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Situazione giuridica
Un contratto di lavoro termina normalmente con la scadenza (contratto a termine) o con una disdetta ordinaria nel rispetto del corrispondente termine di preavviso (contratto a tempo indeterminato). Tuttavia, vi sono situazioni per cui il legislatore ha previsto la possibilità di disdetta straordinaria. Nel diritto del lavoro si parla di disdetta immediata (art. 337 CO). Di questa possibilità possono avvalersi tanto i lavoratori quanto i datori di lavoro. Di seguito si esamina la disdetta immediata del lavoratore (per quanto riguarda la disdetta immediata del datore di lavoro rimandiamo al promemoria “Disdetta immediata del datore di lavoro”).
1. La disdetta immediata del lavoratore non viene accettata frettolosamente
Una disdetta immediata deve essere chiara e definitiva. Sulla base di un’assenza non giustificata di alcuni giorni dal posto di lavoro o di manifestazioni emotive del lavoratore in merito al fatto che non desidera più recarsi sul posto di lavoro, non si può ancora accettare alcuna disdetta immediata del lavoratore. Occorre quindi essere riservati e molto dipende dal singolo caso.
2. Solo in presenza di una causa grave
La risoluzione immediata del contratto è ammessa solo in presenza di una causa grave. Come causa grave vale qualsiasi circostanza per cui chi dà la disdetta non può più proseguire il rapporto di lavoro.
Una tale “causa grave” viene accettata con molta discrezione e ritenuta soddisfatta solo in caso di mancanze gravi da parte del datore di lavoro o di determinate situazioni eccezionali da parte del lavoratore.
A titolo esemplificativo, sono considerate mancanze gravi da parte del datore di lavoro che rappresentano una “causa grave” le attività che vanno oltre i casi di minore importanza e insulti o aggressioni sessuali da parte di superiori, violazioni gravi o durature delle disposizioni sulla tutela della salute o in materia di sicurezza del lavoro.
In caso di ripetuto mancato pagamento del salario per un periodo prolungato nonostante diffida, anche il lavoratore ha diritto di dare disdetta immediata. Inoltre, il lavoratore ha diritto di dare una disdetta immediata se il datore di lavoro è insolvente e, nonostante una richiesta da parte del lavoratore, non presta garanzia entro un termine congruo per le pretese (future) derivanti dal rapporto di lavoro (art. 337a CO). In caso di salari arretrati, il lavoratore può tuttavia anche “solo” interrompere la prestazione lavorativa. Al riguardo, non perde il suo diritto al salario (rimandiamo al nostro promemoria “Esercizio di crediti salariali arretrati”). D’altra parte, determinate circostanze eccezionali come la necessaria assistenza di un membro stretto della famiglia o la collaborazione inderogabile nell’economia domestica a seguito di un decesso in famiglia possono costituire una “causa grave”.
Nel caso di mancanze meno gravi da parte del datore di lavoro, le violazioni (reiterate) possono giustificare una disdetta immediata in presenza di un ammonimento precedente.
3. “Costituzione” di una causa grave a seguito di ammonimento
Come nella disdetta immediata del datore di lavoro, anche in quella del lavoratore vi sono casi in cui una singola mancanza non rappresenta una causa grave. Solo un caso di reiterazione e precedente (event. anche ripetuto) ammonimento giustificano la pronuncia di una disdetta immediata.
In linea di massima, l’ammonimento deve essere conforme ai medesimi requisiti di una disdetta immediata del datore di lavoro. Sulla base dell’esperienza, i tribunali impongono tendenzialmente un minor numero di requisiti elevati per un ammonimento pronunciato da un lavoratore rispetto a quello di un datore di lavoro. A livello contenutistico, tale ammonimento deve tuttavia essere definito in modo sufficiente, ossia soddisfare i seguenti requisiti.
1. 
Contestazione: nell’ambito di un ammonimento, il lavoratore deve fondare la contestazione su una fattispecie concreta, descrivendo esattamente al datore di lavoro in cosa consiste la sua violazione degli obblighi.
2. 
Nota: il lavoratore deve segnalare al datore di lavoro che in futuro un comportamento errato del genere non sarà più tollerato.]
3. 
Preavviso: nell’ammonimento occorre anche comunicare preventivamente al datore di lavoro che, in caso di reiterazione, dovrà aspettarsi una disdetta immediata del lavoratore.
