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La legge n. 203/2024, il sopra menzionato Collegato Lavoro, ¢ intervenuta,
con I’articolo 10, anche nel tema della somministrazione, eliminando la previ-
sione secondo cui, fino al 30 giugno 2025, I’utilizzatore puo avvalersi del me-
desimo lavoratore anche per pit di 24 mesi se questi ¢ assunto dall’Agenzia di
somministrazione a tempo indeterminato.

Sono, inoltre, modificati i limiti quantitativi di utilizzo della somministra-
zione a termine; il numero dei lavoratori somministrati a termine e di quelli
assunti direttamente a tempo determinato non puod superare il 30% dei di-
pendenti a tempo indeterminato dell’utilizzatore, salvo diverse previsioni dei
contratti collettivi.

La citata norma di applicazione nel 2025 ha previsto anche che tale limite
non si applichi - oltre che alle categorie gia previste (lavoratori in mobilita,
disoccupati a certe condizioni, svantaggiati e molto svantaggiati) - anche ai
lavoratori: over 50; assunti: per ’avvio di nuove attivita, da imprese start up
innovative, per lo svolgimento di attivita stagionali, per specifici programmi
e spettacoli televisivi o radiofonici, per sostituire lavoratori assenti; assunti
dall’Agenzia per il lavoro a tempo indeterminato.

Sono esclusi dall’obbligo di causali i contratti di somministrazione di la-
voro a tempo determinato stipulati con soggetti disoccupati che godano da
almeno sei mesi di trattamenti di disoccupazione o di ammortizzatori sociali e
con lavoratori svantaggiati o molto svantaggiati.

All’art. 9 sono previste disposizioni volte a favorire una gestione flessibi-
le delle risorse dei fondi bilaterali Formatemp e Ebitemp per la formazione
e integrazione al reddito dei lavoratori somministrati a tempo determinato e
indeterminato.

La Corte di giustizia si &€ pronunciata piu volte, anche di recente (17 marzo
2022, C - 232/20), stabilendo due principi rilevanti sul tema della durata delle
missioni del lavoratore somministrato; anzitutto che il termine ‘temporanea-
mente’ usato nella direttiva 2008/104 non osta alla messa a disposizione di un
lavoratore che ha un contratto con una agenzia interinale presso un’azienda uti-
lizzatrice per coprire un posto permanente. Si tratta di una precisazione impor-
tante che distingue opportunamente fra carattere del posto e durata del rappor-
to a termine, distinzione non sempre considerata dalla nostra giurisprudenza.

In secondo luogo, la Corte ha ritenuto che gli artt. 1, paragrafo 1 e 5, para-
grafo 5 della direttiva vanno interpretati nel senso che costituisce ricorso abu-
sivo alla assegnazione di missioni successive a un lavoratore somministrato il
rinnovo di tali missioni sullo stesso posto presso la impresa utilizzatrice per un
durata (nel caso 55 mesi) piu lunga di quella che puo essere ragionevolmente
qualificata temporanea alla luce di tutte le circostanze pertinenti (specificita
del settore, contesto nazionale) senza che sia fornita alcuna spiegazione obiet-
tiva del ricorso a questa sequenza di missioni.
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Sulla base delle decisioni della Corte europea, per affermare una interpre-
tazione conforme del nostro diritto alla direttiva europea, la giurisprudenza
italiana, sia di Cassazione sia di merito, ha ritenuto suo compito di assicurare
in ogni caso la necessaria temporaneita delle missioni anche a prescindere da
una esplicita previsione in tal senso della normativa nazionale (cfr. da ultimo
Trib. Milano sentenza n. 882 del 9/5/2023; Trib. Trieste n. 209 del 14 novem-
bre 2023; Cass. n. 23445 del 1° agosto 2023).

Di conseguenza la giurisprudenza ha stabilito che, ove la reiterazione del-
le missioni presso lo stesso utilizzatore abbia superato una durata che possa
ragionevolmente considerarsi temporanea si da eludere le finalita delle norme
comunitarie, debba concludersi per la nullita dei contratti ai sensi dell’articolo
1344 cod. civ. (contratto in frode alla legge).

3.2.1 Distacco e appalto

Trattando il tema della interposizione/intermediazione con la sommini-
strazione non si puo prescindere anche dall’esame di due altri istituti ovvero
appalto e distacco.

