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ATTUAZIONE DELLE DIRETTIVE 2024/1499 E 2024/1500 SUGLI ORGANISMI PER
LA PARITA DI TRATTAMENTO TRA LE PERSONE

(D. LGS. 7.5.2026, N. 91)
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\'4


https://drive.google.com/file/d/1nZz1LTsATMR_8rMWab898h9TUax28BVr/view?usp=drive_link

| GIURISPRUDENZA

MMBA

GIURISPRUDENZA

LIMITI ALLORARIO DI LAVORO E RISARCIMENTO DEL DANNO

(CASS, 26.5.2026, N. 16305)

La sentenza n. 16305/2026 della Corte di Cas-
sazione, Sezione Lavoro, riguarda una causa
intentata da un lavoratore, Quadro aziendale di
una rilevante societa di distribuzione, innescata
dal licenziamento per esaurimento del periodo
di comporto. Il lavoratore lamentava il supera-
mento dell'orario di lavoro cd. ragionevole, con
conseguente obbligo del pagamento dell'inden-
nita di lavoro straordinario nonché del connesso
danno alla salute, con riflessi sulla legittimita del
licenziamento stesso.

Nello specifico, il lavoratore ha lamentato I'im-
posizione di un carico di lavoro usurante, con
orari che superavano il limite della ragionevo-
lezza (circa 260 ore mensili), oltre alla concen-
trazione sulla sua persona di attivita numerose
e complesse. Cio avrebbe determinato nel la-
voratore l'insorgere di patologie psichiche, con
conseguenti numerose assenze che hanno con-
dotto al suo licenziamento per superamento del
periodo di comporto; licenziamento dichiarato
nullo, nei giudizi di merito, per essere la malattia
imputabile alla violazione degli obblighi di pro-
tezione ex art. 2087 c.c. da parte del datore di
lavoro.

La Cassazione nell'affrontare il caso sottoposto
alla sua attenzione ha, preliminarmente, svol-
to un‘approfondita analisi dei principi di tutela
della salute e della dignita del lavoratore in re-

i)

26.5.2026
N. 16305

lazione all'orario di lavoro osservato anche per
qualifiche direttive, che risulta essere uno degli
aspetti di maggiore interesse della sentenza in
commento. La Corte ha, peraltro, evidenziato
come in questi casi sia necessaria da parte del
giudice di merito un'analisi sulla natura e gravo-
sita delle mansioni svolte, altresi rilevando che,
ove emergano gli estremi del lavoro usurante, al
lavoratore debba essere riconosciuto il diritto a
una retribuzione adeguata e alla tutela della sua
integrita psicofisica.

Nel richiamare un orientamento ormai consoli-
dato, la Corte ha ricordato che, pur se i quadri e
i dirigenti sono esclusi dai limiti legali dell'orario
di lavoro, tale esclusione non € assoluta. Esiste,
infatti, un limite invalicabile fondato sulla tutela
della salute (art. 32 Cost.) e della dignita del la-
voratore (art. 36 Cost.), che consente al giudice
di valutare la ragionevolezza della durata delle
prestazioni richieste, in relazione alla natura del-
le mansioni e alle condizioni aziendali.

Nel ripercorrere i precedenti sul tema, il Su-
premo Collegio ha ricordato che per una or-
mai costante giurisprudenza di legittimita
(su tutte da ultimo Cass. 18 maggio 2025, n.
13178) “il diritto al compenso per lavoro stra-
ordinario va comunque riconosciuto ai di-
pendenti con funzioni direttive in due casi:
a) quando la contrattazione collettiva contempli
un diverso orario normale di lavoro per il perso-
nale con detta qualifica, e tale orario venga in
concreto superato;

b) se la durata della prestazione valichi comun-
que il limite di ragionevolezza, escluso ogni rife-
rimento all'orario contrattualmente previsto per
altre categorie di lavoratori (Cass. n. 4 del 1988;
Cass. n. 7036 del 1986; Cass. n. 2595 del 1995;
Cass. n. 2476 del 1997; Cass. n. 16050 del 2004;
Cass. n. 3038 del 2011; Cass. n. 21253 del 2012;
Cass. n.18161 del 2018)",
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Cio in quanto anche per il personale direttivo
e riconosciuto il diritto al compenso per lavoro
straordinario se la prestazione richiestagli “per
la sua durata, superi - secondo un accertamento
riservato al giudice del merito ed incensurabile
in sede di legittimita - il limite della ragionevo-
lezza e sia particolarmente gravosa ed usurante.
Per questa peculiare ipotesi, deve essere valuta-
to non tanto I'elemento quantitativo del numero
delle ore lavorate, quanto I'elemento qualitativo
relativo all' impegno fisico ed intellettuale richie-
sto al lavoratore (Cass. n.11929 del 2003)"

Ove, dunque, il richiamato limite della ragione-
volezza sia superato e la prestazione assegnata
e richiesta al lavoratore con funzioni direttive sia
particolarmente gravosa ed usurante, in capo al
medesimo sorge il diritto al pagamento del lavo-
ro straordinario seppur l'inquadramento dal me-
desimo posseduto in linea teorica lo escluda (in
tal senso, oltre alla sentenza in commento, Cass.
n. 18161 del 2018; Cass. n. 3038 del 2011; Cass. n.
2687 del 2016; Cass. n. 7678 del 2021).

In sintesi, la Cassazione ha ribadito che vi & un
limite di orario - dato dalla ragionevolezza del-
lo stesso - anche per il personale con funzio-
ni direttive, oltre il quale allo stesso € dovuto il
pagamento della retribuzione per l'orario stra-

ordinario; peraltro, se il lavoro straordinario, per
come riqualificato, risulta svolto in via costante
e sistematica, il pagamento della relativa inden-
nita deve essere incluso nella base di calcolo del
TFR per essere parte integrante della retribuzio-
ne ordinaria.

La sentenza merita attenzione anche in quanto,
a fronte dell'eccezione del datore di lavoro per
cui l'eventuale lavoro straordinario doveva rite-
nersi remunerato e ricompreso nella cd. inden-
nita di funzione sempre percepita dal lavorato-
re, interviene sull'interessante tema del patto di
conglobamento.

