbita da questo.

Una tale prospettiva consente di tenere conto, ai fini di valutare l’esattezza dell’adempimento del debitore, non solo della prestazione lavorativa strettamente intesa, ma anche dei comportamenti preparatori ed accessori, che pure vanno ad incidere sull’interesse creditorio, seppure la violazione che deriva dagli obblighi di protezione e dalle specifiche disposizioni di legge o di contratto che arricchiscono la posizione debitoria del lavoratore non possa propriamente apprezzarsi sul piano della responsabilità di cui all’art. 1218 c.c., che si limita al conseguimento del risultato atteso, ma debba ricercarsi in una sfera diversa e, dunque, per l’appunto, nell’ambito della responsabilità disciplinare.

Così completata la ricostruzione del contratto si coglierà appieno la distinzione fra le due ipotesi: la prima (responsabilità per inadempimento) è collegata alla manutenzione del sinallagma e intende preservare l’equilibrio fra i due patrimoni che entrano in contatto nel rapporto, garantendo che ad ogni prestazione corrisponda una prestazione contraria; la seconda, invece, attiene ad un elemento distinto dal risultato, proiettandosi sulla idoneità del comportamento del prestatore ad evitare il sopravvenire del caso, che renda impossibile la prestazione.

Questo dato viene però obliterato in conseguenza del fatto che, a mente della ricostruzione operata dalla dottrina più antica, la colpa disciplinare viene tradotta nella formula – diffusissima in giurisprudenza – del venir meno dell’elemento fiduciario, seppur oggettivamente inteso, che comporta una compromissione dell’aspettativa alla regolare esecuzione del rapporto, secondo quanto normativamente previsto dall’art. 1564 c.c.

Ove si acceda però alla ricostruzione qui proposta, sarà facile rendersi conto che la violazione dell’obbligo di protezione (e cioè la “colpa disciplinare”) è un inadempimento di per sé già connotato dal carattere dell’attualità, poiché il datore reagisce ad una violazione che si è consumata e non ad una futura ed è la gravità della violazione che determina, secondo il principio di proporzionalità, la sanzione adeguata fra quelle tipizzate dal legislatore del 1970. Al pari della risoluzione, tuttavia, la sanzione disciplinare non si apprezza sul piano dell’obbligazione (e dunque del ripristino dell’equilibrio patrimoniale turbato), giacché la sua applicazione non vale a risarcire il soggetto per il rischio corso, ma su quello della funzionalità del sinallagma, trasmettendo al lavoratore il messaggio che è in pericolo la prosecuzione del rapporto.

In questo senso, il potere disciplinare andrebbe collocato, piuttosto, nell’orbita dei rimedi posti a garanzia dell’adempimento, come la clausola penale o la caparra, costituendo una misura, riconosciuta al datore in via di autotutela privata per disposto legislativo, quale effetto naturale (e cioè automatico) conseguente alla stipula del contratto.

7.  L’onere della prova in materia di sanzioni disciplinari e la sospensione dell’efficacia della sanzione.

Grava sul datore l’onere probatorio relativo sia al fatto nella sua materialità, sia al rispetto delle condizioni di validità ed efficacia delle sanzioni; una volta provato il fatto, spetterà al lavoratore che voglia evitare la sanzione la prova della non imputabilità dell’inadempimento31. La regola ora enunziata può trarsi in via di analogia dalla disposizione di cui all’art. 5, l. 15.7.1966, n. 604 ed altresì dalle norme generali in tema di adempimento. Infatti, poiché generalmente il comportamento del lavoratore che dà luogo a responsabilità disciplinare dovrà qualificarsi come ipotesi di adempimento inesatto, il datore, al pari che per ogni altro creditore, dovrà in concreto replicare alla prova dell’adempimento avversario, provando la violazione oggetto di contestazione.

Il datore, dunque, deve provare tutti gli elementi costitutivi del potere (fatto, tempestività e analiticità della contestazione, rispetto del principio di proporzionalità, affissione del codice, quando richiesta), quali presupposti, oggettivi e soggettivi, del potere32, non potendosi avvantaggiare di una sorta di presunzione di legittimità, come avviene invece per l’esercizio dello jus variandi, in relazione al quale si applica il principio per cui il demansionamento deve essere provato dall’attore33. Ne consegue che, in disparte dalle norme processuali che impongono alle parti di prendere precisa posizione sui fatti di causa (ex art. 416, ult. co., c.p.c.), appare legittima anche la sola impugnazione del lavoratore che si limiti a contestare la legittimità della sanzione, senza nulla allegare.

