
LO SCONTRO CON IL SUPERIORE

L’aggressione fisica è sempre
giusta causa di licenziamento

Giuseppe Bulgarini d’Elci

Costituisce innegabilmente una
giusta causa di licenziamento l’ac-
ceso diverbio con il superiore ge-
rarchico per una contestazione sul
rispetto di un ordine di servizio,
laddove il dipendente sia trasceso
alle vie di fatto e il responsabile
aziendale abbia dovuto ricorrere
alle cure del pronto soccorso.

La Corte di cassazione ribalta la
decisione di segno contrario che
aveva assunto la Corte d’appello di
Firenze e afferma che, da qualsivo-
glia angolatura si ritenga di esami-
narlo, il diverbio tra un dipendente
e un superiore che abbia condotto
quest’ultimo in ospedale a causa di
un pugno sferrato al volto dal sot-
toposto giustifica l’irrogazione
della sanzione espulsiva.

La Cassazione (sentenza
19013/2018) chiarisce che la con-
dotta del lavoratore, per il fatto
stesso che quest’ultimo abbia uti-
lizzato modalità fisiche di reazione
violenta per contestare la repri-
menda del superiore circa la man-
cata ottemperanza all’ordine di
servizio, costituisce di per sé viola-
zione del minimo etico, ovvero di
quelle elementari norme di civile
convivenza che, nell’ambito di una
comunità, devono potersi esigere
da ciascuna persona.

La Suprema corte aggiunge che
la fattispecie del diverbio sfociato
in aggressione fisica con postumi
a carico del responsabile azien-
dale è paradigmatica della nozio-
ne stessa di giusta causa, quale
frutto di una consolidata elabora-
zione giurisprudenziale, la quale
ricorre in presenza di un compor-
tamento la cui gravità, oggettiva-
mente e soggettivamente consi-
derata, scuota irreparabilmente il
vincolo fiduciario alla base del
rapporto di lavoro e ne impedisca

la stessa prosecuzione anche solo
in via temporanea per il periodo
di preavviso.

In forza di questi rilievi, la Cas-
sazione rigetta la tesi perseguita
dalla Corte d’appello territoriale,
che aveva ridimensionato l’adde-
bito disciplinare a un atteggia-
mento «un po’ aggressivo» del la-
voratore e aveva, quindi, annullato
il licenziamento, ritenendo che la
condotta oggetto di contestazione
dovesse essere censurata con una
mera sanzione conservativa, in li-
nea con le previsioni del contratto
collettivo applicato.

La Cassazione rifiuta questa
lettura e osserva che la giusta cau-
sa del licenziamento non può es-
sere messa in dubbio, atteso che
il diverbio con il superiore gerar-
chico sfociato in un’aggressione
fisica con ricorso alle cure del
pronto soccorso è indice di un
comportamento violento incom-
patibile con la prosecuzione del
rapporto di lavoro.
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Per i contratti a termine
si apre la lotteria-causali
DECRETO DIGNITÀ / 1

La «giustificazione» 

senza parametri oggettivi

affidata all’interpretazione

Troppo restrittivi i vincoli 

introdotti per limitare

il tempo determinato

Falasca

La reintroduzione delle causali, a
opera del decreto legge “dignità”
(87/2018) per i contratti a termine,
anche in somministrazione, avrà
un effetto certo - la ripresa del con-
tenzioso – senza offrire alcuna tu-
tela aggiuntiva ai lavoratori. 

Lo dicono le statistiche: le cau-
se sui rapporti a tempo abbonda-
vano quando esisteva la causale e
sono crollate da quando è stata
eliminata, nel 2014, questa forma-
lità burocratica. 

Qualcuno potrebbe obiettare che
la crescita del contenzioso potrebbe
essere evitata dalle imprese “appli-
cando bene” le causali. Questo ra-
gionamento, apparentemente inec-
cepibile, è in realtà sbagliato, perché
le causali sono per loro natura insu-
scettibili di applicazione corretta.
Come potrà un’azienda avere in an-
ticipo la certezza che un certo incre-
mento di attività si può considerare
«significativo»? Chi potrà dire con
certezza che un certo fabbisogno si
può considerare «non programma-
bile»? Ancora più oscuro è il requisi-
to della “estraneità” all’ordinaria at-

tività dell’impresa: un’azienda che
produce macchine e ha un ufficio
marketing, potrà considerare le
promozioni commerciali come
qualcosa di “estraneo” all’ordinaria
attività? 

Le opzioni saranno talmente tan-
– in assenza

di parametri solidi – potrà dare una
valutazione diversa, trasformando

a termine di durata su-
periore a 12 mesi in una grande lot-
teria giudiziaria. Lotteria da cui non

che
avranno “applicato male” le norme
ma, piuttosto, tutti quei datori di la-
voro che avranno avuto la sfortuna
o l’imperizia di scrivere delle causali

convincimento
personale del giudice di volta in vol-

a valutare il contratto.
Questa situazione di assoluta in-

certezza coinvolgerà anche i con-
tratti di somministrazione. Il Dl
87/2018, infatti, introduce le stesse
regole del contratto a termine (no-
nostante tale fattispecie abbia una
disciplina comunitaria del tutto di-
versa) e richiede che la causale sia
inserita nel contratto di lavoro del
dipendente (invece che in quello
commerciale stipulato tra l’agenzia
e l’impresa utilizzatrice, come acca-
deva fino al 2014). 