La Corte, in particolare, ha ricordato che il patto
di conglobamento nei compensi corrisposti per
le prestazioni lavorative di corrispettivi ulterior-
mente dovuti al lavoratore subordinato per legge
o per contratto, pud essere ammesso solo se dal
patto risultino gli specifici titoli cui ¢ riferibile la
prestazione complessiva; infatti, € solo nel caso
in cui il patto sia sul punto chiaro ed inequivoco
che “& superabile la presunzione che il compen-
so convenuto e dovuto quale corrispettivo della
sola prestazione ordinaria, e si rende possibile
il controllo giudiziale circa I'effettivo riconosci-
mento al lavoratore dei diritti inderogabilmente
spettanti per legge o per contratto, senza che, in
senso contrario, possa essere invocato il criterio
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dell'assorbimento - imperniato sul "trattamento
globale piu favorevole" tra quello di fatto goduto
e quello spettante sulla base dei minimi contrat-
tuali con conseguente imputazione alle com-
petenze indirette degli emolumenti eccedenti i
primi - che, fondandosi sulla diversa situazione
della conversione di un rapporto qualificato "ab
origine" come autonomo in un contratto di pre-
stazione d'opera subordinata, pone la necessita
di operare un raffronto, per la differente qualifi-
cazione delle voci di compenso, fra il percepito
e il dovuto (Cass. n. 8255 del 2010; conf. Cass n.
8097 del 2002)"

Peraltro, la Cassazione ha anche ricordato che
nemmeno il superminimo puo essere utilizzato
per compensare le differenze per lavoro stra-
ordinario eventualmente dovuto, in quanto cio
pud avvenire solo nel caso in cui le parti nello
stipulare un patto di conglobamento abbiano ivi
chiaramente specificato “l'ammontare e i titoli
forfettizzati”

Come accennato in premessa, in conseguenza
dell'accertamento della natura usurante del-
le mansioni e di un orario di lavoro oltre i limi-
ti della ragionevolezza, la Corte ha affrontato il
tema degli obblighi di protezione ex art. 2087
c.c. gravanti sul datore di lavoro, che ha l'onere
di adottare tutte le misure necessarie a tutela-
re I'integrita psicofisica del lavoratore, anche in
relazione ai carichi di lavoro; peraltro, la Corte
ha ricordato che la responsabilita datoriale puo
derivare non solo da una condotta commissiva,
ma anche da omissione; qualora, infatti, il datore
non vigili affinché i carichi di lavoro non diventi-
no nocivi, la malattia insorta nel lavoratore puo
essere imputabile ad inadempimento datoriale.

Le conseguenti assenze per malattia, pertanto,
devono ritenersi riferite a tale ultimo inadem-
pimento, con la conseguenza che il disposto
licenziamento per superamento del periodo di
comporto deve ritenersi affetto da nullita con
conseguente condanna del datore di lavoro alla
reintegrazione e al risarcimento del danno.

GIURISPRUDENZA

LICENZIAMENTO, CONTROLLO
A DISTANZA E “FONDATO
SOSPETTO"

(CASS. 25.5.2026 N. 16214)

CASS. 25.5.2088
N. 16214

La vicenda oggetto della sentenza in commento
trae origine dal licenziamento per giusta causa
di una dipendente addetta a un supermercato
a seguito di una contestazione disciplinare re-
lativa a venti episodi in cui la medesima avreb-
be consumato prodotti alimentari di proprieta
dell'azienda senza averli pagati, altresi metten-
do a rischio la sicurezza alimentare e violando
le norme igieniche in vigore presso l'azienda. Gli
addebiti sono stati accertati tramite filmati del-
le telecamere installate nei locali aziendali. La
lavoratrice ha impugnato il licenziamento, so-
stenendo l'illegittimita dei controlli datoriali per
assenza di accordo sindacale o autorizzazione
dell'lspettorato del lavoro e la mancanza di un
“fondato sospetto” che giustificasse l'installa-
zione delle telecamere.

Ha, di conseguenza, richiesto la reintegrazione
e il risarcimento di ulteriori danni esistenziali e
morali.

Il Giudice di primo grado ha rigettato la doman-
da, ritenendo legittimi i controlli per la presenza
di “vuoti inventariali’, dedotti dalla societa datri-
ce di lavoro, che avevano determinato l'insor-

\'4


https://drive.google.com/file/d/1OcN79A-zOedXPqyNBV2ZGsCLe2dhXWYe/view?usp=drive_link

| GIURISPRUDENZA

MMBA

genza di un sospetto in ordine alla condotta del-
la lavoratrice. | Giudici di appello hanno invece
riformato la sentenza di primo grado, dichiaran-
do illegittimo il licenziamento per inutilizzabili-
ta delle immagini, pur applicando la sola tutela
indennitaria di cui all'art. 3, c. 1, d.Igs. n. 23/2015,
dal momento che, ad avviso della Corte di Ap-
pello, non si era in presenza della fattispecie re-
golata dal comma 2 della medesima norma, che
richiede che sia dimostrata in giudizio “l'insus-
sistenza del fatto materiale contestato’. Per tale
ragione, la Corte di Appello ha rigettato la do-
manda principale e la richiesta di condanna agli
ulteriori danni avanzata dalla lavoratrice.

La sentenza in commento € interessante in
guanto torna ad affrontare il tema dei controlli
difensivi e della loro legittimita ai sensi dell’art. 4
L. n.300/1970. Nello specifico, nel provvedimen-
to e richiamata la distinzione tra i controlli svolti
a difesa del patrimonio aziendale, che riguar-
dano tutti i dipendenti e richiedono il rispetto
delle procedure di cui all'art. 4 richiamato (con
necessita di accordo sindacale o autorizzazione
ispettiva), dai controlli difensivi in senso stretto,
diretti ad accertare specifiche condotte illecite
di singoli dipendenti, che possono essere effet-
tuati anche in assenza delle procedure di cui al
richiamato art. 4, purché vi sia un “fondato so-
spetto” basato su concreti indizi.

La giurisprudenza sul punto € ormai costante
nel ritenere che i controlli ex art. 4 L. n. 300/1970
riguardano l'attivita lavorativa dei dipendenti e
sono legittimi solo se rispettano specifiche ga-
ranzie procedurali (accordo sindacale o autoriz-
zazione amministrativa), anche dopo la modifica
che ha incluso la tutela del patrimonio aziendale
tra le finalita legittimanti (art. 4, I. n. 300/1970,
come modificato da d.Igs. n. 151/2015 e d.Igs. n.
185/2016).

Viceversa, i controlli difensivi in senso stretto, in-
tesi come quelli rivolti a specifici dipendenti sul-
la base di un fondato sospetto di illecito, per la
ormai consolidata giurisprudenza (Cass., 22 set-
tembre 2021, n. 25731; Cass., 22 settembre 2021,
n. 25732; Cass., 12 novembre 2021, n. 34092),
possono essere effettuati senza le garanzie pro-

cedurali dell'art. 4, purché siano stati attivati solo
dopo l'insorgere di un fondato sospetto di illeci-
to; siano mirati a specifici comportamenti illeciti
di uno o piu lavoratori individuati o individuabili;
e siano proporzionati e rispettosi della dignita e
riservatezza del lavoratore.

La giurisprudenza richiede che il datore di lavo-
ro provi sia l'esistenza del fondato sospetto sia
la collocazione temporale del controllo (deve
essere ex post rispetto al sospetto), pena l'inu-
tilizzabilita dei dati raccolti (Cass., 6 settembre
2023, n. 25969; Cass., 24 aprile 2025, n. 10822).
Lonere di allegare e provare le circostanze che
giustificano il “fondato sospetto” grava sul dato-
re di lavoro ed in assenza di tali elementi, le pro-
ve raccolte tramite strumenti audiovisivi sono
inutilizzabili e il licenziamento adottato sulla
base (esclusivamente) di queste € da ritener-
si illegittimo per mancata imputabilita dei fatti
contestati.

