
Il Sole 24 Ore  Lunedì 13 Gennaio 2020 25

Lavoro  Norme & Tributi

La fattispecie del licenziamento per
superamento del periodo di com-
porto in caso di malattia è un’ipotesi
tipizzata di giustificato motivo di li-
cenziamento, cosicché le regole det-
tate dall’articolo 2110 del Codice ci-
vile prevalgono, in quanto speciali,
sia sulla disciplina dei licenziamenti
individuali, sia su quella degli arti-
coli 1256, 1463 e 1464 del Codice civi-
le, e si sostanziano nell’impedire al
datore di lavoro di mettere fine uni-
lateralmente al rapporto fino al su-
peramento del limite di tollerabilità
dell’assenza (il cosiddetto compor-
to) predeterminato dalla legge, dalle
parti o, in via equitativa, dal giudice,
e nel considerare quel superamento
come unica condizione di legittimi-
tà del recesso. Le stesse regole han-
no quindi la funzione di contempe-
rare gli interessi in conflitto del da-
tore di lavoro (a mantenere alle pro-
prie dipendenze solo chi lavora e 
produce) e del lavoratore (a disporre
di un congruo periodo di tempo per
curarsi senza perdere i mezzi di so-
stentamento e l’occupazione), ri-
versando sull’imprenditore, in par-
te ed entro un determinato tempo,
il rischio della malattia del dipen-
dente. Da questo deriva che il supe-
ramento del periodo di comporto è
condizione sufficiente a legittimare
il recesso, e pertanto non è necessa-
ria, in questo caso specifico, la prova
del giustificato motivo oggettivo né
dell’impossibilità sopravvenuta 
della prestazione lavorativa né 
quella della impossibilità di adibire
il lavoratore a mansioni diverse (si
veda per tutte la sentenza della Cas-
sazione 1404 del 2012).

Vari contratti collettivi prevedo-

no la possibilità di chiedere un peri-
odo di aspettativa al termine del pe-
riodo di comporto. In questo caso, 
secondo la giurisprudenza, il lavo-
ratore ha un diritto – o quantomeno
un interesse qualificato – a un ulte-
riore periodo di sospensione del
rapporto (Cassazione, 25863/2010).
I limiti temporali per poter procede-
re al licenziamento devono dunque
essere ulteriormente dilatati, in 
modo da comprendere anche la du-
rata dell’aspettativa (Cassazione,
6697/2016).

Il datore di lavoro non ha il dove-
re di sollecitare il ricorso all’aspetta-
tiva (Cassazione, sentenze
19134/2011 e 13396/2002).

Se un contratto collettivo preve-
de una disciplina specifica di pro-
lungamento del periodo di compor-
to per disabilità, affezioni patologi-
che particolarmente gravi, lunghi 
ricoveri ospedalieri, necessità di te-
rapie salvavita e situazioni comun-
que rapportabili a esigenze di mag-
giore tutela, è a queste disposizioni,
in quanto frutto dell’interesse col-
lettivo delle parti sociali, che occorre
in primo luogo dare rilievo, consi-
derando che, in simili ipotesi, l’ordi-
namento interno, legislativo e con-
trattuale, prevede meccanismi di di-
fesa idonei a evitare una discrimi-
nazione indiretta (si vedano le 
sentenze del Tribunale di Milano 
1883/2017 e del Tribunale di Parma
del 17 agosto 2018).

Nella quasi totalità dei contratti
collettivi che prevedono e discipli-
nano un’aspettativa per prolungare
il periodo di comporto, si possono 
ricordare a titolo di esempio quelli
relativi ai settori alimentare, auto-
trasporti, calzature, carta, chimica,
gomma-plastica, grafica-editoria, 
legno-arredamento, metalmecca-
nici, terziario-commercio, tessile, 
turismo.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