Ed infatti, all’interno di una attivita di impresa e nella gestione di essa ¢
possibile gestire lo stesso ciclo produttivo attraverso 1’utilizzo di personale
assunto direttamente oppure attraverso 1’esternalizzazione che puo concernere
una parte della propria attivita lavorativa (appalto); ovvero un utilizzo di
lavoratori assunti o in forza da soggetti esterni (distacco e somministrazione).

In tema di appalto la norma fondamentale la rinveniamo all’interno del
codice civile ove all’articolo 1655 si prevede che “L’appalto™® é il contratto
col quale una parte assume, con organizzazione dei mezzi necessari e con
gestione a proprio rischio, il compimento di un’opera o di un servizio verso
un corrispettivo in danaro cui si obbliga [’altra parte”.

Attraverso tale contratto, quindi, una azienda decide di esternalizzare, in
tutto o in parte, la propria attivita lavorativa, delegando I’esecuzione di un’o-
pera o di un servizio ad un soggetto esterno che, a sua volta, nell’esecuzione
dell’oggetto del contratto impieghera e gestira mezzi, strumenti e attrezzatture
nonché I’eventuale personale necessario.

L appalto deve ritenersi illecito quando nella modalita dell’organizzazione
del lavoro e dell’espletamento della prestazione del dipendente sono ravvisa-
bili quegli indici elaborati dalla giurisprudenza che evidenziano nell’appaltan-

* Nasce come un contratto di natura commerciale regolato dal codice civile nell’ambito del
diritto commerciale regolato dal codice civile nel Libro IV (Delle obbligazioni), Titolo III (Dei
singoli contratti).
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quindi, giuridicamente esistente), in ragione della quota maturata, man mano
che il rapporto di lavoro si svolge. Il trattamento di fine rapporto costituisce,
in definitiva, a tutti gli effetti, [’'oggetto di un diritto di credito certo e liquido
del quale il dipendente consegue la titolarita gia nel corso del rapporto di
lavoro subordinato sebbene la sua esigibilita sia subordinata alla cessazione
del rapporto stesso”.

La Cassazione, sezione lavoro, ordinanza n. 23562 depositata il 3 settem-
bre 2024, ha ricordato che “La funzione precipua del Fondo di garanzia é
di proteggere il lavoratore dal rischio dell’insolvenza di colui il quale é il
proprio datore di lavoro al momento in cui il TFR diviene esigibile. Pertanto,
quando il fallimento o comunque [’insolvenza del datore di lavoro cedente
intervenga dopo che sia cessato il rapporto di lavoro proseguito con il ces-
sionario, ['intervento del Fondo di garanzia va circoscritto al caso in cui sia
stato dichiarato insolvente ed ammesso alle procedure concorsuali il datore
di lavoro che é tale al momento in cui il TFR diviene esigibile”.

8.2 I diritti personali

Anzitutto occorre precisare, come ci ha sempre ricordato il Prof. Santoro
Passarelli nei suoi manuali di diritto del lavoro, che i diritti personali dei lavo-
ratori sono quei diritti propri del lavoratore in quanto persona ed a prescindere
dal contenuto economico della prestazione lavorativa svolta dallo stesso.

Altra dottrina®’ sul tema ha poi precisato che “Nel rapporto gerarchico che
caratterizza il contratto di lavoro subordinato, non solo si contrappongono
due interessi di natura patrimoniale, ma vengono in gioco tutti quei fattori
fondamentali della persona umana, che sono la sua dignita, la sua liberta, la
sua coscienza’.

E bene, inoltre, ricordare che I’articolo 41 della Costituzione prevede,
come noto, la liberta di iniziativa economica del datore di lavoro, purché
esercitata nel rispetto della liberta e dignita umana; cio sta a significare che se
¢ pur vero che nell’ambito del rapporto di lavoro subordinato ha ampi poteri,
¢ altrettanto vero che questi ultimi incontrano dei limiti che derivano dal con-
trapposto diritto del lavoratore al rispetto della riservatezza, dignita personale,
della liberta di espressione e di comunicazione.