Verrebbe da dire, dunque, che, anche per questo aspetto, il potere disciplinare si vede riconosciuta una speciale collocazione, che tende ad allontanarlo dai rimedi contrattuali, differenziandolo dal normale esercizio del potere datoriale; tuttavia, si deve segnalare come nella giurisprudenza più recente si tende a qualificare come danno da inadempimento ex art. 1218 c.c. anche quello conseguente al “demansionamento”, venendosi così a parificare le due situazioni34.

La specialità del rimedio disciplinare risulta altresì dalla disciplina legale relativa alla sospensione della efficacia delle sue manifestazioni. Il lavoratore possiede, infatti, il contropotere di paralizzare la sanzione, attraverso la sua impugnazione avanti al collegio di conciliazione ed arbitrato (art. 7, 6° co., st. lav.), almeno per tutta la durata necessaria allo svolgimento della procedura privata.

La differenza con la risoluzione per inadempimento è evidente, poiché qui non si tratta soltanto di valutare, anche ex post, l’idoneità del rimedio a determinare un effetto sul rapporto contrattuale, ma di paralizzare immediatamente l’esecuzione della sanzione, altrimenti suscettibile di essere unilateralmente attuata dal datore in forza del suo potere di organizzazione. Si tratta, dunque, di un elemento che utilmente dovrebbe essere utilizzato dalla giurisprudenza al fine di avvicinare la sanzione disciplinare agli ordinari rimedi civilistici contro l’inadempimento.

8.  Proporzionalità della sanzione e risarcimento del danno da inadempimento.

Chiarita la differenza fra i due tipi di responsabilità, e dunque l’irrilevanza del danno ai fini della sussistenza della colpa disciplinare35, si deve però subito aggiungere che il sistema del potere disciplinare tende ad essere utilizzato per sanzionare non solo la violazione degli obblighi accessori alla prestazione, ma altresì per reagire agli inadempimenti veri e propri, che attengono alla prestazione principale.

Tale sovrapposizione è fatta palese – a tacer d’altro – dal fatto che, per costante giurisprudenza, la norma stabilita per il settore dell’industria dall’art. 11 dell’accordo interconfederale 18.10.1950, reso efficace erga omnes con d.p.r. 14.7.1960, n. 1011, che prevedeva in caso di scarso rendimento del lavoratore il procedimento di ammonizione da parte del datore di lavoro si considera ormai assorbita dalle norme del 1966 e del 197036.

La confluenza della responsabilità da inadempimento nel sistema della responsabilità disciplinare appare ben comprensibile, nell’ottica dell’imprenditore, poiché la sanzione disciplinare costituisce il mezzo più immediato di reazione concesso al datore, consentendo al tempo stesso, grazie alla preventiva contestazione, di instaurare un embrionale contraddittorio, che senza alcun dubbio ne facilita la accettabilità sociale.

Un tale fenomeno, tuttavia, si attua soprattutto sul piano fattuale e non sembra avere influenza sulla distinzione concettuale: al datore risulta, infatti, spesso più comodo, piuttosto che far valere l’inadempimento dell’obbligazione fondamentale, contestare il riflesso che tale inadempimento genera su quelle di condotta (mancato rispetto dei doveri disciplinari ovvero dell’ordine contrario espressamente dato). Non è un caso che la scarsa produttività sia poco presente nei repertori, perché piuttosto il datore, e con lui il giudice, tende a tradurre l’inadempimento del prestatore in una violazione della norma disciplinare o del dovere di obbedienza (sub specie di insubordinazione), collocando quindi il motivo del licenziamento nella sfera disciplinare37.

9.  Fondamento del potere disciplinare e struttura contrattuale del rapporto: conclusioni.

In conclusione, allora, si dovrà ammettere che le sanzioni disciplinari non sono frutto di un potere estraneo alle logiche contrattuali, ma che svolgono per il datore di lavoro una duplice funzione: esse sono dirette alla manutenzione del rapporto, configurandosi come rimedi a tutela dell’equilibrio sinallagmatico del contratto, là dove richiamano il lavoratore al rispetto delle regole di diligenza e obbedienza, ma al contempo attraggono in sé la funzione di risarcimento del danno quando questo si sia effettivamente verificato. Tale risarcimento, tuttavia, a differenza che nel campo del diritto civile generale, non si attua mediante la ricostituzione del depauperamento del patrimonio del danneggiato, ma in maniera impropria e verrebbe da dire simbolica, attraverso l’irrogazione di una misura disciplinare, propria del diritto del lavoro.