LE SOLUZIONI AGGIUNTIVE 

Nei Ccnl l’aspettativa 
può prolungare
il periodo di assenza

Il licenziamento del lavoratore disabile
rischia di essere discriminatorio
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Il licenziamento per superamento del 
periodo di comporto di un lavoratore la
cui malattia sia derivata da una situa-
zione di disabilità già nota al datore di 
lavoro, è un caso di discriminazione in-
diretta, in base al Dlgs 213/2003. È que-
sto un orientamento della giurispru-
denza di merito che si è affermato re-
centemente. L’esercizio del potere di re-

cesso si risolve nell’applicazione di una
disposizione apparentemente neutra 
(la normativa sul comporto) che però 
mette il lavoratore (disabile) in una po-
sizione di particolare svantaggio (Tri-
bunale di Milano, sentenza 2857/2016).
Questo determina, in base alle regole 
applicabili al caso, l’addossamento al 
datore di lavoro degli oneri probatori 
sul fatto che l’intero periodo di assenza
del lavoratore interessato fosse assolu-
tamente indipendente dalla malattia.

Un’altra sentenza è arrivata ad attri-
buire al datore di lavoro l’obbligo di una
comunicazione formale preventiva/in-
formativa dell’avvicinarsi della scaden-
za del periodo di comporto, oltre che in
ragione di una ipotizzata violazione dei
principi di correttezza e buona fede, an-
che perché l’omissione dell’informativa
configurerebbe un comportamento vi-
ziato da discriminazione indiretta, nel
caso di licenziamento per superamento
del periodo di comporto intimato al la-
voratore che sia in condizioni di salute

molto gravi (Tribunale di Santa Maria 
Capua Vetere, 20012/2019).

Le indicazioni contenute nelle sen-
tenze citate, ispirati anche a principi giu-
risprudenziali comunitari (Cedu, 13 no-
vembre 2007; Cedu 2013/335), lasciano
qualche margine di dubbio, laddove in-
nestate nella fattispecie legale e contrat-
tuale specifica oggetto delle controver-
sie, in particolare nell’insieme delle pre-
visioni dell’articolo 2110 del Codice civile
e delle clausole dei Ccnl applicabili sul 
comporto per malattia. L’impianto nor-
mativo e contrattuale italiano è struttu-
rato per assicurare una piena tutela del-
le situazioni di possibile trattamento 
deteriore delle persone disabili nell’ap-
plicazione delle regole sul comporto. In
ogni caso, l’orientamento della giuri-
sprudenza su questo punto non è uni-
voco: si segnalano, in senso contrario 
alle due sentenze citate, quelle del Tri-
bunale di Parma del 17 agosto 2018 e del
Tribunale di Milano 1883/2017, secon-
do cui non è discriminatorio applicare al

lavoratore invalido lo stesso periodo di
comporto previsto per tutti i dipendenti.

Il sistema combinato delle previsio-
ni dell’articolo 2110 del Codice civile e 
dell’articolo 181 del Ccnl terziario, ap-
plicato nel caso esaminato dal Tribu-
nale di Santa Maria Capua Vetere, ad 
esempio, offre gli strumenti di una si-
gnificativa tutela per le situazioni ri-
conducibili a quella della ricorrente, 
con il richiamo della norma codicistica
alla disciplina contrattuale collettiva e
con il contenuto precettivo della relati-
va clausola contrattuale.

La previsione contrattuale concede
al lavoratore due strade da percorrere
in situazioni nelle quali sia necessario
tenere in conto ogni possibile condi-
zione patologica, attraverso una dupli-
ce richiesta di aspettativa, che può arri-
vare fino a 12 mesi per l’esistenza di 
gravi situazioni certificate, o per la ne-
cessità di terapie salvavita.

In ogni caso, un attento esame della
motivazione dimostra che i giudici mi-

lanesi, nella ricerca della violazione dei
principi comunitari non abbiano preso
in considerazione, sia l’articolo 2110 del
Codice civile, sia le clausole contrattuali
di riferimento della disciplina specifica
del comporto. La circostanza qui sotto-
lineata risulta ancora più evidente nella
sentenza 1060/2018 del Tribunale di 
Mantova (che ha comunque stabilito la
sussistenza di una discriminazione), 
depositata il 16 luglio 2018, dove si legge
che «l’adesione ai predetti orientamen-
ti giurisprudenziali nazionali e comu-
nitari e la necessità di operare un’inter-
pretazione costituzionalmente orien-
tata della normativa in esame, ai sensi
dell’articolo 3 della Costituzione, indu-
cono a ravvisare, nella fattispecie, 
un’ipotesi di discriminazione indiretta,
essendo stato contemplato, all’articolo
71 del Ccnl applicabile, sia per i lavora-
tori disabili, che per i lavoratori non af-
fetti da disabilità, il medesimo periodo
di comporto».
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CONTENZIOSO

