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PREFAZIONE

La presente trattazione si pone l’obiettivo di realizzare un focus circa le implicazioni praticooperative sottostanti alle modifiche introdotte dal Jobs Act in materia di risoluzione unilaterale del

rapporto per volontà del lavoratore.

Tuttavia, al fine di contestualizzare al meglio le succitate modifiche, si è ritenuto opportuno

introdurre l’argomento attraverso un rapido excursus avente come oggetto l’evoluzione della

normativa disciplinante gli istituti delle dimissioni e della risoluzione consensuale.

Per tale ragione, dopo una preliminare analisi delle cause di risoluzione del rapporto, si è volta

l’attenzione alla Legge n. 188/2007 ed alla ratio a questa sottostante. L’obiettivo dell’intervento

normativo, infatti, era quello di contrastare un fenomeno all’epoca in preoccupante espansione,

ovvero di limitare le cd “dimissioni in bianco”. La L.n. 188/2007, in relazione a ciò, aveva previsto

una prima modalità di trasmissione telematica delle dimissioni, al fine precipuo di meglio

accertare l’identità del lavoratore, l’esatto momento temporale della manifestazione di volontà e,

soprattutto, la veridicità della stessa.

Data la complessità della procedura, tuttavia, tale intervento non riscosse grandi consensi e venne

presto abrogato.

Nel 2012 il Legislatore è nuovamente intervenuto in materia, mutando la natura dell’atto da

unilaterale recettizio ad atto unilaterale sospensivamente condizionato al valido esperimento di una

procedura di convalida ad hoc.

L’ultima parte della trattazione, infine, è interamente dedicata ad una puntuale analisi dei più

recenti interventi normativi di cui al D.lgs n. 151/2015, in seguito recepito dall’apposito decreto

ministeriale del 15 dicembre 2015.
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LA PROCEDURA TELEMATICA PER LE DIMISSIONI DEL LAVORATORE:

UN APPROFONDIMENTO TEORICO - OPERATIVO



1. INTRODUZIONE.

1.1 LE CAUSE DI ESTINZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

Come noto anche al più inesperto dei lettori, il contratto di lavoro si sostanzia, di fatto, in un

rapporto di scambio, caratterizzato dall’esistenza di un vincolo sinallagmatico tra prestatore e datore

di lavoro, i quali si impegnano, reciprocamente, a fornirsi “energie umane” a fronte di un

corrispettivo.

È inoltre altrettanto risaputo che parlare di “vincolo sinallagmatico” significa affermare l’esistenza

di un nesso di corrispettività tra le prestazioni nascenti dal contratto, per effetto del quale una

obbligazione sorge in funzione dell’altra.

Come tutti i contratti, peraltro, anche quello di lavoro può estinguersi e ciò sia per ragioni

“fisiologiche” (si pensi, a titolo esemplificativo, alla scadenza di un contratto a termine) sia per una

molteplicità di ulteriori cause, che ne implicano o giustificano lo scioglimento.



Sinteticamente, le cause di estinzione del rapporto di lavoro possono essere così elencate:

- impossibilità sopravvenuta e forza maggiore

- licenziamento (sia esso individuale o collettivo)

- morte del lavoratore

- dimissioni

- risoluzione consensuale del rapporto



1.1.1. Impossibilità sopravvenuta della prestazione

Procedendo con ordine, è d’uopo innanzitutto specificare che per quanto riguarda la prima ipotesi,

ovvero il caso d’impossibilità sopravvenuta della prestazione o di forza maggiore, è fuori

discussione l’applicabilità alla stessa delle norme civilistiche in tema di risoluzione del contratto in

generale.

Infatti il Codice Civile prevede, agli articoli 1256 e 1463, l’estinzione dell’obbligazione e del

rapporto contrattuale nel caso in cui si verifichi una totale impossibilità ad effettuare la prestazione

e subordina detta estinzione alla sussistenza di due requisiti: l’oggettività dell’impossibilità e la non

imputabilità a colpa del debitore.
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Stando sempre a quanto codicisticamente stabilito, in tale ipotesi “la parte liberata per la

sopravvenuta impossibilità della prestazione dovuta non può chiedere la controprestazione, e deve

restituire quella che abbia già ricevuta (...)” poiché, come già anticipato, l’impossibilità totale della

prestazione comporta la risoluzione di diritto del rapporto contrattuale.

