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La "nozione legale" di giusta causa 

Nadir Plasenzotti, avvocato in Udine 

La previsione di un'ipotesi di giusta causa di licenziamento contenuta in un contratto collettivo non produce effetto vincolante per il giudice, il quale è sempre chiamato a valutare la proporzionalità della sanzione irrogata rispetto alla gravità del fatto in concreto addebitato.

Ad un dipendente delle Poste Italiane S.p.A., “operatore di esercizio” con mansioni di recapito della corrispondenza, veniva irrogata la sanzione disciplinare del licenziamento senza preavviso, in relazione ad una serie di assenze asseritamente giustificate, dal lavoratore, da una contingente situazione familiare che lo aveva costretto a tenere dei comportamenti non conformi ai regolamenti ed alla disciplina interna.

Il lavoratore impugnava il provvedimento espulsivo, chiedendo l’annullamento del licenziamento e la reintegrazione nel posto di lavoro, con le relative conseguenze di ordine economico, in assenza di proporzionalità tra le infrazioni ascrittegli e la sanzione irrogata, sia sotto il profilo oggettivo, sia, comunque, sotto il profilo psicologico.

Il ricorso del lavoratore veniva accolto dal giudice di prime cure.

La sentenza veniva, quindi, impugnata dalla parte soccombente, ma la Corte d’appello competente confermava la pronuncia oggetto di gravame, rilevando come la società Poste Italiane S.p.A. si fosse limitata a rimarcare la gravità insita nel volontario abbandono del posto di lavoro per esigenze meramente personali del dipendente, attribuendo a tale condotta -di per sé- la valenza di giusta causa di recesso, senza fornire una dimostrazione, a livello probatorio, del danno arrecato dal comportamento del dipendente medesimo.

Della questione veniva, al fine, investita la Corte di cassazione.

In sede di legittimità, la società ricorrente rilevava -criticamente- che il Giudice d’appello, anziché considerare la condotta del lavoratore nella sua interezza, valutandone la gravità nel complesso, aveva, viceversa, valutato i vari episodi di assenza singolarmente, pervenendo, quindi, alla decisione che il contratto collettivo applicabile non prevedeva, per tali mancanze, la sanzione del licenziamento.

Il codice disciplinare relativo al rapporto in oggetto -così come riportato nel CCNL applicabile al caso di specie- sanziona, con gravità progressiva, tutta una serie di comportamenti dettagliatamente considerati, toccando, in crescendo, il rimprovero verbale o l’ammonizione scritta, la multa non superiore a quattro ore di retribuzione, la sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino a quattro giorni, la sospensione del servizio con privazione della retribuzione fino a dieci giorni, il licenziamento con preavviso e, infine, il licenziamento senza preavviso alcuno.

Tra le diverse condotte previste nel paragrafo del CCNL dedicato all’ipotesi da ultimo citata, la società datrice si richiamava alla “violazione dolosa […] dei doveri d’ufficio che possano arrecare o abbiano arrecato forte pregiudizio alla società o a terzi” ritenendo, con ciò, di potere ritener sorretto da giusta causa il provvedimento espulsivo intimato al lavoratore.

Il criterio del “forte pregiudizio alla società o a terzi” costituisce, tuttavia, anche una linea di discrimine -a fronte della condotta posta in violazione del dovere d’ufficio- tra la sanzione del licenziamento senza preavviso e la sanzione del licenziamento con preavviso, la quale si riferisce al derivato “pregiudizio” alla sicurezza ed alla regolarità del servizio “con gravi danni alla società o a terzi, o anche con gravi danni alle persone”. Ove, inoltre, l’inosservanza degli obblighi di servizio nell’adempimento della prestazione di lavoro sia semplicemente “abituale” ed essa non arrechi pregiudizio e/o danno alcuno, il CCNL prevede la sanzione disciplinare -conservativa- della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino a dieci giorni. In assenza di abitualità, l’inosservanza degli obblighi di servizio “da cui sia derivato un pregiudizio alla regolarità del servizio stesso ovvero agli interessi della società […] se non altrimenti sanzionabile” è -ancor diversamente- sanzionata con la sospensione del servizio con privazione della retribuzione fino a quattro giorni.