L’articolo 1 della legge n. 300/1970, ovvero il gia citato ¢ meglio noto
Statuto dei lavoratori, infatti, ha riconosciuto ai “lavoratori, senza distinzione

87 RatT1 L., Funzioni della dignita e regolazione del rapporto individuale di lavoro, in Variazio-
ni su temi di Diritto del Lavoro, fascicolo 3, 2020, Giappichelli ed., https://www.dirittolavoro-
variazioni.com/Article/Archive/index_html?ida=270&idn=23 &idi=-1&idu=-1.
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di opinioni politiche, sindacali e di fede religiosa” il “diritto, nei luoghi dove
prestano la loro opera, di manifestare liberamente il proprio pensiero®, nel
rispetto dei principi della Costituzione e delle norme della presente legge”,
sempre, pero, nel rispetto del principio costituzionale di cui all’articolo 2 che
impone la tutela dei diritti inviolabili dell’uomo, inteso quale singolo ¢ nelle
formazioni sociali ove si svolge la sua personalita.

La giurisprudenza ha stabilito che “proprio in ragione della sua natura di
diritto di liberta, il diritto di critica puo essere evocato quale scriminate, ai
sensidell’art. 51 c.p., rispetto al reato di diffamazione, purché venga esercita-
to nel rispetto dei limiti della veridicita dei fatti, della pertinenza degli argo-
menti e della continenza espressiva” (in tal senso si veda Cass. civ., sentenza
n. 17784 del 4 maggio 2022).

L’esercizio del diritto di critica dei lavoratori nei confronti del datore, dun-
que, ¢ lecito laddove sia espressione del diritto di manifestare liberamente il
proprio pensiero, tenuto conto dell’interesse dei dipendenti ad esprimersi sulle
modalita di esercizio dell’attivita imprenditoriale che possano avere ricadute
sulle condizioni di vita e di lavoro del personale (Trib. Firenze, sent. n. 396
del 3 giugno 2022).

Nei casi ove il diritto di critica sia legittimo, perché avanzato nei limiti
sopra citati e senza 1’utilizzo di termini offensivi, il relativo esercizio non puo
ovviamente costituire giusta causa di licenziamento (Cass., ord. n. 11645 del
14 maggio 2018).

In una era sempre piu digitale e tecnologica, anche la Cassazione ha stabi-
lito che la pubblicazione nella bacheca Facebook del dipendente di messaggi
offensivi nei confronti del proprio datore rappresenta una condotta idonea ad
incrinare irrimediabilmente il vincolo fiduciario, tanto da giustificare 1’irroga-
zione di un licenziamento per giusta causa. Cio, anche in virtu del fatto che
I’utilizzo del social network comporta la circolazione del commento stesso
tra un gruppo di persone certamente apprezzabile per composizione numerica
(Cass., sent. n. 10280 del 27 aprile 2018).

8.2.1 Tutela della integrita psico-fisica e della personalita morale
Come gia accennato nei precedenti paragrafi, il contratto di lavoro non de-

termina solo lo scambio tra prestazione lavorativa e retribuzione, ma implica
anche obblighi di natura non patrimoniale quale la tutela dell’integrita fisica e

88 Ricordiamo anche I’articolo 21 della Cost., secondo cui: “Tutti hanno diritto di manifestare
liberamente il proprio pensiero con la parola, lo scritto e ogni altro mezzo di diffusione ...”.
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SEzIONE IV
INTELLIGENZA ARTIFICIALE NEL MONDO DEL LAVORO

Sommario: 1. Le nuove tecnologie e il diritto del lavoro che cambia - 2. Le discri-
minazioni algoritmiche - 2.1 Il caso “Algoritmo Frank”.

1. Le nuove tecnologie e il diritto del lavoro che cambia

In chiusura di questo primo capitolo suddiviso in varie sezioni appare do-
veroso, a sommesso parere di chi scrive, effettuare alcune considerazioni sul
tema della intelligenza artificiale entrata di prepotenza ormai nel diritto con
risvolti anche nell’ambito giuslavoristico, in particolar modo per I’impatto
delle nuove tecnologie legate alla intelligenza artificiale proprio sull’organiz-
zazione e sulla regolazione del lavoro!".

Fra gli ambiti di applicazione pratica dell’intelligenza artificiale, infatti, vi
¢ stato sicuramente quello del settore produttivo, in particolare nella selezione
del personale in quanto i sistemi di intelligenza artificiale possono analizzare
migliaia di curricula in pochissimi istanti; la creazione di nuovi ruoli, si pensi
all’analista di dati o di cybersecurity; ed ancora i sistemi di Al possono moni-
torare le prestazioni dei lavoratori analizzando dati relativi alla produttivita e
suggerendo miglioramenti per le stesse.

