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POTERI DEL DATORE DI LAVORO E SANZIONI DISCIPLINARI NEL SETTORE 
PRIVATO - SCHEDA DIDATTICA 9.10.17 
 
1. I PRINCIPALI POTERI ATTRIBUITI AL DATORE DI LAVORO SONO: 

I. Il potere direttivo: impartire direttive e dare istruzioni per l’esecuzione del lavoro (art. 2104 c. c.). 
II. Il potere gerarchico: impartire ordini. Tale potere spetta al datore di lavoro in quanto capo 

dell’impresa dal quale dipendono gerarchicamente i collaboratori (art. 2086 c. c.). Si tratta, inoltre, di 
un potere funzionale alla prestazione lavorativa, che non riguarda la sfera privata del lavoratore. 

III. Il potere di controllo: verificare l'esatto adempimento degli obblighi lavorativi (artt. 2, 3, 4, 5, 6, 
Stat. Lav.). 

IV. Il potere di infliggere sanzioni disciplinari (art. 7 Stat. Lav.), cioè di irrogare sanzioni al lavoratore 
che venga meno ai doveri contrattuali di diligenza, obbedienza e fedeltà (art. 2106 c. c.). 
 

2. NOZIONE DI “POTERE DISCIPLINARE”. 
Il potere disciplinare trova fondamento nel contratto di lavoro subordinato e consiste nella facoltà del 
datore di lavoro di irrogare sanzioni (compreso il licenziamento) nei confronti del lavoratore che venga 
meno ai doveri di diligenza, obbedienza e fedeltà (art. 2106 c. c.). 
 

3. PROPORZIONALITÀ DELLA SANZIONE (ART. 2106 c. c.). 
Per il legittimo esercizio del potere disciplinare è necessario che vi sia proporzionalità tra infrazione 
commessa dal lavoratore e sanzione irrogata dal datore di lavoro. Perciò: più grave è l’infrazione, più 
grave sarà la sanzione (v. Cass. 20 giugno 2017, n. 15209). 

 
4. TIPOLOGIA DELLE SANZIONI.  

Le sanzioni sono graduate a seconda del comportamento punito: richiamo verbale, ammonizione 
scritta, multa, sospensione dal lavoro e dalla retribuzione e (in seguito all’intervento della 
giurisprudenza) trasferimento “per incompatibilità ambientale” e licenziamento disciplinare. 

 
5. CODICE DISCIPLINARE. 
 CONTENUTO: il codice disciplinare è costituito dall’insieme delle norme disciplinari poste dalla 

contrattazione collettiva (nazionale o aziendale), oppure unilateralmente dal datore di lavoro; in 
quest’ultimo caso, il codice si qualifica come regolamento disciplinare interno. Il datore di lavoro può 
riprodurre integralmente la parte del ccnl relativa alle sanzioni disciplinari. 
 

 PREDETERMINAZIONE NECESSARIA: non possono essere validamente irrogate sanzioni disciplinari se, 
prima dell’infrazione, il datore di lavoro non abbia predisposto, portandolo a conoscenza dei lavoratori, 
mediante affissione in luogo accessibile a tutti, il codice disciplinare, ossia “le norme disciplinari relative 
alle sanzioni, alle infrazioni in relazione alle quali ciascuna di esse può essere applicata ed alle procedure 
di contestazione delle stesse” (art. 7, co. 1 Stat. Lav.). Pertanto, in difetto di valida affissione:  
I. il datore di lavoro non può sanzionare disciplinarmente i comportamenti del lavoratore; 

II. la sanzione eventualmente irrogata è nulla, poiché la previa conoscenza o valida conoscibilità della 
normativa disciplinare costituisce condizione essenziale per la stessa attivazione del procedimento 
disciplinare. 
 