Agli effetti, nella contezza della predetta distinzione, il Giudice d’appello aveva rimarcato come l’interruzione della regolarità o continuità del servizio o l’abbandono volontario dello stesso fosse sanzionabile con la mera sospensione dal servizio (con privazione della retribuzione da quattro a dieci giorni) e che solo nel caso in cui la condotta posta in essere dal lavoratore comportasse danni gravi per l’azienda o per i terzi era possibile procedere al licenziamento con preavviso, mentre doveva sussistere un “forte pregiudizio” per l’ente o per i terzi -arrecato con comportamento doloso- affinché fosse giustificato il licenziamento senza preavviso.

In ragione della distinzione tra le sanzioni disciplinari correlabili alle diverse condotte, una particolare importanza rivestiva, nel caso di specie, la prova del danno in ipotesi arrecato dal comportamento inadempiente tenuto dal dipendente, il cui onere gravava, come pare evidente, sulla società datrice. In difetto di tale prova, il Giudice di secondo grado riconduceva la violazione accertata nella meno grave fattispecie sanzionata con la sospensione dal servizio da quattro a dieci giorni, considerando anche la reiterazione della condotta reiterata del dipendente, ma alla luce dei buoni precedenti lavorativi dello stesso, i quali venivano posti in un’ottica di bilanciamento.

Secondo un consolidato orientamento di legittimità, per altro, in tema di licenziamento individuale per giusta causa, ai sensi dell’art. 2119 c.c. o dell’art. 3, L. n. 604/1966, il giudizio di proporzionalità o adeguatezza della sanzione dell’illecito commesso -istituzionalmente rimesso al giudice di merito- si sostanzia nella valutazione della gravità dell’inadempimento imputato al lavoratore in relazione al concreto rapporto e a tutte le circostanze del caso, dovendo tenersi in considerazione, al riguardo, la circostanza che l’inadempimento (ove provato dal datore di lavoro in assolvimento dell’onere su di lui incombente ex art. 5 della citata L. n. 604/1966) deve essere valutato tenendo conto della specificazione in senso accentuativo a tutela del lavoratore, rispetto alla regola generale della “non scarsa importanza” di cui all’art. 1455 c.c.. Di tal che l’irrogazione della massima sanzione disciplinare risulta giustificata solamente in presenza di un notevole inadempimento degli obblighi contrattuali, ovvero addirittura tale da non consentire la prosecuzione nemmeno provvisoria -durante il periodo di preavviso- del rapporto. In tal senso, l’assenza di nocumento (o di serio pericolo di nocumento) nella sfera patrimoniale del datore di lavoro, se può concorrere a fornire elementi per la valutazione di gravità del comportamento inadempiente, non è decisiva per escludere che possa dirsi irrimediabilmente incrinato il rapporto di fiducia, da valutarsi in concreto in considerazione della realtà aziendale e delle mansioni svolte (ex plurimis: Cass. Civ. n. 16864/2006).

In ogni caso, la previsione di ipotesi di giusta causa di licenziamento contenuta in un contratto collettivo non vincola il giudice, atteso che la nozione della causa giustificatrice del licenziamento è nozione legale: il giudice deve, dunque, sempre verificare se tale previsione sia conforme alla disciplina inderogabile dei licenziamenti e se, in ossequio ai principi generali di ragionevolezza e di proporzionalità, il fatto addebitato sia tale da legittimare il recesso, tenuto anche conto dell’elemento intenzionale che ha sorretto la condotta del lavoratore (Cass. Civ. n. 18144/2006).

