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La Fondazione Studi dei Consulenti del lavoro prende spunto da un quesito formulato e affronta, nel parere n. 16 del 2011, la delicata questione della legittimita' del licenziamento disciplinare per scarso rendimento.

Nel recentissimo parere licenziato dalla Fondazione Studi viene esaminato il tema del licenziamento disciplinare per scarso rendimento del lavoratore.

La questione è delicata e con il parere in oggetto si cerca di dare la risposta al quesito volto ad appurare la legittimità dell’atto di recesso in una simile ipotesi.

Qualche cenno preliminare

Vale la pena sottolineare come il vincolo che lega il lavoratore subordinato al datore di lavoro (il sinallagma contrattuale) stia assumendo, a fronte dei mutevoli contesti organizzativi e tecnici del lavoro, sfumature diverse rispetto al passato. Attraverso la stipulazione del contratto di lavoro un soggetto (lavoratore) si assume l’obbligo di mettere a disposizione (in favore e nell’interesse) di un altro soggetto (datore di lavoro) le proprie energie lavorative.

E’ vero che egli non si assume l’obbligo di garantire un risultato, ma nell’attuale mondo del lavoro sempre maggiore e’ l’attenzione posta proprio sul risultato, inteso come miglioramento del rendimento, sia individuale che collettivo (riferito cioè tanto alla prestazione del singolo lavoratore quanto agli obiettivi generali dell'impresa).

Il licenziamento disciplinare per “ scarso rendimento”

Occorre chiarire cosa significhi “scarso rendimento”. Il parere così lo definisce: trattasi di una violazione del dovere di diligenza del lavoratore che può configurare un’ipotesi di giustificato motivo soggettivo di licenziamento.

Perché ciò accada, però, il datore di lavoro deve provare non solo il mancato raggiungimento del risultato atteso, ma anche che la causa di esso derivi da negligente inadempimento degli obblighi contrattuali da parte del lavoratore nella sua normale prestazione (Cass. 9 settembre 2003, n. 13194 in Mass. Giur. It., 2003; Cass. 3 maggio 2003, n. 6747 in Mass. Giur. Lav., 2004, 6, 99; Cass. 23 febbraio 1996, n. 1421 in Mass. Giur. It., 1996).

Il Parere ricorda, poi, le differenti posizioni assunte dai Giudici in merito alla questione (senza soffermarsi sull’inquadramento dottrinale operato in materia ove, per altro, le voci non sono affatto unanimi). Riprendendo, dunque, le tesi espresse in giurisprudenza, il Parere richiama il più risalente orientamento giurisprudenziale ove si ritiene che il rendimento lavorativo inferiore al minimo contrattuale, o dʹuso, non integri ex se lʹinesatto adempimento in quanto il lavoratore è obbligato ad un facere e non ad un risultato e la inadeguatezza della prestazione resa può essere imputabile alla stessa organizzazione dellʹimpresa o comunque a fattori non dipendenti dal lavoratore.

Conseguentemente, in relazione al cosiddetto scarso rendimento, il datore di lavoro che intende farlo valere quale giustificato motivo soggettivo di licenziamento, ai sensi dellʹart. 3, legge n. 604/66, non può limitarsi a provare il mancato raggiungimento del risultato atteso (ed eventualmente la sua oggettiva esigibilità). Il datore di lavoro è bensì onerato della dimostrazione di un notevole inadempimento degli obblighi contrattuali del lavoratore, valutando gli aspetti concreti del fatto addebitato nonché il grado di diligenza richiesto dalla prestazione e quello usato dal lavoratore (Cass. 19 agosto 2000, n. 11001, in Orient. giur. lav., 2000, 752; Cass. 10 novembre 2000, n. 14605, in Orient. giur. lav. 2000, 1070).

Tuttavia, diverso è il più recente orientamento della giurisprudenza: il datore di lavoro può dimostrare l’inadempimento del dipendente anche mediante la comparazione tra i risultati produttivi dello stesso dipendente con il rendimento medio dei suoi colleghi. In tale prospettiva, affinché si configuri l’inadempimento per scarso rendimento, è necessario che tra i risultati del lavoratore e quelli degli altri vi sia una “enorme sproporzione”, cioè uno scarto molto significativo, che dimostri in modo oggettivo ed inequivocabile la mancanza di diligenza.