Il datore, quindi, preferisce scaricare sul momento disciplinare il peso dell’inadempimento agli obblighi del contratto perché, così facendo, egli può più facilmente liberarsi di un rapporto negoziale che non ritiene più funzionale, attraverso l’allegazione della violazione della norma disciplinare. In questo senso, generalmente, egli ha l’interesse a non separare i due aspetti, poiché la qualificazione del licenziamento come massima sanzione disciplinare gli consiglia di rinunziare a scorporare dalla responsabilità disciplinare quella per i danni ex art. 1218 c.c.

L’aver tracciato la distinzione di cui sopra consente, perciò, un guadagno su tale versante: ed infatti, una volta che si siano separate le sfere dell’inadempimento della prestazione principale (che dà luogo a responsabilità ex art. 1218 c.c.) da quello delle obbligazioni accessorie (che invece si risolve tutto sul piano disciplinare), apparirà chiaro come nella nozione di proporzionalità bisognerà tener conto quanto della sanzione sia ascrivibile a risarcimento dell’inadempimento e quanto all’interesse di protezione.

Una tale distinzione potrà forse non rilevare nella generalità dei casi, epperò, ai fini di una valutazione in prospettiva, acquisterà rilievo il fatto che il prestatore abbia eventualmente offerto di risarcire (o risarcito) i danni prodotti, perché, in tale ultimo caso, la sanzione andrà depurata della sua componente risarcitoria, cosicché essa andrà ridotta alla sola lesione dell’interesse di protezione (è il caso, classico, della rottura del bicchiere di cristallo da parte del cameriere, che dovrebbe determinare una sanzione più lieve ove egli offra il risarcimento del danno).

Poiché la sanzione, al pari che nel sistema penale, non mira alla ricostituzione del patrimonio del creditore, si può parlare (ma solo lato sensu) di una misura afflittiva: si tratta, tuttavia, di una caratteristica propria di ogni rimedio contrattuale e che l’iniziativa del prestatore può temperare attraverso il risarcimento del danno, ma soprattutto grazie alla impugnazione stragiudiziale della sanzione, che ne paralizza l’immediata esecutività (cfr. art. 7, 6° co., st. lav.).

Una volta che la si sia scomposta nei suoi elementi costitutivi, dunque, la responsabilità disciplinare non appare estranea alle logiche del diritto civile. La specialità di essa, del resto, può facilmente spiegarsi a motivo del fatto che, nella prospettiva del legislatore del 1942, il danno che la lesione dell’interesse di protezione aveva determinato era, in buona sostanza, non risarcibile in via autonoma poiché esso, a fronte della parcellizzazione delle mansioni del processo produttivo, sovente non aveva immediate e dirette conseguenze economiche. In tal senso si giustificava, per così dire, la correlazione fra un danno a ridotta patrimonialità con una sanzione che coinvolge aspetti lato sensu etici.

In ogni caso, si deve sottolineare che, come la dottrina ha messo in evidenza, il richiamo alle categorie generali del diritto dei contratti si giustifica prevalentemente in una prospettiva concettuale, poiché non si deve dimenticare che il sistema di responsabilità del rapporto di lavoro si presenta in forza delle espresse previsioni della legislazione speciale del lavoro (l. 604/1966 e st. lav.), con caratteristiche peculiari ed autonome, che unificano le sanzioni disciplinari e il licenziamento, attribuendo loro congiuntamente il ruolo di reagire all’inadempimento del prestatore.

Malgrado l’ampiezza del tragitto percorso, quindi, la giurisprudenza pare ancora attardarsi in una ricostruzione del potere disciplinare che non sembra più trovare seri addentellati nella legislazione positiva e negli sviluppi dottrinali, ripetendo ormai stancamente che le sanzioni disciplinari «non trovano il loro fondamento nelle regole generali dei rapporti contrattuali»38.

Si tratta però di una posizione frutto non solo di disattenzione all’evoluzione normativa, ma altresì contraddittoria, nella misura in cui si è comunque pronti a riconoscere natura di rimedio contrattuale alle sanzioni, affermando che esse «non sono assimilabili alle penali di cui all’art. 1382 c.c., e non hanno una funzione risarcitoria, ma, grazie ad una portata afflittiva innanzitutto sul piano morale, hanno essenzialmente la funzione di diffidare dal compimento di ulteriori violazioni (oltre che di assicurare una diretta tutela degli interessi del datore di lavoro, nel solo caso delle sanzioni estintive del rapporto)».