Ciò è stato ribadito anche nella pronuncia in commento, ove si è conformemente rilevato che “la previsione di un’ipotesi di giusta causa di licenziamento contenuta in un contratto collettivo non vincola il Giudice”, il quale è chiamato a valutare, in concreto, la sussistenza della giusta causa determinando -in primo luogo- l’astratta nozione tecnico-giuridica del motivo posto alla base del licenziamento (con riferimento alla norma del contratto collettivo) e valutando -quindi- la proporzionalità della sanzione adottata rispetto alla gravità del fatto in concreto addebitato.

L’interpretazione del contratto collettivo di lavoro è attività, per altro, riservata all’esclusiva competenza del giudice del merito, le cui valutazioni soggiacciono, nel giudizio di cassazione, ad un sindacato limitato alla verifica del rispetto dei canoni legali di ermeneutica contrattuale ed al controllo della sussistenza di una motivazione logica e coerente. La denuncia della violazione delle regole di ermeneutica, sia la denuncia del vizio di motivazione esigono -a giudizio della suprema Corte- un’indicazione specifica, nella precisazione del modo con cui si è realizzata la violazione anzidetta, nonché delle ragioni dell’obiettiva deficienza e contraddittorietà del ragionamento condotto dal Giudice del merito. In buona sostanza, le censure inerenti il vizio di motivazione non si possono esaurire in una mera contrapposizione di un’interpretazione diversa da quella oggetto di critica, in contrasto con il significato già attribuito dal Giudice decidente.

Prendendo spunto dalle censure mosse dalla società ricorrente, la Corte di cassazione, con la pronuncia in commento, si sofferma, infine, sui criteri che devono informare la valutazione di vizi di motivazione eventualmente denunciati.

In primo luogo, specifica la Corte, il riferimento al vizio di motivazione come motivo di ricorso in sede di legittimità non può prescindere dall’esame del ragionamento condotto dal Giudice a quo e dall’indicazione, relativamente al ragionamento predetto, del passo in cui emerge una totale obliterazione di elementi che avrebbero potuto condurre ad una diversa decisione, ovvero l’obiettiva carenza -nel complesso della decisione- del procedimento logico che ha indotto il Giudice al suo convincimento, non potendo ciò risolversi in una mera difformità di valutazione soggettiva sugli elementi delibati.

In altre parole, la Corte rileva che “il vizio di motivazione sussiste unicamente quando le motivazioni del giudice non consentano di ripercorrere l’iter logico da questi seguito o esibiscano al loro interno un insanabile contrasto, ovvero quando, nel ragionamento sviluppato nella sentenza, sia mancato l’esame di punti decisivi della controversia”.

Trasposto il concetto sul versante positivo, al fine di poter considerare “adeguata e sufficiente” la motivazione adottata dal Giudice del merito, non è affatto necessario che in essa vengano prese in esame -tanto per confutarle, quanto per condividerle- le argomentazioni svolte tra le parti, ma è sufficiente che il Giudice indichi le ragioni del proprio convincimento, dovendosi ritenere implicitamente rigettate (secondo il meccanismo del procedimento decisionale selettivo) tutte le argomentazioni logicamente incompatibili con esse. Un tanto con la precisazione che la mera non rispondenza della ricostruzione dei fatti operata dal Giudice del merito al diverso convincimento soggettivo della parte è incensurabile in sede di legittimità quanto alla valutazione delle risultanze probatorie, pure con riferimento al rilievo da attribuirsi alle presunzioni.

In caso contrario il motivo di ricorso si risolverebbe, agli effetti, in un’inammissibile istanza di revisione delle valutazioni del Giudice del merito e, quindi, in una nuova pronuncia sul fatto, sicuramente estranea alla natura e alle finalità del giudizio di cassazione.

(Vedi Sentenza Cassazione civile, Sez. Lav., 20/03/2008, n. 7600 in www.falcri.it – Sezione Giurisprudenza – Sanzioni Disciplinari)