Alcuni casi di recesso 
dopo il periodo di comporto
sono stati ritenuti illegittimi

Diverse sentenze di merito
rilevano «penalizzazioni»
indirette dei dipendenti 

Anche se non è un obbligo del 
datore di lavoro la comunicazione 
preventiva dell’avvicinarsi dello 
scadere del periodo di comporto, 
per un lavoratore affetto da gravi 
patologie, l’omissione è una 
violazione dei principi di 
correttezza e buona fede 
contrattuali, oltre che del 
principio di solidarietà ex articolo 
2 della Costituzione. Senza 
l’avviso, deve ritenersi dunque 
illegittimo il licenziamento 
intimato per superamento del 
comporto al lavoratore in 
condizioni gravi.
Tribunale di S.M. Capua Vetere, 
sentenza 20012 dell’11 agosto 
2019

LE PRONUNCE

IL RECESSO È ILLEGITTIMO

L’adesione agli orientamenti 
giurisprudenziali nazionali e 
comunitari e la necessità di una 
interpretazione 
costituzionalmente orientata 
della normativa inducono a 
ravvisare un’ipotesi di 
discriminazione indiretta 
poiché è stato contemplato, 
all’articolo 71 del Ccnl 
applicabile al rapporto di lavoro, 
sia per i lavoratori non disabili, 
che per i lavoratori disabili il 
medesimo comporto, benché i 
lavoratori disabili presentino 
maggiori fattori di rischio.
Tribunale di Mantova, 
sentenza 1060 del 16 luglio 
2018

IL COMPORTO È UGUALE 

Il licenziamento del 
lavoratore disabile per 
superamento del periodo di 
comporto non costituisce 
una discriminazione 
diretta, ma una 
discriminazione indiretta, 
poiché l’esercizio del 
potere datoriale di recesso 
è applicazione di una 
disposizione 
apparentemente neutra (la 
normativa sul comporto) 
che però mette il lavoratore 
portatore di un handicap in 
una posizione di particolare 
svantaggio.
Tribunale di Milano, sentenza
2875 del 28 ottobre 2016

C’È DISCRIMINAZIONE

Nel rapporto di lavoro del 
personale con disabilità è 
esclusa la sussistenza di una 
discriminazione, sia perché 
nessuna norma di legge 
prevede, in favore dei 
lavoratori disabili, un periodo 
di comporto più ampio 
rispetto a quello stabilito 
contrattualmente per tutti gli
altri dipendenti, sia perché di 
discriminazione può parlarsi 
solo se all’invalido è riservato 
un trattamento deteriore a 
causa della sua 
appartenenza alla categoria 
protetta.
Tribunale di Parma, sentenza 
del 17 agosto 2018

NIENTE DISCRIMINAZIONE

L’effettivo superamento del 
periodo di comporto esclude la 
possibilità di configurare un 
asserito intento 
discriminatorio: la 
giurisprudenza di questa Corte 
richiede allo scopo che 
costituisca il motivo unico e 
determinante l’individuazione 
del lavoratore appartenente alla 
categoria protetta e che, in ogni 
caso, di discriminazione può 
parlarsi solo quanto si configuri 
un trattamento deteriore 
riservato al lavoratore quale 
effetto della sua appartenenza 
alla categoria protetta.
Cassazione, sentenza 21377 
del 24 ottobre 2016