Tuttavia, ha correttamente rilevato la Cassa-
zione, non puo essere esclusa la legittimita del
licenziamento se i fatti addebitati al lavoratore
ed oggetto di rilevamento ritenuto inutilizzabile
per le ragioni chiarite, risultino provati da “altre
prove acquisite al processo” o dalla "non conte-
stazione" (" in sostanza") di quei medesimi fatti".
Sul punto, dunque, i Giudici di Legittimita han-
no rilevato la contraddittorieta della sentenza di
appello che, pur dichiarando l'illegittimita del
licenziamento per mancanza di prova dei fatti
(a causa dell'inutilizzabilita delle immagini), ha
poi rigettato la domanda risarcitoria della lavo-
ratrice sulla base della “non contestazione” dei
fatti alla medesima addebitati e delle dichiara-
zioni di altri lavoratori. Sotto tale ultimo profilo la
sentenza in commento € certamente innovativa
in quanto apre alla possibilita che anche in un
caso di prove dichiarate inutilizzabili per viola-
zione delle norme sui controlli, la prova dei fatti
addebitati possa essere desunta (e provata) da
altri elementi probatori che siano comunque, ai
fini della decisione dalla causa, “tali da assume-
re piena rilevanza processuale”.
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GIURISPRUDENZA

LEFFICACIA DELLA COMUNICAZIONE DEL LICENZIAMENTO ATTRAVERSO LA

POSTA ELETTRONICA ORDINARIA
(CASS. 11.56.2026, N. 13731)

La Corte di Cassazione, Sez. Lavoro, con l'ordi-
nanza n. 13731 dell'11 maggio 2026, € intervenuta
in tema di licenziamento disciplinare, statuendo
che la modalita con cui avviene la comunicazio-
ne del recesso datoriale, in mancanza di un'e-
spressa previsione del CCNL, non puo incidere
sulla validita del licenziamento inteso quale ne-
gozio giuridico unilaterale redatto in forma scrit-
ta.

Il caso sottoposto all'attenzione della Supre-
ma Corte riguardava un lavoratore assunto con
qualifica di operaio e mansioni di tecnico ma-
nutentore ai sensi del CCNL Legno e Arreda-
mento, distaccato dal datore presso una societa
consorziata in Camerun.

La societa aveva preannunciato al lavoratore
la soppressione della relativa mansione, pro-
ponendogli una risoluzione consensuale del
rapporto con incentivo economico, successiva-
mente rifiutata.

Il lavoratore veniva quindi trasferito presso la
sede italiana, con cessazione dei trattamen-
ti economici e dei benefits connessi all'attivita
svolta all'estero. Tale circostanza determinava
una progressiva incrinatura dei rapporti tra le
parti, poi sfociata in un procedimento disciplina-
re avente ad oggetto plurimi addebiti contestati
dal datore di lavoro.

All'esito delle giustificazioni rese dal lavoratore,
la societa gli comminava il licenziamento per
giusta causa mediante e-mail inviata all'indiriz-
zo di posta elettronica ordinaria del dipendente.
Il lavoratore impugnava il recesso dinanzi al
Tribunale di Forli, deducendone la nullita e/o
illegittimita sia per violazione delle modalita di
comunicazione previste dal CCNL applicato, sia
per il presunto carattere ritorsivo del licenzia-
mento.

Sia il Tribunale, sia successivamente la Corte
d'Appello di Bologna rigettavano le domande
del ricorrente. Quest'ultimo proponeva quindi
ricorso innanzi alla Corte di Cassazione, soste-
nendo, tra i vari motivi di impugnazione, che il
licenziamento dovesse considerarsi invalido
in quanto comunicato tramite e-mail ordinaria
anziché mediante PEC o lettera raccomandata
A/R, secondo quanto previsto dalla contratta-
zione collettiva.

La Suprema Corte rigettava il ricorso, confer-
mando le argomentazioni della Corte territoria-
le che aveva operato una netta distinzione tra
la forma scritta del licenziamento, richiesta ad
substantiam dall'art. 2 della L. n. 604/1966 e le
modalita di comunicazione del recesso previste
dal contratto collettivo.

CASS. 11.5.2028
N. 1378
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Secondo la Corte, le clausole collettive che di-
sciplinano il mezzo attraverso cui il licenzia-
mento deve essere comunicato al lavoratore
non introducono una “forma convenzionale” di
recesso rilevante ai sensi dell'art. 1352 c.c,, ma
disciplinano unicamente le modalita con cui il
recesso deve essere portato a conoscenza del
lavoratore, essendo il licenziamento un negozio
giuridico unilaterale e recettizio.

Di conseguenza, la Corte ritiene che, in assenza
di una specifica previsione del CCNL che san-
zioni espressamente con l'invalidita o I'ineffica-
cia il mancato utilizzo di determinate modalita
comunicative, il licenziamento resta valido pur-
ché redatto in forma scritta e portato a cono-
scenza del lavoratore.

Lordinanza in commento conferma, dunque,
un orientamento della giurisprudenza di legitti-
mita, volto a privilegiare l'effettiva conoscibilita
dell'atto rispetto al rigoroso rispetto delle mo-
dalita tecniche di trasmissione, spesso previste
dalla contrattazione collettiva, mentre il mezzo
utilizzato per la sua trasmissione assume rilievo
principalmente sotto il profilo della prova della
conoscenza dell'atto.

In conclusione, in mancanza di una specifica
previsione normativa o contrattuale che dispon-
ga diversamente, I'e-mail ordinaria pud costi-
tuire un valido strumento di comunicazione del
recesso, purché sia dimostrato che il lavorato-
re abbia effettivamente ricevuto e conosciuto il
contenuto del provvedimento.

GIURISPRUDENZA

PROCEDURA PER IL RINNOVO
DELLA RSU E REVOCA DA PARTE DI
UNA ORGANIZZAZIONE SINDACALE
PROMOTRICE

(CASS. 5.5.2026, N. 12815)

Con la sentenza in commento, la Corte di Cas-
sazione ha chiarito i limiti dei poteri delle orga-
nizzazioni sindacali e gli obblighi del datore di
lavoro nell'ambito delle procedure di rinnovo
delle Rappresentanze Sindacali Unitarie (RSU).
La vicenda trae origine dall'indizione delle ele-
zioni per il rinnovo della RSU da parte di un'or-
ganizzazione sindacale. Dopo la presentazione
di una lista da parte di un'altra sigla sindacale
e la regolare costituzione del Comitato elettora-
le, il sindacato promotore comunicava la revoca
della procedura. A seguito di tale iniziativa, la
societa interrompeva gli adempimenti necessa-
ri allo svolgimento delle elezioni, rifiutandosi di
fornire I'elenco dei lavoratori aventi diritto al voto
e di mettere a disposizione i locali destinati ai
seggi elettorali.

L'organizzazione sindacale partecipante alla
competizione elettorale proponeva ricorso ex
art. 28 Stat. lav,, denunciando il carattere antisin-
dacale della condotta datoriale. Sia il Tribunale
che la Corte d'Appello di Firenze accoglievano
il ricorso confermando I'antisindacalita del com-
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portamento tenuto dalla societa e quest'ultima
proponeva ricorso per cassazione, sostenendo
che il potere di indire le elezioni comprendes-
se anche quello di revocarle o sospenderle con
conseguente assenza di una condotta antisin-
dacale.

La Suprema Corte ha respinto tale impostazio-
ne, affermando che I'Accordo Interconfederale
del 27 luglio 1994 attribuisce alle organizzazioni
sindacali il potere di promuovere le elezioni del-
le RSU, ma non riconosce loro alcun potere di
revoca o sospensione della procedura una volta
che questa sia stata avviata.