Sul punto appare opportuno, comunque, dare credito al versante dottrinale che mette in guardia da

semplicistiche riconduzioni del rapporto di lavoro alla categoria civilistica della sinallagmaticità.

Molte sono infatti le ipotesi in cui una delle due parti, in un rapporto di lavoro, rimane obbligata

all’esecuzione della prestazione pur non ricevendo la controprestazione spettante: si pensi alle

sospensioni del rapporto per malattia o per gravidanza, ai permessi ed alle pause per l’esercizio dei

diritti sindacali. Queste sono solo alcune esemplificative ipotesi in cui il datore di lavoro, pur non

ricevendo di contro la prestazione lavorativa, sicuramente non avrà diritto ad una risoluzione sic et

simpliciter del rapporto.

Anche volgendo uno sguardo al versante giurisprudenziale, è agevole rilevare come sia opinione

dominante quella che nega l’esistenza di una sorta di “automatismo” tra l’avverarsi di una causa di

impossibilità oggettiva di esecuzione della prestazione e lo scioglimento del vincolo contrattuale.

In tal senso – e per fornire un esempio di facile comprensione – basti pensare a quanto stabilito in

Cass. 11 luglio 2001, n. 9407 ove è stato ritenuto che la scadenza, ovvero la revoca del permesso di

lavoro o di soggiorno di un dipendente extracomunitario, non comporti la risoluzione di diritto del

rapporto di lavoro, ma possa diversamente giustificare un giustificato motivo di licenziamento.



1.1.2. Il licenziamento individuale e collettivo

Il licenziamento, come sopra notato, è un’altra forma di estinzione del rapporto che si esplica

mediante atto unilaterale del datore di lavoro, attraverso il quale quest’ultimo manifesta l’intenzione

di voler risolvere un rapporto di lavoro subordinato in corso.

Il licenziamento, andando per sommi capi, può essere individuale o collettivo a seconda, come

facilmente intuibile, del numero di rapporti che mira ad estinguere.

Trattando del licenziamento individuale, appare opportuno ricordare - pur con onere di necessaria

sintesi - che questo può basarsi su diverse causali giustificative.

In vero, il licenziamento può essere intimato per:

- giusta causa, che si verifica nel caso in cui il lavoratore abbia tenuto un comportamento che

costituisca grave violazione dei propri obblighi contrattuali, tale da ledere in modo insanabile il

necessario legame di fiducia tra le parti e che non consenta la prosecuzione nemmeno temporanea

del rapporto di lavoro (art. 2119 c.c.);
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- giustificato motivo soggettivo, nel caso in cui il licenziamento sia intimato come conseguenza di

un comportamento disciplinarmente rilevante del lavoratore, ma non grave al punto da giustificare

un licenziamento per giusta causa (art. 3 L.n. 604/1966).

- giustificato motivo oggettivo, qualora il licenziamento venga determinato “(..) da ragioni inerenti

all’attività produttiva, all’organizzazione del lavoro ed al regolare funzionamento di essa”. In questo

caso, dunque, il datore di lavoro recede dal rapporto non a causa di un comportamento del

dipendente, ma per far fronte ad esigenze oggettive dell’impresa.

Andando alla fonte normativa, notiamo come l’art. 2118 c.c. stabilisca che “ciascuno dei contraenti

può recedere dal contratto di lavoro a tempo indeterminato, dando preavviso nei termini e nei modi

stabiliti dai contratti collettivi, dagli usi o secondo equità”, e che in caso di mancato preavviso “(...)

il recedente è tenuto verso l’altra parte ad un’indennità equivalente all’importo della retribuzione

che sarebbe spettata per il periodo di preavviso”.

Tale facoltà di recesso del datore di lavoro, così come disciplinata dal Legislatore del ’42, ha subito

però negli anni una serie progressiva di restringimenti, volti ad apportare maggiori tutele in capo

alla cd “parte debole” del rapporto: sono pertanto intervenute la L.n. 604/1966, che ha stabilito il

principio secondo cui il licenziamento non può avvenire che per giusta causa o per giustificato

motivo oggettivo, la L.n. 300/1970, istitutiva della cd “tutela reale” e la L.n. 92/2012, che ha

introdotto, tra l’altro, un rito speciale per le controversie in materia.