DISPARITÀ DA PROVARE

La conservazione del posto
è tutelata per lunghi 
ricoveri e terapie salvavita

La piattaforma welfare.it
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Fare welfare in azienda 
creando un circuito vir-

tuoso che coinvolga impren-
ditori, lavoratori, fornitori di 
servizi e partner commerciali 
oggi è possibile grazie a re-
altà come DoubleYou Srl, so-
cietà nata nel 2014 e facen-
te parte al 100% del Gruppo 
Zucchetti dal 2019.
Supportando le aziende nella 
pianifi cazione e nell’implemen-
tazione di progetti di welfare 
che tengano conto di tutte le 
singole esigenze, DoubleYou 
si occupa di seguire l’intera ca-
tena di valore progettuale dalla 
consulenza fi no all’erogazione 
dei servizi, individuando lo sce-
nario migliore per un welfare 
aziendale che consenta l’avvio 
di piani di fl exible benefi t.
Fin dalla sua nascita, Dou-
bleYou ha mostrato una deci-
sa impronta tecnologica che le 
ha permesso di arrivare a cre-
are una piattaforma web pro-
prietaria, welfare.it, accessibile 
da qualunque device tramite 
web-app e fruibile sia dall’a-
zienda che dai lavoratori, ma 
soprattutto integrata con Infi -
nity, la piattaforma Zucchetti 
per la gestione del personale. 
Nello specifi co si generano tre 
principali vantaggi: una base 
dati unica e sempre aggiorna-
ta delle anagrafi che, dialogo 
automatico con il cedolino e la 
Certifi cazione Unica, un solo 
strumento a disposizione dei 
lavoratori che consente l’ac-
cesso a tutti i servizi HR qua-
li ad esempio il controllo delle 
presenze, la busta paga e il 
proprio piano welfare. 
«Stiamo parlando di una mo-

neta virtuale - afferma Andrea 
Verani Masin, Direttore Com-
merciale di DoubleYou - spen-
dibile in molteplici servizi. Oltre 
alla possibilità di rimborsare 
spese quali ad esempio istru-
zione, trasporto pubblico e ser-
vizi assistenziali, il lavoratore 
può disporre di voucher per 
attività ricreative, che includo-
no abbonamenti a palestre, a 
teatri o a corsi extraprofessio-
nali, e per pacchetti viaggi con 
prenotazioni di alberghi, voli e 
soggiorni. Inoltre, è possibile 
avere una copertura territoriale 
assistenziale per visite specia-
listiche, check up, cure odon-
toiatriche oltre alla possibilità di 
aderire a casse sanitarie e ver-
sare a fondi di previdenza. È 
necessario garantire la mas-
sima spendibilità ai lavoratori; 
per questo motivo è possibile 
utilizzare il credito welfare su 
tanti circuiti esterni grazie alle 
integrazioni in essere, fi no 
all’opportunità di richiedere 
voucher on demand su strut-
ture promosse dal lavoratore 
stesso creando un network di 

fatto infi nito».
Creare un circolo virtuoso in 
cui far confl uire in maniera 
equilibrata e interattiva i 4 at-
tori principali, ovvero datore di 
lavoro, lavoratore, fornitore di 
servizi e partner commerciale, 
è l’ambiziosa mission di Dou-
bleYou che, negli ultimi 3 anni, 
non solo ha decuplicato il fat-
turato, passando da 660 mila 
euro a oltre 5 milioni e mez-
zo, bensì ha coinvolto 1200 
aziende che utilizzano le sue 

soluzioni, 200 mila dipendenti 
e gestito 100 milioni di euro di 
welfare, con oltre 120 mila ser-
vizi acquistabili.
«Il nostro obiettivo - prosegue 
Andrea Verani Masin - è crea-
re il più grande ecosistema di 
servizi welfare aziendale in Ita-
lia. Ci auspichiamo che questo 
mercato possa continuare a 
crescere anche grazie a nuove 
spinte normative che agevoli-
no il settore e, in questa ottica 
di crescita, che ci permettano 
di continuare a investire su tec-
nologie innovative e processi 
sempre più snelli ed effi caci».
In realtà DoubleYou, azien-
da dinamica, fl essibile e in 
grado di rispondere veloce-
mente ai cambiamenti con 
soluzioni pratiche, sta già 
precorrendo i tempi: oltre al 
rilascio della versione 2.0 del 
Welfare Manager con cui si 
gestiscono clienti e fornitori, 
è prevista entro il 2020 il rila-
scio della versione 2.0 della 
piattaforma dei dipendenti.
www.double-you.it