 PREDETERMINAZIONE NON NECESSARIA: il dovere di predisporre il codice disciplinare e renderlo 
pubblico non trova applicazione, nel caso di sanzioni disciplinari espulsive (licenziamento), quando la 
sanzione sia intimata per comportamenti (quali il furto, il danneggiamento, la rissa, ecc.) che la coscienza 
sociale considera lesivi delle regole fondamentali del dovere civile o che sono, comunque, 
contraddistinti da rilevanza penale. 

  
6. LE QUATTRO PAROLE CHIAVE DELLA CONTESTAZIONE.  
Il datore di lavoro che viene a conoscenza di un fatto che può integrare un’ipotesi di infrazione disciplinare è 
tenuto, anzitutto, a contestare l’addebito al lavoratore (art. 7, co. 2, Stat. Lav.). I fatti contestati devono essere 
caratterizzati da quattro parole chiave:  
1. tempestività – della contestazione - (l’addebito deve essere tempestivamente contestato); 
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2. inequivocità – dell’intenzione - (la contestazione deve esprimere l’intenzione non equivoca del datore 
di lavoro di considerare le circostanze addebitate come illecito disciplinare); 

3. specificità – del fatto - (la contestazione deve individuare con precisione l’infrazione contestata); 
4. immutabilità – dei fatti - (allo scopo di tutelare il diritto di difesa del lavoratore, i fatti contestati non 

sono modificabili). 
 
7. LE CINQUE FASI DEL PROCEDIMENTO DISCIPLINARE.  
 Il datore di lavoro deve comunicare al lavoratore l’addebito per iscritto (ad eccezione del 

rimprovero verbale); 
 Il lavoratore entro 5 giorni (dalla conoscenza dell’addebito) si può difendere in forma orale o 

scritta;  
 Il lavoratore può farsi assistere da un rappresentante dell’associazione sindacale (appartenente a 

qualunque organizzazione sindacale), cui aderisce o conferisce mandato; 
 Dopo 5 giorni (dalla contestazione per iscritto dell’infrazione o dalla ricezione delle difese del 

lavoratore, se precedenti), il datore di lavoro può irrogare la sanzione (in alcuni casi, i ccnl di 
categoria prevedono anche per tale provvedimento un termine tassativo, scaduto il quale, se non 
si è proceduto alla sanzione, il procedimento si estingue e la contestazione perde efficacia);  

 Decorsi 2 anni, il datore di lavoro non può tener conto delle sanzioni disciplinari irrogate (c.d. 
recidiva). 

 
8.  IMPUGNAZIONE DEL PROVVEDIMENTO DISCIPLINARE. 
Le sanzioni disciplinari, irrogate al termine della procedura, hanno efficacia immediata.  
A) Il lavoratore che voglia opporsi dispone di 2 possibilità alternative:  
I. SI’ SOSPENSIONE PROVVEDIMENTO - promuovere, entro i 20 giorni successivi all’applicazione della 

sanzione, un collegio di conciliazione ed arbitrato (da costituire presso l’Ispettorato territoriale del 
lavoro - ITL) al fine di ottenere la revoca o la conversione del provvedimento. La promozione di tale 
collegio determina la sospensione, fino alla pronuncia del lodo, dell’efficacia della sanzione disciplinare già 
intimata.  

II. NO SOSPENSIONE PROVVEDIMENTO - ricorrere all’autorità giudiziaria. In tal caso, la sanzione non 
viene sospesa. Il lavoratore che ha scelto la procedura arbitrale non può proporre l’azione innanzi al 
giudice ordinario.  

B) Anche il datore di lavoro che voglia ricorrere dispone di 2 possibilità alternative: 
1. entro 10 giorni dall’invito rivoltogli dall’ ITL, può nominare il proprio rappresentante in seno al collegio 

arbitrale, pena l’inefficacia della sanzione disciplinare; 
2. oppure può adire il giudice, nel qual caso la sanzione resta sospesa fino alla definizione del giudizio. 

 
Se il datore di lavoro non nomina il proprio rappresentante nel termine, né si rivolge all’autorità 
giudiziaria, la sanzione decade.  
 
G. I. V. 
 

 