Infine, il D.lgs 23/2015, attuativo del cd Jobs Act e recante disposizioni in materia di contratto di

lavoro a tempo indeterminato a tutele crescenti, ha rinnovato - per non dire “stravolto”- l’impianto

dell’istituto, introducendo il meno favorevole regime di tutela avverso i licenziamenti illegittimi per

i lavoratori assunti a far data dal 7 marzo 2015.



1.1.3. Morte del lavoratore

La morte del lavoratore estingue de facto il rapporto di lavoro.

In tal caso sussistono in capo all’imprenditore una serie di obblighi: egli dovrà annotare sul LUL la

cessazione del rapporto, indicando la data della stessa, comunicare al Centro per l’Impiego

l’avvenuta risoluzione del rapporto e, come previsto dall’art. 2122 c.c., corrispondere, a parenti e

affini del lavoratore defunto - ovvero al coniuge, ai figli e, se vivevano a carico del prestatore di

lavoro, ai parenti fino al terzo grado e agli affini entro il secondo - un’indennità il cui ammontare

risulta dalla somma di due elementi, il trattamento di fine rapporto (art. 2120 c.c.) e l’indennità di

mancato preavviso (art. 2118 c.c.).

Come sancito a livello giurisprudenziale (cfr. Cass. 19 Giugno 1982, n. 3764), dette somme devono

essere liquidate facendo riferimento alla posizione raggiunta dal lavoratore al momento del decesso
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ed entreranno a far parte dell’asse ereditario - andando attribuite, pertanto, secondo le norme della

successione legittima - solamente nel caso di assenza dei soggetti beneficiari sopra indicati.



1.1.4. Le dimissioni. Cenni introduttivi.

Le dimissioni, in via preliminare e di estrema sintesi, possono essere definite come l’atto

unilaterale con cui il lavoratore manifesta l’intenzione di voler recedere dal rapporto di lavoro.

Anche in questo caso “entra in gioco” il principio generale previsto ex art. 2118 c.c., che, come

precedentemente specificato, riconosce ad entrambe le parti di un rapporto di lavoro il diritto a

recedervi unilateralmente, ponendo l’unico limite del rispetto del periodo di preavviso.

Tuttavia, come debitamente anticipato, il Legislatore è intervenuto a circoscrivere questa possibilità

per i casi in cui il recedente fosse la parte “forte” del rapporto, ovvero il datore di lavoro, ponendo

via via dei limiti volti a garantire un range minimo di tutele al lavoratore. Allo stesso modo, come si

avrà modo di meglio specificare nel prosieguo, anche per l’istituto delle dimissioni i vari interventi

normativi succedutisi negli anni si sono mossi - o avrebbero dovuto farlo - nel senso di garantire,

per quanto possibile, il genuino utilizzo dell’istituto, anche e soprattutto al fine di limitare il

propagarsi del fenomeno delle cd “dimissioni in bianco”.



1.1.5. La risoluzione consensuale del rapporto

Il rapporto di lavoro, oltre che tramite atto unilaterale di una delle parti, può essere estinto per

concorde volontà dei soggetti interessati che, ai sensi di quanto in generale stabilito dall’art. 1372

del Codice, prestano mutuo consenso a che il contratto precedentemente in vigore tra gli stessi cessi

la propria efficacia.

Ciò, solitamente, trova la propria giustificazione nella circostanza per cui risulta venuta meno la

reciproca convenienza delle parti alla prosecuzione del rapporto contrattuale.

Come si avrà occasione di meglio specificare nei paragrafi successivi, ai quali in questa sede si

rinvia, similmente alle dimissioni anche l’istituto della risoluzione consensuale ha visto negli anni

predisporsi normativamente una serie di procedure e condizioni di validità, al fine precipuo di

evitare la possibilità di utilizzi elusivi dell’istituto e garantire la genuinità del contenuto della

manifestazione di volontà, soprattutto, come ovvio, per quanto espresso dal lavoratore interessato.
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