4. Breve termine di reazione
Il lavoratore dispone solo di un termine di reazione breve. Se il lavoratore fa passare troppo tempo, il suo diritto alla disdetta immediata decade. L’attendere (troppo) a lungo viene inteso come una causa non grave per il lavoratore.
Secondo la prassi giudiziaria, dopo un episodio che potrebbe rappresentare un’occasione per un licenziamento immediato, il lavoratore ha massimo da due a tre giorni di tempo per dare una disdetta immediata. In presenza di motivi oggettivi e tenendo conto delle circostanze del singolo caso, si può anche concedere un termine più lungo. Il termine per la disdetta immediata inizia con la conoscenza sicura del lavoratore in relazione alla causa grave.
Dato che nel caso concreto il termine per l’esercizio del proprio diritto spesso non è chiaro fin dall’inizio, non si dovrebbe attendere troppo a lungo.
5. Quali sono le conseguenze di una disdetta immediata da parte del lavoratore?
Si deve distinguere tra disdetta immediata giustificata o ingiustificata.
a) Disdetta immediata giustificata (art. 337b CO) da parte del lavoratore
Il rapporto di lavoro termina nel giorno della disdetta immediata. In linea di massima, il lavoratore non ha altri diritti al salario se non per il lavoro già prestato. Se la disdetta immediata è riconducibile al comportamento colpevole del datore di lavoro, in determinate circostanze, egli sarà anche tenuto al risarcimento.
b) Disdetta immediata ingiustificata (art. 337d CO) da parte del lavoratore
Anche in questo caso il rapporto di lavoro termina nel giorno della disdetta immediata. Non sussiste alcun obbligo giuridico a un’ulteriore occupazione o alla reintegrazione. Il datore di lavoro ha tuttavia diritto al risarcimento pari a un quarto del salario mensile lordo del lavoratore. Il giudice può ridurre tale importo se non è insorto alcun danno o se il danno è minimo.
Se al datore di lavoro è insorto un danno oltre tale risarcimento forfetario, il lavoratore è tenuto a risarcirlo. Al riguardo occorre considerare ad es. una perdita di produzione, maggiori costi di un dipendente temporaneo o penali convenzionali da pagare per posticipo di consegna sulla base della disdetta immediata ingiustificata. In linea di massima, si può tuttavia far valere solo il risarcimento per il termine di disdetta ordinario ipotetico. Il lavoratore deve quindi risarcire al massimo il danno insorto al datore di lavoro, perché ha effettuato una disdetta immediata e non ordinaria (in modo ammissibile).
6. Raffronto disdetta immediata del datore di lavoro e del lavoratore
A prescindere dal fatto che sia il datore di lavoro o il lavoratore a pronunciare la disdetta immediata, le premesse sono in linea di massima identiche. Tuttavia, nel contesto normativo vi sono più casi di disdetta immediata del datore di lavoro rispetto a quella del lavoratore. Esempi pratici in cui il lavoratore ha pronunciato una disdetta immediata, non giungono spesso davanti a un tribunale. Ciò rende più difficile concretizzare le premesse per una disdetta immediata del lavoratore mediante esempi.
Le principali differenze sono le seguenti:
· non solo l’ammonimento del datore di lavoro, ma anche i soli motivi oggettivi possono giustificare una disdetta immediata del lavoratore;
· in linea di massima, il datore di lavoro ha diritto a un quarto del salario mensile se la disdetta immediata era ingiustificata;
· il tempo che il lavoratore ha a disposizione per prendere una decisione è in linea di principio più breve rispetto a quello del datore di lavoro.
7. Procedura del datore di lavoro in caso di mancanza di chiarezza in merito a presenza o assenza di una disdetta immediata da parte del lavoratore
In caso di una (eventuale) disdetta immediata del lavoratore, il datore di lavoro deve osservare quanto segue: se non è chiaro se il lavoratore ha pronunciato una disdetta immediata o meno, il datore di lavoro dovrebbe fare presente il suo obbligo di adempimento del lavoro invitandolo al contempo a precisare (per iscritto!) la propria volontà. Ciò anche in particolare se il lavoratore ha effettuato dichiarazioni che “potrebbero” rappresentare una disdetta immediata o se il suo comportamento lo manifesta implicitamente. Solo se il lavoratore non si è recato al lavoro per un periodo di tempo prolungato senza comunicazione e giustificazione, si può dedurre una disdetta immediata tacita del lavoratore. Tuttavia, anche in tali casi si consiglia di fare chiarezza mediante una domanda scritta.