È un errore oppure il legislatore
vuole dire che – quando applicabile
– la causale deve essere riferita al-
l’agenzia per il lavoro e non all’uti-
lizzatore? Questa conclusione sa-
rebbe tuttavia del tutto irrazionale
rispetto all’assetto complessivo
della somministrazione, strumento
che serve a soddisfare sempre esi-
genze di lavoro flessibile di un terzo

(l’utilizzatore), e quindi non man-
cheranno interpretazioni difformi
sul punto. L’oscillazione tra le due
opzioni produrrà, anche qui, un so-
lo vincitore: il contenzioso. 

Anche volendo dimenticare i pro-
blemi interpretativi, le esigenze in-
dicate nel Dl 87/2018 sono talmente
restrittive ed eccezionali da risultare

casi.
La prima causale si compone, in-

fatti, di ben tre elementi, che do-
vranno coesistere contemporanea-
mente: esigenze «temporanee»,
«oggettive» ed «estranee all’ordi-
naria attività». Se un negozio di ab-
bigliamento avrà bisogno, ad esem-
pio, di un lavoratore a termine già
utilizzato in passato per gestire una
campagna promozionale della du-
rata di un mese, non potrà procede-
re al rinnovo del contratto: l’esigen-
za è temporanea, è oggettiva ma
non è certamente estranea all’atti-
vità ordinaria.

Né potrebbe soccorrere la secon-
in-

crementi «temporanei», «significa-
tivi» e «non programmabili» del-
l’attività ordinaria. Anche in questo

due
delle tre condizioni: l’incremento 
sarebbe temporaneo, sarebbe signi-

definirsi
soluzio-

ne? Scartare il dipendente che, per la
sua storia lavorativa, può essere uti-

e assu-
merne un altro per il quale non è ne-
cessaria la giustificazione. In questo

la precariato produr-
rebbe un grande turn over tra lavo-

i. 
© RIPRODUZIONE RISERVATA

LO SCONTRO CON IL SUPERIORE

L’aggressione fisica è sempre
giusta causa di licenziamento

Giuseppe Bulgarini d’Elci

Costituisce innegabilmente una
giusta causa di licenziamento l’ac-
ceso diverbio con il superiore ge-
rarchico per una contestazione sul
rispetto di un ordine di servizio,
laddove il dipendente sia trasceso
alle vie di fatto e il responsabile
aziendale abbia dovuto ricorrere
alle cure del pronto soccorso.

La Corte di cassazione ribalta la
decisione di segno contrario che
aveva assunto la Corte d’appello di
Firenze e afferma che, da qualsivo-
glia angolatura si ritenga di esami-
narlo, il diverbio tra un dipendente
e un superiore che abbia condotto
quest’ultimo in ospedale a causa di
un pugno sferrato al volto dal sot-
toposto giustifica l’irrogazione
della sanzione espulsiva.

La Cassazione (sentenza
19013/2018) chiarisce che la con-
dotta del lavoratore, per il fatto
stesso che quest’ultimo abbia uti-
lizzato modalità fisiche di reazione
violenta per contestare la repri-
menda del superiore circa la man-
cata ottemperanza all’ordine di
servizio, costituisce di per sé viola-
zione del minimo etico, ovvero di
quelle elementari norme di civile
convivenza che, nell’ambito di una
comunità, devono potersi esigere
da ciascuna persona.

La Suprema corte aggiunge che
la fattispecie del diverbio sfociato
in aggressione fisica con postumi
a carico del responsabile azien-
dale è paradigmatica della nozio-
ne stessa di giusta causa, quale
frutto di una consolidata elabora-
zione giurisprudenziale, la quale
ricorre in presenza di un compor-
tamento la cui gravità, oggettiva-
mente e soggettivamente consi-
derata, scuota irreparabilmente il
vincolo fiduciario alla base del
rapporto di lavoro e ne impedisca

la stessa prosecuzione anche solo
in via temporanea per il periodo
di preavviso.

In forza di questi rilievi, la Cas-
sazione rigetta la tesi perseguita
dalla Corte d’appello territoriale,
che aveva ridimensionato l’adde-
bito disciplinare a un atteggia-
mento «un po’ aggressivo» del la-
voratore e aveva, quindi, annullato
il licenziamento, ritenendo che la
condotta oggetto di contestazione
dovesse essere censurata con una
mera sanzione conservativa, in li-
nea con le previsioni del contratto
collettivo applicato.

La Cassazione rifiuta questa
lettura e osserva che la giusta cau-
sa del licenziamento non può es-
sere messa in dubbio, atteso che
il diverbio con il superiore gerar-
chico sfociato in un’aggressione
fisica con ricorso alle cure del
pronto soccorso è indice di un
comportamento violento incom-
patibile con la prosecuzione del
rapporto di lavoro.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

La Cassazione ha ribaltato

il giudizio espresso

dalla Corte di appello