Ed infatti, non si vede per quale ragione mai il licenziamento, come massima sanzione disciplinare, sia conforme ad un interesse del datore, e una sanzione conservativa, invece, appaia estranea addirittura alla stessa logica contrattuale.

Forse così tanta diffidenza nei confronti delle sanzioni si spiega con il fatto che, ove non sopravvenga il licenziamento, la sanzione finisce per costituire una vicenda ormai esaurita del rapporto (atteso che, decorsi due anni dalla sua applicazione, essa è improduttiva di effetti, ai sensi dell’art. 7, ult. co., st. lav.). Una tale posizione, però, non solo non si giustifica nella prospettiva della c.d. “recidiva” (quando la sanzione viene a costituire base per un successivo e distinto provvedimento di recesso, intimato sulla scorta della reiterazione degli illeciti), ma altresì finisce per alimentare la durata dei processi, favorendo l’impugnazione delle sanzioni nella speranza, ben nota a chi ha pratica del foro, che la sentenza di appello o di legittimità venga ad essere adottata con occhio benevolo, pronunziandosi su una materia in relazione alla quale è, per così dire, venuta meno l’attualità del conflitto.
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19 Cass., 7.1.1995, n. 208, in Giur. it., 1996, I, 1, 687, anche in Notiziario giuridico lav., 1995, 431, in Mass. giur. lav., 1995, 346, con nota di CASCIARO, e in Riv. it. dir. lav., 1995, II, 822; nello stesso senso Cass., 3.2.1999, n. 12631, in Riv. critica dir. lav., 2000, 415; Cass., 3.2.1999, n. 950, in Notiziario giuridico lav., 1999, 191; Cass., 29.11.1989, n. 5250, in Notiziario giuridico lav., 1990, 360; Cass., 26.10.1987, n. 7851, in Orient. giur. lav., 1988, 76; Cass., 3.6.1985, n. 3301, in Riv. it. dir. lav., 1986, II, 362; legittima, tuttavia, è la clausola di contratto collettivo che richiede per la proposizione dell’azione di danno il rispetto delle forme dell’art. 7 st. lav.: cfr. Cass., 21.3.2002, n. 4083, in Rep. Foro it., 2002, Lavoro (rapporto), n. 855.

20 Cfr. Cass., 9.9.2003, n. 13194, in Giust. civ. mass., 2003, 9, ed anche in Riv. it. dir. lav., 2004, II, 368, con nota di NANNIPIERI, seppur con diversa massima, nonché Cass., 18.1.1997, n. 512, in Mass. giur. it., 1997.

21 V. fra le tante Cass., 13.4.2006, n. 8679, in Mass. Giur. it., 2006; Cass., 4.5.2005, n. 9262, in leggiditalia.it; Cass., 7.4.2004, n. 6823, in Mass. Giur. it., 2004; Cass., 26.5.2001, n. 7193, in Orient. giur. lav., 2001, 583; in senso parzialmente difforme, v. Cass., 13.4.2007, n. 8910, in Riv. it. dir. lav., 2007, 885.

22 Per es. in relazione a mutamenti di mansioni o di trasferimento geografico: Cass., 19.2.2008, n. 4060, in Mass. Giur. it., 2008; Cass., 12.2.2008, n. 3304, in leggiditalia.it; Cass., 27.4.2007, n. 10086, in Notiziario giurispr. lav., 2000, 329; Cass., 25.7.2006, n. 16907, in Mass. giur. lav., 2007, 277, con nota di BARBATO, in Riv. critica dir. lav., 2006, II, 1124 e in Dir. e prat. lav., 2007, 2857, con nota di CANALI DE ROSSI.

23 Così Cass., 8.2.2003, n. 1922, in Rep. Foro it., 2003, Lavoro (rapporto), n. 1685.

24 Da ultimo, a riguardo, v. Cass., 18.2.2000, n. 1892, in Mass. giur. lav., 2000, 389, con nota di DE MARINIS.

25 Il principio è affermato in giurisprudenza da P. Roma 26.4.1988, in Dir. e prat. lav., 1988, 2952 ed ancora, in sede di appello, da T. Roma, 22.11.1991, in Foro pad., 1991, I, 481 con nota di CIARDI; nonché da P. Ravenna, 19.12.1996, in Orient. giur. lav., 1997, I, 1174; nella giurisprudenza più recente, sul punto, v. Cass., 17.1.1996, n. 359, in Giust. civ., 1996, I, 2003, con nota di PAPALEONI; Cass., 28.9.1995, n. 10252, in Rep. Foro it., 1995, Lavoro (rapporto), n. 835; ed anche Cass., 23.2.2007, n. 4265, in Riv. it. dir. lav., 2007, II, 863, e in Lavoro nella giur., 2007, 10, 1028.

