
I l Garante per la protezione 
dei dati personali, con il re-
centissimo provvedimento 
n. 53/2018, si è occupato 
della dibattuta questione cir-
ca la legittimità o meno di un 
trattamento, posto in essere 
dal titolare/datore di lavoro, 
di dati personali ricavati dagli 
account di posta elettronica 
aziendali dei dipendenti.
Il provvedimento del Garante ha 
preso le mosse da un reclamo per-
venuto, nei confronti dell’ex datore 
di lavoro, da un dipendente che ri-
teneva illecito il trattamento di dati 
personali posto in essere relativo ‹‹al 
contenuto di alcune email conserva-
te ed utilizzate dalla Società al fi ne 
di elevare una contestazione disci-
plinare››.
Per completezza, occorre precisare 
che lo stesso dipendente aveva av-
viato anche un contenzioso giusla-
voristico dinnanzi alla sez. Lavoro 
del Tribunale di Palermo con cui 
aveva richiesto e ottenuto la declara-
toria di illegittimità del licenziamen-
to intimatogli a seguito della con-
testazione disciplinare basata sulle 
espressioni goliardiche e colorite 
utilizzate nei confronti dell’azienda 
in una corrispondenza email inter-

corsa con alcuni colleghi.
In principio, è opportuno 
far presente che il Garan-
te, a seguito del reclamo 
del dipendente interes-
sato, ha avviato una vera 
e propria istruttoria con 
tanto di audizioni, chiari-
menti richiesti per iscritto 
ed esame documentale, 
all’esito della quale è stato 

emanato il provvedimento oggetto 
del nostro commento. Il Garante 
ha, quindi, osservato che il datore 
di lavoro ha potuto venire a cono-
scenza dei fatti divenuti oggetto di 
contestazione nei confronti del pro-
prio dipendente in quanto ‹‹la Socie-
tà conserva[va] sul server aziendale 
tutte le comunicazioni elettroniche 
spedite e ricevute sugli account as-
segnati ai propri dipendenti››. Tut-
tavia, secondo il giudizio espresso 
dal Garante, il diritto di accedere 
alle email aziendali del dipendente, 
così come il diritto di conservare tali 
email presuppone necessariamente 
l’esistenza di una preventiva infor-
mativa e la presenza di una policy in 
grado di assolvere alla funzione di 
rendere consapevole l’interessato (il 
dipendente nel caso de quo) circa le 
modalità del trattamento.

Posta elettronica aziendale 
e trattamento dati 

Nello specifi co, il Garante ha rile-
vato come, invece, né l’informativa 
all’interessato né la policy aziendale 
fossero, in concreto, in grado di ri-
spondere a questa esigenza, non es-
sendoci in queste ‹‹alcun riferimento 
alla conservazione sui server azien-
dali…di tutte le email scambiate nel 
corso dell’attività lavorativa››.
Ancora, il Garante ha osservato, 
inoltre, che la condotta della Società 
non poteva in alcun caso ritenersi 
conforme e rispettosa dei principi 
fondamentali di ‹‹liceità, necessità 
e proporzionalità del trattamento››, 
anche in considerazione della man-
canza di chiarezza in merito alle 
modalità ed ai tempi di conserva-
zione delle email dei dipendenti. Al 
riguardo, nel corso dell’istruttoria 
effettuata dal Garante, è risultato, 
addirittura, che il datore di lavoro 
aveva continuato a ricevere e a “trat-
tare” le email pervenute all’indirizzo 
del dipendente interessato, anche 
successivamente alla conclusione 
del rapporto di lavoro. Peraltro, nel 
provvedimento oggetto di esame si 
evidenzia, oltre alla non conformità 
del trattamento oggetto del reclamo 
alle disposizioni in materia privacy 
anche la violazione dello Statuto 
dei Lavoratori, in quanto il com-
portamento del datore di lavoro si 
traduceva di fatto in un costante 
controllo a distanza dell’attività 
dei lavoratori in aperto contrasto 
con le disposizioni dell’art. 4 della 
Legge 300 del 1970.  Alla luce delle 
osservazioni espresse, il Garante, 
ritenendo illecito il trattamento di 
dati personali effettuato dalla So-
cietà relativamente agli account 
aziendali di posta elettronica, da un 
lato ne ha vietato la prosecuzione, 
dall’altro ha richiesto alla Società, 
nel termine di un 30 giorni, di dare 
comunicazione circa le iniziative po-
ste in essere per dare piena attuazio-
ne al provvedimento. 