Secondo la Corte, dopo l'indizione delle elezio-
ni e la costituzione del Comitato elettorale, la
gestione della procedura non appartiene piu al
sindacato promotore, ma al Comitato stesso, cui
I'Accordo attribuisce il compito di sovraintende-
re a tutte le fasi della consultazione, dalla verifi-
ca delle liste fino alla proclamazione dei risultati.
Proprio la presenza di tale organismo esclude
che il sindacato che ha dato avvio alla procedu-
ra possa successivamente interromperla unila-
teralmente.

Si legge, a tal proposito, nella sentenza in com-
mento: “Dalle clausole negoziali innanzi ri-
assunte e dalle precisazioni esposte emerge
chiaramente che una volta che l'organizzazione
sindacale ha avviato il rinnovo delle elezioni del-

=)
=

CASS. 5.5.2026
N. 12815

le RSU la stessa perde ogni tipo di iniziativa e/o
impulso nell'ambito del procedimento elettorale
in quanto ogni fase viene sorvegliata e regolata
esclusivamente da un soggetto terzo, il Comita-
to elettorale, assegnatario di tutti i compiti di ve-
rifica e regolare svolgimento della competizione
elettorale sino alla conclusione di essa. Emerge,
inoltre, che il datore di lavoro - una volta avvia-
ta la competizione elettorale - deve rapportarsi
unicamente con il Comitato elettorale, al quale
deve fornire i necessari strumenti (dall'elenco
dei dipendenti, ai locali, all'attrezzatura del seg-
gio elettorale).

Da cid consegue che nessun potere di interfe-
rire nel procedimento elettorale (men che mai
di revoca) compete all'organizzazione sindacale
che ha esercitato - all'inizio - il potere/facolta di
iniziativa perché ogni competenza viene con-
centrata su un organo diverso, formato da com-
ponenti che tutte le organizzazioni interessate
potranno designare (art.4 richiamato), e indivi-
duato nel Comitato elettorale”.

La decisione valorizza, inoltre, il principio del
pluralismo sindacale. Una volta che altre orga-
nizzazioni abbiano esercitato il proprio diritto a
partecipare alle elezioni mediante la presenta-
zione di liste, la procedura non puo piu essere
rimessa alla sola volonta del soggetto che I'ha
promossa, poiché cio finirebbe per comprimere
le prerogative delle altre organizzazioni sindaca-
li coinvolte.

Particolarmente rilevante € anche il richiamo
agli obblighi del datore di lavoro.
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La Cassazione chiarisce che, una volta costituito
il Comitato elettorale, la societa deve rapportar-
si esclusivamente con quest'ultimo e fornire tut-
ta la collaborazione necessaria per consentire il
regolare svolgimento delle operazioni elettorali.
Da quel momento la procedura deve proseguire
secondo le regole stabilite dall'Accordo Inter-
confederale, nel rispetto dei principi di parteci-
pazione e pluralismo sindacale.

Nel caso di specie, il mancato rilascio dell'elen-
co degli aventi diritto al voto e la mancata predi-
sposizione dei seggi da parte della societa han-
no concretamente impedito lo svolgimento delle
elezioni, integrando una condotta antisindacale
ai sensi dell'art. 28 dello Statuto dei lavoratori.
Secondo la Suprema Corte I'Accordo Intercon-
federale del 27 luglio 1994 non attribuisce all'or-
ganizzazione sindacale che ha avviato le elezioni
RSU alcun potere di revoca o sospensione della
procedura elettorale. Ne consegue che qualsiasi
comportamento datoriale che ostacoli il rego-
lare svolgimento delle elezioni e impedisca alle
organizzazioni sindacali di esercitare le proprie
prerogative puo integrare una condotta antisin-
dacale.

In conclusione, il principio di diritto espresso
dalla sentenza in commento stabilisce, quindi,
che: "In tema di elezione delle RSU, I'Accordo
Interconfederale 2771994 non consente alcun
potere di revoca o sospensione della procedu-
ra elettorale all'organizzazione sindacale che ha
avviato la competizione elettorale"

GIURISPRUDENZA

GLI EFFETTI DELLA SEGNALAZIONE
DEL MANCATO PAGAMENTO DELLE
RETRIBUZIONI SULLA STAZIONE
APPALTANTE

(CASS. 3.5.2026 N. 12415)

CASS. 3.5.2028
N. 12415

La Corte di Cassazione, con ordinanza del 3
maggio 2026, n. 12415, ha stabilito che, in caso
di mancato pagamento delle retribuzioni negli
appalti pubblici, & sufficiente una semplice se-
gnalazione del lavoratore per attivare la respon-
sabilita e la garanzia della stazione appaltante
prevista dall'art. 30, comma 6, d.Igs. 50/2016,
Codice dei contratti pubblici, attualmente abro-
gato, ma applicabile agli appalti eseguiti duran-
te la vigenza.

Il caso trae origine dalla vicenda di un lavorato-
re, impiegato in un appalto pubblico, che, non
avendo ricevuto il pagamento delle retribuzioni
maturate dal proprio datore di lavoro, chiedeva
tale pagamento sia alla societa appaltatrice che
alla PA committente.

Il lavoratore, dipendente di un‘azienda che ave-
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va in appalto dal Comune la manutenzione delle
aree verdi, non avendo ricevuto da tempo le sue
retribuzioni ed essendogli stato negato il paga-
mento di un'indennita per un congedo parenta-
le, aveva informato I’'Amministrazione Comunale
delle inadempienze del suo datore di lavoro, in
un primo momento, durante l'appalto, personal-
mente e, alla cessazione dell'appalto, tramite le-
gale. Successivamente, si era rivolto al Tribunale
per ottenere un decreto ingiuntivo, chiedendo il
pagamento degli stipendi arretrati sia all'azien-
da sia, in solido, al Comune.

LAmministrazione Comunale si era opposta alla
richiesta del lavoratore, sostenendo di non es-
sere responsabile, per la genericita della segna-
lazione iniziale del dipendente.

| Giudici di merito, sia in sede di opposizione a
decreto ingiuntivo, che era stata concesso, sia
in fase di appello, avevano ritenuto infondate le
domande nei confronti del Comune, ritenendo la
prima segnalazione del lavoratore troppo gene-
rica, la seconda tardiva per essere ormai l'appal-
to cessato. Il lavoratore impugnava la decisione
della Corte d'Appello di Torino, sotto quattro mo-
tivi.

La Corte di Cassazione, ritenuti assorbiti gli altri
motivi, accoglieva il terzo con cui era stata de-
dotta la violazione e falsa applicazione di legge,
in relazione all'art. 30, d.lgs. 50/2016, stabilendo
un principio fondamentale: per attivare il mec-
canismo di responsabilita diretta della stazione
appaltante e sufficiente una semplice denuncia
del lavoratore, senza bisogno di formalita par-
ticolari. La sentenza rafforza la tutela dei lavo-
ratori negli appalti, obbligando I'ente pubblico a
intervenire tempestivamente.