2002, Eudaimon progetta e gesti-
sce piani di welfare aziendale, ar-

gomento sconosciuto ai più e riser-
vato, come prodotto di élite, solo alle 
imprese più grandi.
2020, cambiano gli addendi e il ri-
sultato cambia eccome. Diciotto anni 
dopo, lo scenario non è più lo stes-
so: il welfare aziendale riguarda tutte 
le imprese e sul mercato sono qua-
si cento i competitor con proposte di 
welfare. Si potrebbe concludere che 
il welfare aziendale è democratico e 
che l’opportunità è per tutti.
Ma si sbaglierebbe. Quello per tutti 
è un pacchetto di benefit indistinti e 
non tassati, una soluzione che offre 
la possibilità di risparmiare qualche 
euro di tasse e di contributi pensio-
nistici. È qualcosa di molto simile a 

un pezzo di retribuzione aggiuntiva, 
spesso limitata nell’ammontare e 
nella reale convenienza per i collabo-
ratori. Così il welfare aziendale esau-
risce la sua funzione di mero tool di 
ottimizzazione se non di sistema di 
sconti e convenzionamenti. Tutto qui.
Purtroppo per chi si fida di questo in-
quadramento, questo welfare azien-
dale è lontano mille miglia dai biso-
gni delle persone. Può forse destare 
curiosità un anno (tutti siamo attrat-
ti da un buono per gli acquisti onli-
ne) ma non può aiutare a risolvere i 
problemi di tutti i giorni. E neppure le 
esigenze delle imprese di cambiare il 
rapporto con le proprie persone e di 
sviluppare nuove relazioni industriali.
Questo welfare, di matrice opportuni-
stica, ha insomma un respiro limitato. 
Non fa male, anzi produce qualche 
minimo beneficio e ciò ne garantirà 
la sopravvivenza. Perché, infatti, si 
dovrebbe rinunciare a uno strumen-
to “commerciale-amministrativo” con 
cui si può portare a casa un benefi-
cio?
Però non risolve nessuno dei proble-
mi, tutti molto seri, con cui si misura-
no le imprese e i loro collaboratori. 
Alle persone servono soluzioni che 
intervengono dove il welfare pubbli-
co non ce la fa o non ce la farà: più 
scuola, più salute, più assistenza so-
ciale e previdenza, anche più cultu-
ra. È qui che le persone hanno biso-
gno di trovare nuovi sostegni! E, allo 

stesso modo, le aziende hanno ne-
cessità di persone “ingaggiate”, ca-
paci di dare un contributo non scon-
tato di energia ed esperienza, così 
da permettere loro di continuare a 
competere in scenari turbolenti.
È questo il welfare aziendale di cui 
c’è bisogno. Non il “bazar o il mar-
ketplace dei benefit flessibili non tas-
sati” ma il reale e concreto suppor-
to alla persona e alla famiglia, fatto 
di servizi sanitari, sociali, educativi e 
culturali, fatto di risposte puntuali a 
esigenze personalizzate dei collabo-
ratori, di ascolto e presa in carico dei 
bisogni. Col welfare aziendale, biso-
gna dare ai collaboratori qualcosa 
che non c’è “fuori dall’azienda” oppu-
re che non è accessibile con la stes-
sa facilità o con le stesse condizioni. 
Solo così si può fare la differenza e 
ottenere un beneficio che non si limi-
ta al risparmio economico.
È tutto molto semplice. Fino a un paio 
di anni fa, quando parlavamo di wel-
fare, tutti noi avevamo in mente ser-
vizi ben definiti che coprivano alcu-
ne nostre esigenze importantissime, 
a partire dalla pensione, la salute, 
la scuola dei figli, il sociale. In Eu-
daimon, crediamo che la rotta vada 
portata lì e che solo così le impre-
se possano ambire a essere sempre 
più produttive e competitive, perché 
il loro successo passa dal benesse-
re e dalla qualità della vita delle loro 
persone.

DoubleYou: creare valore nel Welfare aziendale
Forte impronta tecnologica per creare l’ecosistema di servizi welfare più grande d’Italia

Il successo dell’azienda passa dalle persone
Spazziamo via la confusione che avvolge il welfare aziendale
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