Secondo la Suprema Corte, dunque, per scarso rendimento si deve intendere la “evidente violazione della diligente collaborazione dovuta dal dipendente ed a lui imputabile in conseguenza dellʹenorme sproporzione fra gli obbiettivi fissati dai programmi di produzione per il lavoratore e quanto effettivamente realizzato nel periodo di riferimento, avuto riguardo al confronto dei risultanti dati globali riferiti ad una media di attività tra i vari dipendenti ed indipendentemente dal conseguimento di una soglia minima di produzione”(Cass. 1 dicembre 2010, n. 24361, in Dir. prat. lav., 2011, 22, 1320; Cass. 22 gennaio 2009, n. 1632, in Dir. prat. lav., 2009, 23, 1384; Cass. 22 febbraio 2006, n. 3876, in Mass. Giur. It., 2006). Pertanto, la negligenza può essere provata anche attraverso presunzioni – poiché, come detto, dalla (enorme) sproporzione dei risultati si presume l’inadempimento del lavoratore –, e tale prova rientra fra le valutazioni di fatto che sono di competenza del giudice di merito, con giudizio incensurabile in sede di legittimità se congruamente motivato (Cass. 22 gennaio 2009, n. 1632).

La procedura disciplinare

Trattandosi di licenziamento di natura disciplinare, il datore di lavoro deve rispettare la procedura prevista dall'art. 7 St. lav.

Questo significa fare precedere l’atto di recesso da una fase di accertamento e di contestazione dell'addebito, cioè della violazione dell'obbligo di diligenza del lavoratore nell'esecuzione della propria attività. Ma la procedura presenta degli aspetti peculiari e particolarmente delicati, fra i quali si evidenzia il problema del rispetto del principio di immediatezza della contestazione dell'addebito. Considerato che, nella realtà, lo scarso rendimento fa riferimento, per sua natura, non gia’ ad un unico episodio, bensì ad una (pluralità) di condotte tenute dal lavoratore nel tempo, ecco che il datore di lavoro che intende procedere disciplinarmente per sanzionare lo scarso rendimento del lavoratore, si trova di fronte ad una scelta. Egli deve cioè decidere se elevare un'unica «contestazione cumulativa» e, successivamente, irrogare la sanzione (se del caso anche espulsiva), valutando la gravità dell'inadempimento in relazione alla condotta considerata nel suo complesso (si opera come se ci si trovasse di fronte ad una fattispecie a formazione complessa ove si sommano tutte le condotte rilevanti).

Diversamente, non resta che procedere alla contestazione delle singole condotte inosservanti di volta in volta; ne consegue che il datore di lavoro irrogherà piu’ provvedimenti disciplinari che, in un crescendo potrebbero culminare in provvedimenti sempre piu’ gravi. Questa resta la soluzione procedurale formalmente più rigorosa. Cio’ posto, diventa piu’ chiara la problematica evidenziata in merito al rispetto del requisito della immediatezza.

Sul punto, i Giudici di Cassazione sembrano avallare la tesi che intende detto requisito «in modo ampio e non restrittivo essendo compatibile (..) con l'intervallo di tempo necessario al datore di lavoro per il preciso accertamento delle infrazioni commesse dal lavoratore» (Cass., n. 11100/2006; Cass., n. 24361/2010). Le Corti consentirebbero così di procedere non gia’ in ordine ad ogni singolo episodio escludendo la violazione del principio di immediatezza. E’ del tutto evidente, tuttavia, così è segnalato dalla dottrina, come il datore di lavoro si esponga a potenziali rischi di impugnazione e di conseguente dichiarazione di illegittimità. Quid nel caso in cui i singoli episodi siano collocati su un arco temporale decisamente lungo? Si potrebbe obiettare, in tal caso, che si sia formata acquiescenza da parte del datore di lavoro alla condotta del lavoratore? E la contestazione cumulativa seguita da un provvedimento espulsivo potrebbe configgere con il "principio di gradualità" delle sanzioni?

In ordine, invece, alla seconda delle soluzioni prospettate, si palesa come il requisito della immediatezza sia da osservare rigidamente in ordine ad ogni singola violazione del dovere di diligenza, per quanto minima. Si potrebbe, tuttavia, obiettare come difficilmente il datore di lavoro riuscirà ad arrivare alla legittima comminazione del licenziamento, considerato che le Corti spesso richiedono il rispetto del criterio di gradualità nella applicazione delle sanzioni.
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