La Corte d'Appello aveva escluso la garanzia
della stazione appaltante pubblica per le retri-
buzioni non pagate dall'appaltatore, ritenendo
inidonea la comunicazione con cui il lavorato-
re aveva segnalato al Comune le inadempien-
ze retributive del datore di lavoro, sul rilievo
che essa non conteneva la quantificazione dei
crediti vantati, né la formale richiesta di paga-
mento diretto nei confronti dell'amministrazione.

La Cassazione accoglie il ricorso del lavoratore
affermando che ai fini della tutela prevista dal ri-
cordato art. 30 e sufficiente la semplice segnala-
zione del ritardo o del mancato pagamento delle
retribuzioni, senza la necessita di una richiesta
formale di pagamento diretto, né l'indicazione
esatta dell'importo dovuto. Da tale segnalazione
deriva l'obbligo della stazione appaltante di atti-
varsi, svolgendo i necessari accertamenti e, ove
ne ricorrano i presupposti, procedere al paga-
mento diretto dei lavoratori, detraendo le som-
me da quelle dovute all'appaltatore.

La Corte di Cassazione ha chiarito che per atti-
vare la garanzia non sono necessarie complesse
formalita, essendo sufficiente una semplice se-
gnalazione da parte del dipendente.

La legge sugli appalti pubblici (in particolare
I'art. 30 del vecchio Codice, d.lgs. 50/2016) pre-
vede un importante strumento di tutela. Se un
lavoratore segnala un ritardo nel pagamento
dello stipendio, la stazione appaltante deve in-
tervenire. L'ente pubblico invita l'azienda a sal-
dare il debito entro 15 giorni.
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Se l'azienda non paga o non contesta motiva-
tamente la richiesta, la stazione appaltante puo
pagare direttamente il lavoratore, trattenendo
I'importo dalle somme che deve ancora versare
all'azienda appaltatrice. Questo meccanismo &
pensato per proteggere la parte piu debole del
rapporto: il lavoratore.

La Corte di Cassazione, premessa la particola-
rita della previsione rispetto alle tutele attivabili
ex art. 1676 c.c. ed ex art. 29, d.lgs. n.276/2003,
ha affermato che interpretare la norma in modo
rigido e formale ne svuoterebbe il significato e la
funzione di garanzia. Secondo la Corte, la legge
non richiede che la denuncia del lavoratore con-
tenga calcoli precisi o formule sacramentali.

E sufficiente la semplice segnalazione del “ritar-
do nel pagamento delle retribuzioni’. Questa se-
gnalazione fa scattare l'obbligo per 'amministra-
zione di attivarsi, avviare le verifiche necessarie
e, se del caso, procedere al pagamento. Imporre
oneri eccessivi al lavoratore renderebbe la tute-
la inefficace. Lomissione di questi controlli da
parte dell'ente pubblico pud configurare una sua
responsabilita. La ragione di tale tutela rafforza-
ta risiede nel fatto, ad avviso della Cassazione,
che la PA non puo consentire che i fondi pub-
blici stanziati per I'esecuzione di un appalto non
siano utilizzati per il regolare pagamento delle
retribuzioni dei lavoratori ivi impegnati, pena la
responsabilita risarcitoria della stessa per i cre-
diti rimasti inadempiuti.

Limportante principio dettato dalla Cassazio-
ne, anche se sollecitato con riferimento ad una
previsione legale ormai non piu vigente, rimarra
valido anche con riferimento all'attuale analogo
meccanismo dell'intervento sostitutivo previsto
dall'art. 11, c. 6, d.Igs. n. 36/2023, nel piu ampio
catalogo dei principi generali a tutela dei lavo-
ratori.

Sotto il profilo della inapplicabilita della previ-
sione alle societa in house providing per la loro
natura formalmente privata anche se sotto il

controllo pubblico, si rimanda a Corte d'Appel-
lo Catanzaro, (Sez. lavoro, 15.4.2025, n. 183 e
3.3.2025, n. 101) che afferma che la previsione
non attribuisca al dipendente dell'appaltatore
alcun diritto di agire direttamente nei confronti
del committente per ottenere il pagamento delle
retribuzioni non corrispostegli, poiché, ad avviso
della Corte d’Appello di Catanzaro, il comma 6
dell'art. 30 attribuisce al committente la sola la
facolta di intervenire, e se decide di farlo (ciog,
di pagare direttamente ai lavoratori) il pagamen-
to ha effetto liberatorio nei rapporti con l'appal-
tatore.

Tale iniziativa rientra quindi in una scelta discre-
zionale del committente, in relazione alla quale il
lavoratore non puo vantare alcun diritto, poten-
do al piu sollecitare il committente ad attivare il
meccanismo di sostituzione che non contempla
un'azione diretta dei lavoratori nei confronti del
committente medesimo.
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GIURISPRUDENZA

LICENZIAMENTO COLLETTIVO E ONERI DI RICOLLOCAZIONE

(CASS. 27.4.2026 N.11380)

Con l'ordinanza n. 11380 del 27 aprile 2026, la
Corte di Cassazione torna a pronunciarsi sul
tema dei licenziamenti collettivi e dei criteri di
scelta da adottare nella selezione dei lavoratori
da licenziare, ribadendo che tale scelta non puo
essere rimessa alla discrezionalita arbitraria del
datore di lavoro.

Con l'ordinanza in commento e stata conferma-
ta la decisione dei Giudici di merito che avevano
accertato l'illegittimita del licenziamento intima-
to ad una lavoratrice all'esito della procedura di
licenziamento collettivo per la non corretta ap-
plicazione dei criteri di scelta, laddove la com-
parazione tra la posizione ricoperta dalla lavo-
ratrice era stata condotta con riferimento ad un
ambito limitato alla sede presso cui era addetta
e non con riferimento al complesso aziendale
nella sua interezza, mentre le ragioni di tale li-
mitazione non erano state specificate nella co-
municazione di avvio della procedura e, ad av-
viso della Cassazione, non risultavano neppure
dimostrate stante la fungibilita delle mansioni
svolte dalla lavoratrice rispetto a quello proprie
di colleghi addetti ad altre unita.

La vicenda trae origine dalla procedura di li-
cenziamento collettivo avviata a seguito della
chiusura di una specifica unita produttiva per
cessazione della commessa cui era destinata.
Nell'ambito della procedura, una lavoratrice ad-
detta alla sede chiusa era stata licenziata.

Sia il Tribunale di Milano che la Corte d’Appello
avevano dichiarato illegittimo il recesso, dispo-
nendo la reintegrazione della dipendente ed il
conseguente risarcimento del danno.

Secondo i giudici di merito, l'azienda aveva vio-
lato i criteri di scelta previsti dalla normativa sui
licenziamenti collettivi, per la mancata compa-

CASS. 27.4.2026
N.11380

razione con il restante personale aziendale; per
I'assenza di una motivazione adeguata sulla li-
mitazione della selezione ai soli dipendenti della
sede chiusa e per la fungibilita delle mansioni
svolte dalla lavoratrice rispetto ad altri dipen-
denti, affermando che il datore di lavoro avrebbe
dovuto valutare anche altri lavoratori impiegati
in diverse sedi aziendali, considerata l'equiva-
lenza professionale delle mansioni svolte.