Il datore di lavoro ha diritto di accedere e conservare 
le email aziendali del dipendente solo dopo 
una preventiva informativa all’interessato circa le modalità 
del trattamento. Così si è espresso il Garante della privacy
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Con la riforma della disciplina sui 
licenziamenti, implementata, in 
due fasi, dalla c.d. Riforma For-
nero al c.d. Jobs Act è stata posta 
in essere una vera e propria “ri-
voluzione culturale” del diritto del 
lavoro italiano. Il nuovo assetto 
rimediale, infatti, prediligendo il 
rimedio indennitario a quello du-
plice reintegratorio/risarcitorio, 
ha introdotto una nuova “funzio-
ne” della responsabilità datoria-
le, volta non più tanto a “com-
pensare” il lavoratore dal danno 
subìto in ragione della perdita 
illegittima del posto di lavoro, 
quanto piuttosto a permettere al 
datore di lavoro di “prevedere” in 
anticipo quale sia il costo del re-
cesso “illegittimo”. In particolare 
è con il  D.Lgs. 23/2015, che il 
nuovo modello di responsabilità 
datoriale trova il proprio com-
pletamento, con specifico riferi-
mento proprio al licenziamento 
per giustificato motivo oggettivo, 
il cui regime rimediale oggi ap-
plicabile rimette ad un calcolo 
matematico (basato esclusiva-
mente sull’anzianità aziendale) 
la liquidazione dell’indennità cui 
il lavoratore avrebbe diritto se 
fosse accertata l’illegittimità del 
licenziamento. Si tratta pertanto 
di una “tutela debole” applicabile 
in ogni caso di licenziamento, e 
ciò indipendentemente dal fatto 
che, in giudizio, il datore di la-
voro sia stato effettivamente in 
grado di dimostrare che sussi-
sta il “fatto” posto alla base del 

licenziamento. A questo punto, 
in assenza di una “tutela inter-
media”, c’è da attendersi (ed ef-
fettivamente si è verificato nella 
pratica) un notevole incremento 
delle domande giudiziali volte ad 
ottenere la dichiarazione di nulli-
tà del licenziamento, unico cas, 
oltre alla fattispecie del licenzia-
mento inefficace perché intimato 
in forma orale, in cui l’art. 2 del 
D.Lgs. prevede ancora una tu-
tela “forte”. Un’ulteriore chiosa 
merita la modifica dell’art. 2103 
cod. civ., destinata ad incidere 
sulla modalità di gestione di tutti i 
licenziamenti individuali per giu-
stificato motivo oggettivo: in virtù 
del nuovo disposto della norma, 
al momento del licenziamento il 
datore di lavoro dovrà esercita-
re il c.d. rêpechage avendo in 
mente non soltanto eventuali po-
sizioni disponibili nelle mansioni 

Il licenziamento per giustifi cato 
motivo oggettivo 

da ultimo svolte dal lavoratore 
in questione o in mansioni equi-
valenti, ma anche mansioni ap-
partenenti al livello di inquadra-
mento inferiore purché rientranti 
nella medesima categoria legale. 
Se questo è un primo (verosimile 
e, per certi versi, già accredita-
to) scenario interpretativo è le-
cito tuttavia porsi una domanda: 
ma siamo davvero sicuri che, a 
fronte di un assetto rimediale 
che ha ripudiato il rimedio rein-
tegratorio in favore del rimedio 
meramente indennitario, l’istituto 
(di creazione giurisprudenziale) 
del rêpechage abbia ancora una 
giustificazione sistematica? E’ 
evidente infatti che nel caso in 
cui la risposta a tale domanda 
fosse negativa, la conseguen-
za (rivoluzionaria) non potrebbe 
che essere la scomparsa dell’ob-
bligo di rêpechage dall’ordina-
mento giuslavoristico italiano, 
andando pertanto nella direzione 
esattamente opposta a quello cui 
oggi sembrerebbero indirizzate 
le prime interpretazioni sul tema. 
Direzione che, tuttavia, ci sem-
bra perfettamente in linea con i 
tempi, e con gli assunti di quella 
sentenza della Suprema Corte di 
Cassazione 7.12.2016 n .25201 
(sulla legittimità del licenziamen-
to volto, semplificando, ad una 
migliore efficienza gestionale 
e ad aumento della redditività 
d’impresa) che tanto ha trovato 
attenzione mediatica nell’ultimo 
anno e mezzo.
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