
DISPENSA 4 — IL PROCEDIMENTO DISCIPLINARE EX 

ART. 7 STATUTO DEI LAVORATORI 

La disciplina 

L'art. 7 della legge n. 300/1970 (Statuto dei Lavoratori) prescrive i seguenti adempimenti: 

1. Pubblicità del codice disciplinare (comma 1): le norme disciplinari devono essere portate a 

conoscenza dei lavoratori mediante affissione in luogo accessibile a tutti. 

2. Preventiva contestazione scritta dell'addebito (comma 2): il datore di lavoro non può 

irrogare alcuna sanzione disciplinare senza aver previamente e specificamente contestato 

l'addebito al lavoratore. 

3. Diritto di difesa (commi 2 e 3): il lavoratore deve essere sentito a difesa e può farsi 

assistere da un rappresentante sindacale. 

4. Termine dilatorio di 5 giorni (comma 5): i provvedimenti più gravi del rimprovero verbale 

non possono essere applicati prima che siano trascorsi 5 giorni dalla contestazione scritta. 

5. Termine di decadenza biennale (comma 8): non può tenersi conto, ad alcun effetto, delle 

sanzioni disciplinari decorsi due anni dalla loro applicazione. 

La specificità della contestazione 

La contestazione deve rivestire il carattere della specificità, che è integrato quando sono fornite le 

indicazioni necessarie ed essenziali per individuare, nella sua materialità, il fatto o i fatti nei quali il 

datore di lavoro abbia ravvisato infrazioni disciplinari. L'accertamento del requisito della specificità 

costituisce indagine di fatto riservata al giudice di merito (Cass. Civ., Sez. Lavoro, ordinanza n. 

32431 del 2024). 

I termini 

La legge n. 604/1966 e l'art. 7 St. Lav. non prevedono un termine perentorio per la contestazione 

dell'addebito (diversamente dal pubblico impiego), ma il principio di immediatezza impone che la 

contestazione avvenga entro un tempo ragionevole dalla conoscenza del fatto. Un ritardo eccessivo 

può essere valutato come indizio di strumentalità della contestazione. 

Vizi procedurali e conseguenze 



Ai sensi dell'art. 18, comma 6, St. Lav., nell'ipotesi in cui il licenziamento sia dichiarato inefficace 

per violazione della procedura di cui all'art. 7 St. Lav., si applica la tutela indennitaria con 

indennità risarcitoria tra 6 e 12 mensilità, «a meno che il giudice, sulla base della domanda del 

lavoratore, accerti che vi è anche un difetto di giustificazione del licenziamento, nel qual caso 

applica, in luogo di quelle previste dal presente comma, le tutele di cui ai commi quarto, quinto o 

settimo». 

LA PROPORZIONALITÀ DEL LICENZIAMENTO 

DISCIPLINARE 

Giusta causa e giustificato motivo soggettivo 

La giusta causa (art. 2119 c.c.) ricorre quando si verifica una circostanza talmente grave da non 

consentire la prosecuzione, neppure provvisoria, del rapporto di lavoro. Il giustificato motivo 

soggettivo (art. 3 L. 604/1966) consiste in un notevole inadempimento degli obblighi contrattuali. 

Il giudizio di proporzionalità 

Il giudizio di proporzionalità — devoluto al giudice di merito e incensurabile in sede di legittimità 

se sorretto da motivazione adeguata — richiede di valutare in concreto se il comportamento tenuto, 

per la sua gravità, sia suscettibile di scuotere irrimediabilmente la fiducia del datore di lavoro 

(Cass. Civ., Sez. Lavoro, ordinanza n. 15218 del 2022). 

Il furto di beni aziendali 

La giurisprudenza ha costantemente affermato che l'accertata sottrazione di materiale aziendale 

costituisce una grave negazione degli obblighi fondamentali del rapporto, ma il giudizio di 

proporzionalità non può esaurirsi nella constatazione del valore del bene, dovendo considerare 

l'insieme delle circostanze: modalità del fatto, anzianità di servizio, precedenti disciplinari, entità 

del danno, contesto (Cass. Civ., Sez. Lavoro, ordinanza n. 27353 del 2023; Trib. Lavoro Matera, 

sentenza n. 157 del 2025). 

Il ruolo della contrattazione collettiva 

Le previsioni del CCNL che tipizzano le infrazioni e le relative sanzioni costituiscono un parametro 

inderogabile per il giudice: il datore di lavoro non può irrogare una sanzione più grave di quella 

https://simpliciter.ai/app/giurisprudenza/it/tribunale-lavoro/matera/sentenza/2025/157/
https://simpliciter.ai/app/giurisprudenza/it/tribunale-lavoro/matera/sentenza/2025/157/


prevista dal CCNL per una determinata infrazione. Se il CCNL prevede per certe condotte sanzioni 

conservative, il giudice deve verificare se il fatto contestato rientri in quelle previsioni, non potendo 

il datore di lavoro applicare la sanzione espulsiva (Cass. Civ., Sez. Lavoro, ordinanza n. 7827 del 

2025; Cass. Civ. n. 11665/2022). 

In particolare: «Condotte che astrattamente ed eventualmente sarebbero suscettibili di integrare 

una giusta causa o un giustificato motivo soggettivo non possono rientrare nel relativo novero 

se l'autonomia collettiva le ha espressamente escluse, prevedendo per esse sanzioni meramente 

conservative» (Cass. Civ. n. 7827/2025). 

L'errata assimilazione al furto 

La Cassazione ha recentemente censurato l'assimilazione automatica tra irregolarità amministrative e 

furto, ritenendola «errata ed incongrua», atteso che il furto presuppone una sottrazione contro la 

volontà datoriale, mentre condotte che avvengono all'interno delle procedure aziendali possono 

configurare al più il mancato rispetto di direttive (Cass. Civ., Sez. Lavoro, ordinanza n. 23189 del 

2025). 

 