La Societa proponeva ricorso per cassazione
avverso la sentenza di secondo grado che cen-
surava sotto il profilo della violazione di legge
per aver la Corte d'Appello individuato nella
comunicazione di apertura della procedura di
licenziamento collettivo un vizio di omessa in-
formativa: la mancata indicazione delle ragioni
della limitazione della scelta dei lavoratori da
licenziare a quelli addetti alla sede interessata
alla chiusura dopo la perdita della commessa
cui era destinata l'unita produttiva e la mancata
comparazione tra i lavoratori addetti a mansioni
fungibili nell'intero complesso aziendale.

Il ricorso della societa contro la decisione della
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Corte d’Appello & stato rigettato dalla Cassazio-
ne che, premesso che non sarebbe potuta en-
trare nel merito della interpretazione della let-
tera di apertura della procedura del Giudice di
merito, ha ritenuto infondato il motivo di ricorso,
non ravvisando alcuna violazione di legge da
parte del Giudice di appello la cui decisione era
conforme all'orientamento della Suprema Corte.

La Cassazione ribadisce il proprio consolida-
to orientamento per cui la scelta dei lavoratori
da licenziare in una procedura di riduzione del
personale deve avvenire valutando l'intero com-
plesso aziendale e non essere limitata alle sole
singole sedi o unita produttive, se non in casi
particolari.

In altri termini, la Cassazione conferma che la
regola generale posta dall'art. 5, comma primo,
legge 223/1991 e quella della comparazione
estesa all'intero complesso aziendale.

Ogni eventuale deroga deve emergere gia dalla
comunicazione iniziale della procedura, ai sen-
si dell'art. 4, comma terzo, legge 223/1991 onde
consentirne il vaglio in sede sindacale; deve es-
sere specificamente motivata e, in caso di giudi-

zio, deve risultare provata.

La Cassazione ribadisce il proprio orientamento
per cui la platea dei lavoratori da comparare non
puo essere ridotta arbitrariamente dal datore di
lavoro su base territoriale perché il perimetro di
scelta deve comprendere l'intera organizzazio-
ne aziendale e se l'impresa intende limitare la
comparazione solo ad alcune unita o filiali, deve
indicare e giustificare specificamente le ragioni
di tale scelta gia nella comunicazione iniziale di
awvvio della procedura di licenziamento colletti-
vO.

Ne consegue che, in assenza di una chiara espli-
citazione di tali limiti nei documenti di avvio, il li-
cenziamento del lavoratore risulta illegittimo per
la non corretta applicazione dei criteri di scelta.
La decisione rappresenta un importante chia-
rimento in materia di criteri di scelta e ambito
di comparazione, confermando l'obbligo per le
aziende di motivare in modo puntuale eventua-
li limitazioni della platea dei lavoratori coinvolti
nella procedura.

Uno dei passaggi piu importanti della decisione
riguarda il concetto di fungibilita professionale.
Nel caso concreto, la Corte ha ritenuto accertata
la sostanziale equivalenza delle mansioni svolte
dalla lavoratrice e la presenza di altri dipendenti
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con professionalita analoghe non coinvolti dalla
procedura.

Secondo la Cassazione, questa circostanza im-
poneva necessariamente una comparazione
estesa all'intera azienda. La semplice soppres-
sione di un reparto o di una sede, infatti, non
basta automaticamente a limitare la platea dei
lavoratori interessati, soprattutto quando esisto-
no professionalita fungibili.

La decisione conferma un orientamento giuri-
sprudenziale particolarmente rigoroso nei con-
fronti della discrezionalita datoriale, confermato,
da ultimo, con ordinanza del 15.1.2024, n. 1512,
secondo cui: “L'individuazione della platea dei
lavoratori interessati non puo coincidere auto-
maticamente con quelli addetti all'unita produt-
tiva da sopprimere, senza una ulteriore speci-
ficazione relativa alle mansioni effettivamente
svolte e alla loro comparabilita con quelle dei
lavoratori degli altri settori o unita dell'impresa’.

Si segnala in tema anche Cass. 6.5.2021, n.
12040 che non ha escluso a priori la possibili-
ta che la comparazione dei lavoratori da licen-
ziare nell'ambito di una procedura collettiva
sia delimitata ad una singola unita produttiva,
atteso che la verifica di legittimita del licenzia-
mento collettivo deve “muovere da un principio
orientativo unanimemente condiviso: la cessa-
zione dell'attivita & scelta dell'imprenditore, che
costituisce esercizio incensurabile della liberta
di impresa garantita dall'art. 41 Cost. (Cass. 22
dicembre 2008, n. 29936)", con la conseguenza
che la procedimentalizzazione dei licenziamenti
collettivi che ne derivino ha la sola funzione di
consentire ex ante il controllo sindacale sull'o-
perazione reso possibile da una completa ed
esauriente informativa e, ex post, il controllo giu-
diziale della sua coerenza applicativa.

Nell'ambito di una procedura di licenziamen-
to collettivo il datore puo, dunque, limitare la
scelta dei lavoratori da licenziare ad una unita
produttiva od un settore, ben potendo le esi-

genze tecnico-produttive ed organizzative co-
stituire criterio esclusivo nella determinazione
della platea dei lavoratori da licenziare, purché
vengano rispettate alcune condizioni: il datore
indichi nella comunicazione prevista dall'art. 4,
comma 3 . 223/1991 le ragioni che limitino i li-
cenziamenti ai dipendenti dell'unita produttiva
e le ragioni per cui non ritenga di ovviarvi con
il trasferimento ad unita produttive vicine; l'ac-
cordo sindacale determini i criteri di scelta dei
lavoratori da licenziare, nel rispetto del principio
di non discriminazione e del principio di raziona-
lita; la limitazione della platea dei lavoratori inte-
ressati avvenga sulla base soltanto di oggettive
esigenze aziendali, purché siano dotati di pro-
fessionalita specifiche, infungibili rispetto alle
altre (conforme anche Cass., 17.7.2023, n. 20671;
Cass., 3.7.2024, n. 18215).
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GIURISPRUDENZA

SULLA DISTINZIONE TRA SUCCESSIONE NELL APPALTO E TRASFERIMENTO DI

AZIENDA.
(T. MILANO 21.4.2026)

Nella sentenza in commento, il Tribunale di Mila-
no affronta il tema della successione nell'appal-
to e della possibile configurazione, in una simile
ipotesi, di un trasferimento di ramo d'azienda.
La vicenda prende spunto dal subentro da parte
di nuovo appaltatore in un contratto avente ad
oggetto servizi di magazzinaggio, movimenta-
zione e confezionamento.

In ragione di tale mutamento del soggetto appal-
tatore, veniva presentata domanda, formulata in
via d'urgenza, da due lavoratori che chiedevano
- in via principale - la costituzione dei rispettivi
rapporti ex art. 2932 c.c., con conseguente con-
danna del datore di lavoro al pagamento delle
retribuzioni maturate sino alla data di effettiva
assunzione. In via subordinata, gli interessati
chiedevano l'accertamento di un trasferimento
di azienda o ramo di azienda e del proprio diritto,
ai sensi dell’art. 2112 c.c., di transitare alle dipen-
denze del soggetto acquirente.

