[ insubordinazione del lavoratore
puo far scattare il licenziamento
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Secondo la Cassazione
non bastaapplicare
il contratto collettivo

La gravita della violazione
puo determinare una
sanzione nonconservativa
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Insultare il proprio superiore puo co-
stare il posto di lavoro. Con l'ordi-
nanza 4230 del 19 febbraio 2024, la
Cassazione ha giudicato legittimo il
licenziamento per grave insubordi-
nazione diun dipendente che abbia
rivolto ingiurie e minacce a un pro-
prio superiore.

llcaso
NelcasoesaminatodallaCorte,unala-
voratrice era stata licenziata per aver
proferito insulti pesanti e minacce, sul
luogo di lavoro, nei confronti di una
collegasovraordinata, salvo poiveder-
siinizialmente reintegrare inservizio
e indennizzare dal Tribunale cuisi era
rivolta per impugnare il recesso, con
pronuncia poi confermatadalla Corte
d’Appello di Bolognainfase direclamo
exlege 92/2012.

Inparticolare,la Corte bolognese -
sebbeneavesse affermatolarilevanza
disciplinare della contestazione dato-
riale formulata alla dipendente econ-
sistente appunto nell'aver pronuncia-
to offese e minacce a un superiore -
avevapero escluso che questeultime

avessero un «minimo di potenzialita
intimidatoriaoggettiva» anche in vir-
tu della mancanza di «alcun prece-
dente di condotta violenta», e aveva
quindi concluso anch’essa perlatute-
la reintegratoria, sussumendo tale
comportamento nell'ambito di una
mera«insubordinazione versoi supe-
riori». Insubordinazione che,secondo
il contratto collettivo applicatoin que-
sto caso, avrebbe dovuto essere puni-
ta conunasanzione conservativa, non
ricorrendol’elemento della “gravita”
della insubordinazione chelo stesso
contratto prevedevacome necessario,
perpoter legittimamente irrogare un
licenziamento disciplinare.

I punti cardine

LaCassazione ha invece ritenuto che
ilcontegno dellalavoratriceintegras-
se grave insubordinazione e fosse
quindi meritevole della sanzione
espulsivacomminatalee cio median-
te motivazione analitica e ricostrutti-
vadei principidi diritto che regolano
la materia. I giudici di legittimita
hanno rammentato che:

@ la contrattazione collettiva non
vincola in senso sfavorevole al di-
pendente. Pertanto, anche quando
sia riscontrata la corrispondenza
dellacondotta dellavoratore alla fat-
tispecie tipizzata dal contratto col-
lettivo come ipotesiche giustifichiil
licenziamento disciplinare, stantela
fonte legale della nozione di giusta
causa o di giustificato motivo sog-
gettivo, € comunque necessario ef-
fettuare un accertamento in concreto
dellareale entita e gravita del com-
portamento addebitatoal dipenden-
te, nonché del rapporto di propor-
zionalita tra la punizione e 'infrazio-
ne, occorrendo sempre che la con-
dotta sanzionata sia riconducibile

alla nozione legale, tenendo conto
della gravita del contegno del lavora-
tore, anche sotto il profilo soggettivo
della colpa o del dolo;

@ dallanaturalegale della nozione
derivaaltresichel’elencazione delle
ipotesi di giusta causa di licenzia-
mento contenuta neicontratti collet-
tiviabbia valenzameramente esem-
plificativa, sicché non preclude
un‘autonoma valutazione del giudice
di meritoin ordinealla capacitadiun
grave inadempimento o di un grave
comportamento del dipendente con-
trario alle norme della comune etica
odel vivere civile, di far venirmeno il
rapporto fiduciario con il datore;

@ lacontrattazione collettiva vin-
colainsenso favorevoleal lavorato-
re. Ove, stando alle previsioni del
contratto collettivo, la condotta
ascritta quale causa del licenzia-
mento sia contemplata come infra-
zionesanzionabile conmisura con-
servativa, il giudice non puoritenere
legittimo il recesso, dovendosiattri-
buire prevalenzaalla valutazione di
minore gravita di quello specifico
comportamento effettuata dall’au-
tonomia collettiva;

e ledisposizionidei codici discipli-
naricontenute nei contratti costitui-
scono parametro integrativo della
clausola generale di fonte legale con-
figurata dallagiustacausa odal giu-
stificato motivo soggettivo di recesso,
perché con essele partisociali indivi-
duanoil limite ditollerabilita elaso-
glia di gravita delle violazioni degli
articoli 2104 e 2105 del Codice civile in
undeterminatomomento storicoein
uno specifico contesto aziendale;

o il procedimento di sussunzione
della fattispecie concreta in quella
astratta di cui al contratto non con-
sente tale operazione logica quando

lacondotta del lavoratore sia conno-
tata daelementiaggiuntivi, estranei
eaggravantirispetto alladisposizio-
ne contrattuale ed e quindi insuffi-
cienteun’indagine che silimitiaveri-
ficare seilfattoaddebitatosiaricon-
ducibilealle disposizioni del contrat-
to collettivo, essendo sempre
doveroso valutare in concreto se la
condotta tenuta, perlasua gravita, sia
tale da far venir meno la fiducia del
datore di lavoro e cio con particolare
attenzione al comportamento del di-
pendente che indichi una scarsain-
clinazione ad attuare diligentemente
gliobblighi assuntiea conformarsiai
canoni di buona fede e correttezza.

Gli elementi aggravanti

Ecco perché la Cassazione hareputa-
to chela corte bolognese abbia sba-
gliato nel ricondurre il comporta-
mentoascrittoallalavoratrice all'am-
bito della previsione del contratto
collettivo che punisce con sanzione
conservativalasemplice «insubordi-
nazioneverso i superiori».

Infatti, in ragione degli elementi
aggiuntivi, estranei e aggravanti,
che - nellafattispecie - hannocarat-
terizzatola condottain questione e
dopo aver proceduto alla concreta
valutazione richiesta, la Suprema
Corte ha stabilito comei giudici ab-
biano trascurato di considerare che
la frase pronunciata dalla lavoratri-
ce nonsolo fosse espressione diin-
subordinazione ma si accompa-
gnasse anche aunaingiuriaconepi-
teti offensivi e a una minaccia nei
confronti della collega gerarchica-
mente sovraordinata, tale anche so-
lo potenzialmente daingenerare in
quest'ultima timore e daturbarneo
diminuirne la liberta psichica.
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