26 Come del resto riconosce Cass., 24.5.1985, n. 3157, in Riv. giur. lavoro, 1985, II, 462, e in Foro it., 1986, I, 128.

27 Così Cass., 27.11.2006, n. 25099, in Giust. civ., 2007, II 2431, secondo cui: «in tema di affissione del codice disciplinare nel pubblico impiego privatizzato, la previsione delle sanzioni e delle relative conseguenze in norme aventi forza di legge garantisce, attraverso la pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale, la conoscenza da parte della generalità, rendendo inutile una corrispondente previsione nel codice disciplinare e la relativa affissione»; analoga Cass., 8.1.2007, n. 56, in Rep. Foro it., 2007, Istruzione pubblica, n. 185.

28 Così Cass., S.U., 5.2.1988, n. 1208, cit.

29 C. Cost., 25.7.1989, n. 427, in Riv. it. dir. lav., 1989, II, 641.

30 Così C. Cost., 26.5.1995, n. 193, in Riv. it. dir. lav., 1995, II, 731, con nota di PERA, in tema di lavoro domestico, e C. Cost., 23.11.1994, n. 398, in Giur. it., 1995, I, 1, 472, in tema di conseguenze derivanti da licenziamento viziato quanto a motivi di forma.

31 Cass., 26.6.1998, n. 6352, in Rep. Foro it., 1998, Lavoro (rapporto), n. 972.

32 Cfr. Cass., 17.8.2001, n. 11153, in Rep. Foro it., 2001, Lavoro (rapporto), n. 1447.

33 In tal senso, da ultimo, Cass., S.U., 6.3.2009, n. 5454, in Rep. Foro it., 2009, Lavoro (rapporto), n. 994, secondo cui: «in tema di demansionamento e relativo onere probatorio, il lavoratore può reagire al potere direttivo che assume esercitato illegittimamente prospettando circostanze di fatto volte a dare fondamento alla denuncia e, quindi, con un onere di allegazione di elementi di fatto significativi dell’illegittimo esercizio».

34 Così Cass., 2.8.2006, n. 17564, in Rep. Foro it., 2006, Lavoro (rapporto), n. 999; Cass., 6.3.2006, n. 4766 in Riv. critica dir. lav., 2006, 473; T. Milano, 20.3.2007, in Riv. critica dir. lav., 2007, 842; A. Ancona, 6.7.2006, in Lavoro nella giur., 2007, 633; resta comunque sull’attore la prova del danno: Cass., 27.6.2005, n. 13719, in Rep. Foro it., 2005, Lavoro (rapporto), n. 924; Cass., 1.7.2004, n. 12092, in Rep. Foro it., 2004, Lavoro (rapporto), n. 1014; Cass., 28.5.2004, n. 10361, in Lavoro e giur., 2004, 1268, con nota di GIRARDI; Cass., 8.11.2003, n. 16792, in Riv. it. dir. lav., 2004, II, 334 con nota di BOLEGO, nonché in Mass. giur. lav., 2004, 258, con nota di BUZZONE e in Dir. lavoro, 2004, II, con nota di CAIAFA.

35 Per tutte: Cass., 14.5.2002, n. 6974, in Notiziario giurispr. lav., 2002, 815; Cass., 23.6.2000, n. 8553, in Rep. Foro it., 2000, Lavoro (rapporto), n. 1643.

36 Cfr. Cass., 20.4.1999, n. 3905, in Rep. Foro it., 1999, Lavoro (rapporto), n. 1691, e conforme, fra le tante, Cass., 20.11.2000, n. 14964, in Rep. Foro it., 2000, Lavoro (rapporto), n. 724; P. Milano, 14.4.1999, in Rep. Foro it., 1999, Lavoro (rapporto), n. 1802.

37 Cfr. Cass., 10.11.2000, n. 14605, in Rep. Foro it., 2000, Lavoro (rapporto), n. 685; Cass., 23.2.1996, n. 1421, in Notiziario giuridico lav., 1996, 405; Cass., 20.8.1991, n. 8973, in Rep. Foro it., Lavoro (rapporto), 1991, n. 1511.

38 Cass., 17.8.2001, n. 11153, in Riv. critica dir. lav., 2002, 189, con nota di MUGGIA.
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