Il Giudice designato ha, innanzitutto, osservato
come la natura cautelare del procedimento ri-
chiedesse una soluzione sulla base della “ragio-
ne piu liquida” che “imponendo un approccio
interpretativo con la verifica delle soluzioni sul
piano dell'impatto operativo, piuttosto che su
quello della coerenza logico sistematica, con-
sente di sostituire il profilo di evidenza a quel-

i)

T. MILANO
21.4.2026

lo dell'ordine delle questioni da trattate, di cui
all'art. 276 cod. proc. civ,, in una prospettiva ade-
rente alle esigenze di economia processuale e di
celerita del giudizio, costituzionalizzata dall'art.
111 Cost., con la conseguenza che la causa pud
essere decisa sulla base della questione ritenuta
di pit agevole soluzione - anche se logicamente
subordinata- senza che sia necessario esamina-
re previamente le altre” (Cass. 28 maggio 2014,
n. 12002/2014, conforme a Cass. S.U. 8 maggio
2014, n. 9936).

In una simile prospettiva, il Tribunale ha indivi-
duato tale ragione piu liquida nella valutazione
sulla configurabilita nel caso di specie di un tra-
sferimento di ramo d'azienda ai sensi dell'art.
2112 c.c.,, con conseguente automatico passag-
gio alle dipendenze del soggetto acquirente dei
lavoratori adibiti a tale ramo.

La sentenza in commento, pertanto, prende le
mosse dalla normativa di riferimento - vale a dire
I'art. 29 D. Lgs 10 settembre 2003 n. 276 - che al
comma 3 esplicitamente prevede che “l'acquisi-
zione del personale gia impiegato nell'appalto a
seguito di subentro di nuovo appaltatore dotato
di propria struttura organizzativa e operativa, in
forza di legge, di contratto collettivo nazionale di
lavoro o di clausola del contratto d'appalto, ove
siano presenti elementi di discontinuita che de-
terminano una specifica identita di impresa, non
costituisce trasferimento d'azienda o di parte
d'azienda"

La norma sopra riportata, nella formulazione
susseguente alla sua riforma del 23 luglio 2016,
ha “ribaltato la prospettiva precedente (ossia la
formulazione originale dell'art. 29 del D.Lgs. n.
276 del 2003, ove si escludeva che il cambio di
appalto integrasse un trasferimento di azienda),
ed ha ritenuto che - in caso di appalto genui-
no da parte di un nuovo appaltatore ossia di un
imprenditore che abbia propria struttura orga-
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nizzativa ed operativa - opera una sorta di pre-
sunzione di operativita dell'art. 2112 c.c., per cui
il cambio di appalto costituisce un trasferimento
di azienda, a meno che la societa subentrante
sia caratterizzata da "elementi di discontinuita
che determinano una specifica identita di im-
presa” (Cass. 24 ottobre 2024, n. 27607).
L'indagine giudiziale, quindi, deve essere indiriz-
zata alla verifica della presenza o meno, nel caso
di specie, di elementi di discontinuita che costi-
tuiscono il discrimine - in caso di cambio d'ap-
palto - tra un trasferimento d'azienda o un ramo
di essa, o meno. Cio, in quanto l'acquisizione del
personale gia impiegato nell'appalto a seguito di
subentro di nuovo appaltatore non costituisce
ex se trasferimento d'azienda ai sensi dell’art.
2112 c.c,, se il complesso di elementi organiz-
zativi e produttivi introdotti dal subentrante sia
caratterizzato da profili di tale novita da inter-
rompere il nesso funzionale di interdipendenza
e complementarita precedentemente sussisten-
te tra i fattori della produzione che consentivano
l'esecuzione dell'appalto (in questo senso, cfr.
ancora Cass. 24 ottobre 2024, n. 27607).

Tale nesso, infatti, rileva la Corte di Cassazione
nella pronuncia sopra richiamata, & stato valo-
rizzato anche dalla giurisprudenza comunitaria
qguale elemento distintivo di tale fattispecie, in
guanto e quest'ultimo “a costituire l'elemento ri-
levante per determinare la conservazione dell'i-
dentita dell'entita trasferita: il mantenimento di
un siffatto nesso funzionale tra i vari fattori tra-
sferiti consente al cessionario di utilizzare que-
sti ultimi, anche se essi sono integrati, dopo il
trasferimento, in una nuova diversa struttura or-
ganizzativa al fine di continuare un'attivita eco-
nomica identica o analoga (CGUE 12 febbraio
2009, C - 466/07, Klarenberg; successivamen-
te, in conformita, CGUE 9 settembre 2015, C -
160/2014, Ferreira)".

Sul concetto di discontinuita, la Suprema Corte
ha avuto modo di affermare che questa va “ac-
certata o esclusa con riguardo alla conservazio-
ne dell'identita dell'entita trasferita, da intender-
si quale organizzazione funzionale, ovvero quale
struttura coordinata autonomamente capace di

conseguire un determinato obiettivo, che prose-
gue nel cambio di appalto, anche nel caso in cui
I'assunzione dei lavoratori sia imposta dal con-
tratto di appalto o da clausola sociale di contrat-
to collettivo” (Cass. 19 luglio 2024, n. 19977).
Nella sentenza qui commentata il Tribunale -
dopo aver precisato che la formulazione dell'art.
29 comma 3 D. Lgs 10 settembre 2003 n. 276
attribuisce l'onere di provare la presenza di ele-
menti di discontinuita al soggetto che contesta
la configurabilita di un trasferimento di azienda
in caso di cambio di appalto - ha rilevato come
nel caso di specie il soggetto convenuto non
solo non aveva contestato la prosecuzione delle
stesse prestazioni e l'utilizzazione dei medesimi
strumenti lavoro utilizzati in precedenza, nonché
il mantenimento dei medesimi orari e turni di la-
voro, ma non aveva nemmeno allegato e fornito
alcun elemento da cui dedurre la discontinuita
individuata dalla norma di riferimento e dalla
giurisprudenza quale dato distintivo per poter
escludere l'operativita dell'art. 2112 c.c.

In ragione di cio, il Tribunale ha ritenuto che i la-
voratori interessati fossero transitati alle dipen-
denze del nuovo soggetto appaltatore in forza di
una cessione di ramo d'azienda ai sensi dell'art.
2112 c.c.
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LA NOZIONE DI GIUSTA CAUSA DI LICENZIAMENTO ENTRO LANNO

DI ETA DEL FIGLIO
(T. VARESE 5.5.2026)

Con la sentenza in commento, il Tribunale di
Varese affronta il tema della nozione di giusta
causa nell'ipotesi di licenziamento di lavoratrice
madre entro il compimento di un anno di eta del
bambino.

Nel caso di specie, la parte ricorrente era stata
destinataria - prima del recesso - di due san-
zioni conservative relative a lievi inadempimenti,
per poi ricevere una ulteriore contestazione di-
sciplinare, da cui poi e scaturito il licenziamento,
per essersi recata in orario lavorativo presso I'in-
fermeria aziendale, chiudendosi dentro per ripo-
sare e recuperare un poco del sonno perduto.
La parte ricorrente, inoltre deduceva che il prov-
vedimento espulsivo doveva essere considerato
discriminatorio, in quanto culmine di una strate-
gia adottata dal datore di lavoro finalizzata alla
sua estromissione, motivata dalla maternita. In
ragione di cio, l'interessata chiedeva al Tribu-
nale di dichiarare la nullita o I'inefficacia del li-
cenziamento in quanto intimato nel primo anno
di eta del bambino, e dunque discriminatorio, e
comunque, l'assenza di giusta causa e di colpa
grave e la sproporzione del provvedimento, stan-
te le previsioni in materia del CCNL Metalmec-
canici (applicato al rapporto); la condanna del
datore di lavoro al risarcimento del danno non
patrimoniale conseguente alle reiterate condot-
te attuate per conseguire l'allontanamento della
dipendente.