Gia la giurisprudenza ¢ entrata sul tema con interessanti pronunce, ad
esempio il Tribunale di Palermo con la sentenza n. 14491/2023 ha accertato
la natura antisindacale della mancata comunicazione, da parte del datore di
lavoro nei confronti delle associazioni sindacali competenti, circa i criteri di
funzionamenti dell’algoritmo di sistema artificiale impiegato per 1’assegna-
zione degli incarichi ai riders.

O ancora il Tribunale di Torino con la sentenza n. 743/2023 ha accertato
I’illegittimita dei criteri di scelta adottati da un sistema di intelligenza artifi-
ciale utilizzato dal Ministero dell’Istruzione per selezionare gli insegnanti a
cui attribuire le supplenze; nel 2022 il Tribunale di Bologna con ordinanza
n. 2949 ¢ intervenuta fra le prime in materia di discriminazioni sul luogo di
lavoro derivanti dall’utilizzo di sistemi di intelligenza artificiali.

Dobbiamo precisare le piattaforme (si pensi a quelle di food delivery ed al
caso dei riders gia trattato in questo capitolo nella sezione prima cui si rinvia)
rappresentano un tipico esempio di gestione del processo di erogazione del
servizio integralmente affidato a sistemi algoritmici.

19" Per approfondire si veda Biast M. (a cura di), Diritto del lavoro e intelligenza artificiale,
Giuffre editore.
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SezionE 111
LE TUTELE PREVISTE PER IL LAVORATORE ILLEGITTIMAMENTE LICENZIATO

Sommario: 1. Quadro normativo generale - 1.1 Regime sanzionatorio nella rifor-
ma Fornero del 2012 - 1.2 Contratto a tutele crescenti - 1.3 Criteri di quantificazione
del danno nel d.Igs. n 23/2015 dopo I’intervento della Corte Costituzionale del 2018
- 2. Licenziamento disciplinare per giusta causa e giustificato motivo soggettivo - 3.
Regime sanzionatorio nel licenziamento per giustificato motivo oggettivo - 4. Tutela
del lavoratore in caso di licenziamenti collettivi - 5. L’intervento della Corte Costi-
tuzionale: sentenze n. 194/2018, nn. 150 e 254 del 2020 ¢ Corte Costituzionale n.
59/2021 - 6. Corte Costituzionale n. 125/2022 - 7. Corte Costituzionale n. 44/2024 -
8. Corte Costituzionale n. 128/2024 - 9. Corte Costituzionale n. 129/2024 - 10. Corte
Costituzionale sentenze nn. 12, 13, 14, 15 del 2025.

1. Quadro normativo generale

La tutela reale in materia di licenziamenti individuali per i lavoratori di-
pendenti dalle imprese dimensionate oltre le quindici unita ¢ stata oggetto di
profonde modifiche normative nell’ultimo decennio, intervenute sia con la
legge n. 92/2012 che con il d.1gs. n. 23/2015.

E intervenuto sul tema anche il d.Igs.n. 104/2022 che, come noto, ha introdot-
to un rito specifico per il licenziamento ritorsivo nei casi di violazione dei diritti
riconosciuti dallo stesso Decreto Trasparenza e dal d.lgs. n. 152/1997 e s.m.i.

Il nuovo testo dell’art. 18 S.I. non incide sulle nozioni di giusta causa e
giustificato motivo, che restano invariate: I’art 2119 c.c. e gli artt. 1 e 3 della
legge n. 604/66 non sono stati modificati.

Cio che ¢ stato modificato ¢ il regime sanzionatorio nelle ipotesi di illegit-
timo licenziamento: dall’unica sanzione (tutela reale) ovvero la reintegrazione
nel posto di lavoro, che era prevista per tutte le ipotesi di licenziamento ille-
gittimo, si passa, dalla entrata in vigore della riforma Fornero, ad un regime
graduato che prevede sanzioni decrescenti.

Con il d.lgs. n. 23/2015, poi, come vedremo, il legislatore ha prosegui-
to nell’opera di revisione dell’art. 18 Stat. lav.: ai lavoratori (operai, quadri,
impiegati ma non dirigenti) assunti a partire dal 7 marzo del 2015, in caso
di licenziamento illegittimo per giusta causa, giustificato motivo oggettivo e
giustificato motivo soggettivo si applica, al posto della reintegra, una tutela
risarcitoria strettamente correlata all’anzianita aziendale gia prefissata dalla
norma. Il giudice non deve far altro che applicarla.