Il Giudice, nel motivare la propria decisione,

1. VARESIS
5.5.2026

prende le mosse dalla normativa di riferimento
- vale a dire l'art. 54 del D. Lgs. 21 marzo 2001
n. 151 - che, dopo aver dichiarato al comma 1
che il recesso intimato dall'inizio del periodo
di gravidanza fino al compimento di un anno
di eta del bambino e da considerarsi nullo, al
successivo comma 3 precisa, tuttavia, che “il di-
vieto di licenziamento non si applica nel caso:
a) di colpa grave da parte della lavoratrice, co-
stituente giusta causa per la risoluzione del rap-
porto di lavoro”

Svolta tale premessa, nella sentenza si osserva
che l'orientamento della giurisprudenza di legit-
timita in materia e stato costante nel ritenere che
la colpa grave della lavoratrice madre ai sensi
dell'art. 54 comma 3 del D. Lgs. 21 marzo 2001 n.
151 “non puo ritenersi integrata dalla sussisten-
za di un giustificato motivo soggettivo, ovvero di
una situazione prevista dalla contrattazione col-
lettiva quale giusta causa idonea a legittimare la
sanzione espulsiva, essendo invece necessario
- in conformita a quanto stabilito nella sentenza
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della Corte Costituzionale n. 61 del 1991 - veri-
ficare se sussista quella colpa specificamente
prevista dalla suddetta norma e diversa, per l'in-
dicato connotato di gravita, da quella prevista
dalla disciplina pattizia per i generici casi d'ina-
dempimento del lavoratore sanzionati con la ri-
soluzione del rapporto” (Cass. 29 settembre 2011
n. 19912; nel medesimo senso, sulla nozione di
colpa grave nel licenziamento della lavoratrice
madre, cfr. anche Cass. 11 giugno 2003 n. 9405).
Viene ulteriormente rilevato, nella decisione qui
commentata, che la colpa grave ai sensi della
norma sopra richiamata costituisce una fattispe-
cie autonoma e peculiare, che non puo ritener-
si integrata non solo a fronte di un giustificato
motivo soggettivo di licenziamento, ma anche di
una situazione prevista dalla contrattazione col-
lettiva quale generica giusta causa. Cio, in con-
siderazione di elementi quali “le possibili riper-
cussioni sui diversi piani personale, psicologico,
familiare ed organizzativo della fase dell'esisten-
za in cui la donna si trova’, che richiedono un
rigore valutativo adeguato da parte dell'organo
giudicante (cfr. sul punto Cass. 26 gennaio 2017
n. 2004).

In buona sostanza, cio che viene affermato & che
la colpa grave ai sensi dell'art. 54 comma 3 del
D. Lgs. 21 marzo 2001 n. 151 - in considerazio-
ne delle implicazioni che comporta il licenzia-
mento per la lavoratrice madre - non puo esse-
re riscontrata nella mera corrispondenza tra la
fattispecie contestata e quella individuata dalla
contrattazione collettiva come giusta causa, es-
sendo invece necessario un connotato di gravita
maggiore e di totale incompatibilita con la pro-
secuzione del rapporto.

Nel caso di specie il Tribunale - pur ritenendo
il fatto contestato ampiamente provato - ha ri-
tenuto che la condotta posta in essere dalla la-
voratrice non integrasse nemmeno gli estremi
della giusta causa contrattuale, essendo invece
riconducibile a una sanzione di natura conser-
vativa. Il Giudice, in particolare, ha affermato che
I'art. 10 del CCNL Metalmeccanici (applicato al
rapporto di lavoro in questione) prevede in li-
nea generale il licenziamento senza preavviso
per il lavoratore “che provochi all'azienda grave
nocumento morale o materiale o che compia, in
connessione con lo svolgimento del rapporto di
lavoro, azioni che costituiscono delitto a termine
dilegge’, rilevando altresi che tale provvedimen-
to viene riservato dalla contrattazione collettiva
a fattispecie di marcato disvalore, piu gravi di
quella posta in essere dalla ricorrente. La ti-
pizzazione contenuta nella norma contrattuale
sopra richiamata, infatti, fa riferimento a ipotesi
come il “danneggiamento volontario al materia-
le dell'azienda’; o “abbandono del posto di lavoro
da cui possa derivare pregiudizio alla incolumita
delle persone o alla sicurezza degli impianti o
comunqgue compimento di azioni che implichino
gli stessi pregiudizi’, che rivestono connotati di
gravita maggiore rispetto alla condotta in que-
stione.

Il fatto contestato, secondo linterpretazione
adottata dal Giudice, era invece da valutare come
riconducibile alla fattispecie prevista dall'art. 9
CCNL Metalmeccanici che - con riferimento alle
sanzioni conservative - prevede che incorre nei
provvedimenti di ammonizione scritta, multa o
sospensione il lavoratore che “...b) senza giustifi-
cato motivo ritardi I'inizio del lavoro o lo sospen-
da o ne anticipo la cessazione”. Il Tribunale ha,
inoltre, respinto la domanda di risarcimento del
danno non patrimoniale, in quanto non era stata
raggiunta prova in ordine alla sussistenza di una
strategia espulsiva posta in essere dal datore di
lavoro. Per le medesime ragioni, il Giudice ha ri-
tenuto che il fatto contestato - pur non potendo
condurre al licenziamento - non possedeva quei
connotati necessari per poter ipotizzare il carat-
tere ritorsivo o discriminatorio del recesso.
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STUDIO LEGALE
MARESCA, MORRICO, BOCCIA & ASSOCIATI

Maresca, Morrico, Boccia & Associatisvolge,
dal 1979 e su tutto il territorio nazionale, una
attivita professionale mirata alla tutela degli
interessi datoriali nel settore del diritto del
lavoro, sindacale e della previdenza sociale.

Lo Studio fornisce una offerta integrata di
assistenza legale per supportare i clienti nelle
scelte organizzative aziendali, di gestione
del personale, nelle relazioni sindacali e nei
rapporti istituzionali, nonché nella gestione
del contenzioso del lavoro, sindacale e
previdenziale.

Join Us on Linkedin

Novita e approfondimenti sui principali temi legali,
oltre a informazioni su webinar ed eventi formativi.
Uno spazio pensato per offrire contenuti utili,

spunti pratici e mantenere un dialogo costante.

Lo Studio si compone di una struttura di
professionisti esperti in diritto del lavoro
e delle relazioni industriali che si colloca in
una posizione di primo piano nel panorama
italiano grazie alla riconosciuta e consolidata
esperienza maturata.

Indirizzo Sede

Via Luigi Giuseppe Faravelli, 22 - Roma
00195

Telefono: +39 06 377101

Fax
(+39) 06 37512033 - (+39) 06 37710351

-
Email E..

segreteria@mmba.it m
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