Potremmo, semplificando al fine di comprendere la portata delle innova-
zioni sul tema, affermare che quanto alla disciplina dei licenziamenti nelle
imprese di grandi dimensioni, potrebbe ben essere articolata in due complessi
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di norme, ovvero da un lato, quelle poste dall’art. 18 1. n. 300/1970, come mo-
dificato dalla citata legge n. 92/2012%%"; dall’altro, le norme poste dal decreto
legislativo 4 marzo 2015, n. 23, in attuazione della delega contenuta nell’art.
1, comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n. 183 (parte, insieme al decreto-
legge 20 marzo 2014, n. 34, della riforma nota come Jobs Act).

Il criterio che consente di distinguere i campi di applicazione dei due sopra
menzionati sistemi normativi ¢ rappresentato dalla data di costituzione del
rapporto di lavoro subordinato e quindi, a norma dell’art. 1, comma 1, del de-
creto legislativo n. 23/2015, le norme da quest’ultimo dettate si applicano solo
ai rapporti costituiti successivamente alla data di entrata in vigore del decreto
medesimo, dalla data del 7 marzo 2015, mentre i rapporti costituiti anterior-
mente a tale data continuano ad essere regolati dall’art. 18 dello Statuto dei
lavoratori, nel testo risultante dalla riforma Fornero®® (entrata in vigore alla
data del 18 luglio 2012).

1.1 Regime sanzionatorio nella riforma Fornero del 2012

Vediamo 1 “regimi” sanzionatori previsti dalla riforma del 2012 per poi
vedere gli interventi del Jobs Act ed infine le tutele alla luce degli interventi
giurisprudenziali in particolare della Corte Costituzionale.

PRIMO REGIME - Reintegrazione piena.

Nelle ipotesi di nullita del licenziamento opera ancora la “classica tutela
reale” che viene conservata nel profilo reintegratorio e nelle conseguenze ri-
sarcitorie.

27 Ai sensi dell’art. 18, comma 8, della legge n. 300/1970, richiamato anche dall’art. 1, comma
3, del decreto legislativo n. 23/2015, le norme illustrate nel seguito si applicano - ad eccezione
di quelle sul licenziamento nullo e sul licenziamento inefficace perché intimato in forma orale,
che hanno applicazione generalizzata - “al datore di lavoro, imprenditore o non imprenditore,
che in ciascuna sede, stabilimento, filiale, ufficio o reparto autonomo nel quale ha avuto luogo
il licenziamento occupa alle sue dipendenze piu di quindici lavoratori o piu di cinque se si
tratta di imprenditore agricolo, nonché al datore di lavoro, imprenditore o non imprenditore,
che nell’ambito dello stesso comune occupa piu di quindici dipendenti e all’'impresa agricola
che nel medesimo ambito territoriale occupa piu di quindici dipendenti”, e infine “in ogni caso
al datore di lavoro, imprenditore e non imprenditore, che occupa piu di sessanta dipendenti”. A
norma dell’art. 2, comma 1, della legge n. 108/1990, alle imprese che si collocano al di sotto di
questi limiti dimensionali si applica il regime della “tutela obbligatoria” delineato dalla legge
n. 604/1966.

288 https:// www.federalismi.it/ApplOpenFilePDF.cfm?artid=46402&dpath=document&dfile=1
5122021192717 .pdf&content=Sulla%2Breintegrazione%2Bnel%2Bposto%2Bdi%2Blavoro%
3A%2Bnota%2Ba%2BC%2E%2Bcost%2E%2Bn%2E%2B59%2F2021%2B%2D%2Bstato%
2B%2D%2Bdottrina%2B%2D%2B.
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giudizio ¢ dimostrata 1’insussistenza del fatto materiale addotto dal datore di
lavoro. La decisione organizzativa che determina la soppressione del posto di
lavoro deve essere reale e non fittizia.

SCHEMA

Con la sentenza n. 128/2024, la Corte ha dichiarato I’illegittimita costi-
tuzionale dell’art. 3, comma 2, del d.lgs. 4 marzo 2015, n. 23, dove non
prevede che la tutela reintegratoria si applichi anche nelle ipotesi di
licenziamento per giustificato motivo oggettivo in cui sia direttamente di-
mostrata in giudizio I’insussistenza del fatto materiale posto a fondamento
del licenziamento, a prescindere da ogni valutazione circa la possibilita del
“repéchage”, cio¢ la possibilita dell’utile ricollocamento del lavoratore
all’interno dell’azienda.

La Corte ha ritenuto la sola tutela indennitaria disallineata rispetto a
quanto previsto per i licenziamenti disciplinari.

skeskesk

Sentenza n. 128 anno 2024

REPUBBLICA ITALIANA
IN NOME DEL POPOLO ITALIANO

LA CORTE COSTITUZIONALE
composta da: Presidente: (...); Giudici: (...),
ha pronunciato la seguente
SENTENZA

nel giudizio di legittimita costituzionale dell’art. 3, commi 1 e 2, del decreto
legislativo 4 marzo 2015, n. 23 (Disposizioni in materia di contratto di lavoro
a tempo indeterminato a tutele crescenti, in attuazione della legge 10 dicembre
2014, n. 183), promosso dal Tribunale ordinario di Ravenna, sezione lavo-
ro, nel procedimento vertente tra (...) e (...), con ordinanza del 27 settembre
2023, iscritta al n. 140 del registro ordinanze 2023 e pubblicata nella Gazzetta
Ufficiale della Repubblica n. 43, prima serie speciale, dell’anno 2023.

Visti I’atto di costituzione di (...), nonché I’atto di intervento del Presidente



Formulario 453
SEZIONE |
GIUDIZIALE
1. Ricorso ex art. 414 c.p.c. - Mansioni inquadramento contrattuale e dif-

ferenze retributive

TRIBUNALE CIVILE DI
SEZIONE LAVORO

Ricorso ex art. 414 c.p.c.

, C.F. ,hato a , rappresentato
e difeso, unitamente e disgiuntamente dall’ Avvocato , C.F.
e dall’Avv. ,C.F. , entrambe
del foro di , ed elettivamente domiciliato presso lo studio di
quest’ultima in ,alla via giusta delega a mar-

gine del presente atto.
Si dichiara di voler ricevere le comunicazioni e notificazioni inerenti il pre-
sente procedimento, ai sensi degli artt. 170 e 176 c.p.c. ai seguenti indirizzi:

numero di fax e e-mail posta certificata
- ricorrente -
CONTRO
, con sede in , in persona del legale rappre-
sentante pro tempore
- resistente -

IN FATTO

1) il ricorrente ¢ stato assunto

(descrivere analiticamente il rapporto di

lavoro ed i fatti).

2) .

3) Ilricorrente ha percepito una retribuzione mensile pari ad €
circa in busta paga.

4) Tuttavia, tale compenso non era proporzionato alla quantita ed alla qualita
del lavoro e delle mansioni svolte in relazione alla giusta qualifica con-
trattuale (IV Livello) ed anche alle tariffe minime applicate dal CCNL di
appartenenza, (sintesi) ovvero settore - che si produce e
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SezIONE 11
STRAGIUDIZIALE

1. Lettera contestazione disciplinare

(Dati aziendali)

Egr. sig.
Racc. A/R

Oggetto: contestazione disciplinare ex art. 7 1. n. 300/1970 e art.
CCNL

Egr. sig. ,

con la presente siamo a comunicare, ai sensi e per gli effetti dell’art. 7, 1. 20
maggio 1970, n. 300, nonché della regolamentazione disciplinare vigente, sia
collettiva che aziendale, che la S.V. si ¢ resa responsabile della violazione
delle norme indicate di seguito, ponendo in essere una condotta sanzionabile
in via disciplinare per i fatti di seguito indicati e specificati.

In particolare, la S.V.

(descrivere analiticamente e specificamente i fatti da addebitare al lavorato-
re. I fatti devono essere analitici e specifici e non modificati).

Al fine di valutare disciplinarmente quanto esposto, restiamo in attesa di esa-
minare le giustificazioni scritte che la S.V. vorra presentare, ¢ a tale fine Le
rammentiamo che la normativa in vigore prevede un termine di 5 giorni dalla
data del ricevimento della presente contestazione.

Qualora entro detto termine non ci sia pervenuta la documentazione scritta
richiesta, ci vedremo costretti ad adottare il provvedimento disciplinare piu
idoneo.

Saluti.
Firma del datore di lavoro



