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Privacy ed e-mail aziendale, una guida per capire

Si scontrano da una lato il principio di segretezza della corrispondenza e dall'altro l'uso di uno strumento aziendale. Il confine è labile, come testimoniato dai pronunciamenti del Garante e dalle sentenze dei Tribunali.
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Sull'uso e la privacy dell'e-mail aziendale, si dibatte da molto tempo in giurisprudenza. 

Partiamo da alcuni fatti: secondo il Garante della Privacy, è compito del datore di lavoro stilare idonee misure di sicurezza dei sistemi informativi, soprattutto al fine di prevenire utilizzi illeciti che potrebbero essere fonte di responsabilità di rilievo civile o penale.

Spetta quindi allo stesso datore garantire l’efficienza ed il corretto utilizzo del Web e della posta elettronica da parte dei dipendenti, definendone preliminarmente modalità permesse di utilizzo (policy) nel rispetto della disciplina in tema di diritti e relazioni sindacali. 

Controllo a distanza dei lavoratori
E’ comunque fatto divieto ai datori di lavoro privati e pubblici, in virtù di quanto previsto dall’articolo 154 del Codice, effettuare trattamenti di dati personali mediante sistemi hardware e software che operano il controllo a distanza di lavoratori, attraverso la lettura e la registrazione sistematica dei messaggi di posta elettronica, l’eventuale memorizzazione metodica delle pagine internet visitate dal dipendente, la registrazione dei caratteri inseriti tramite la tastiera (sistema keylogger), l’analisi occulta di PC portatili affidati in uso.

Disciplinare interno
In tale ottica, il Garante suggerisce ai datori di lavoro la stesura di un disciplinare interno (policy interna) dettagliato e di facile comprensione, eventualmente da sottoporre ad aggiornamenti periodici, il quale andrebbe pubblicizzato adeguatamente presso i singoli dipendenti mediante rete intranet o semplici affissioni negli ambienti di lavoro.

In definitiva, in relazione alle e-mail aziendali, il Codice della Privacy prescrive come necessaria  una trasparenza assoluta nei rapporti tra dipendente e datore di lavoro, come previsto del resto dall’articolo 4 dello Statuto dei lavoratori in materia di “uso di attrezzature munite di videoterminali”, il quale classifica come illegittimi eventuali controlli informatici “all'insaputa dei lavoratori”.

Quando si può controllare l'e-mail del dipendente
D'altra parte - e qui nasce il secondo aspetto della querelle posta elettronica-privacy - il Garante ha specificato, che “…in caso di eventuali assenze non programmate (ad esempio, per malattia), qualora il lavoratore non possa attivare la procedura…di invio automatico di e-mail…. il titolare del trattamento, perdurando l’assenza oltre un determinato limite temporale, potrebbe disporre lecitamente, sempre che sia necessario e mediante personale appositamente  incaricato (ad esempio, l’amministratore di sistema oppure, se presente, un incaricato aziendale per la protezione dei dati), l'attivazione di un analogo accorgimento, avvertendo gli interessati…”. 

In sostanza, la strutturazione dell’indirizzo di posta elettronica con il nome del lavoratore non determina il fatto che la casella diventi “proprietà privata” del dipendente assegnatario. E ci sono diverse sentenze al riguardo. 
Le sentenze dei Tribunali
Secondo una sentenza del 2002 del Tribunale di Milano, il datore di lavoro ha facoltà di accedere alla casella di posta elettronica in qualunque momento, “...tuttavia, personalità dell'indirizzo non significa necessariamente privatezza del medesimo, dal momento che l'indirizzo aziendale, proprio perché tale, può sempre essere nella disponibilità di accesso e lettura da parte di persone diverse dall'utilizzatore - consuetudinario -ma sempre appartenenti all'azienda- a prescindere dalla identità o diversità di qualifica o funzione: ipotesi, frequentissima, è quella del lavoratore che "sostituisce'' il collega per qualunque causa -ferie, malattia, gravidanza- e che va ad operare, per consentire la continuità aziendale, sul personal computer di quest'ultimo…”.
Allo stesso modo, una sentenza del Tribunale del capoluogo lombardo ha altresì escluso che la posta elettronica aziendale possa essere assimilata a quella tradizionale e su di essa possa vigere il principio di segretezza di cui all’art. 616 del Codice Penale, “…nè, si può ritenere che l’assimilazione della posta elettronica alla posta tradizionale, con conseguenziale affermazione generalizzata del principio di segretezza, si verifichi nel momento in cui il lavoratore utilizzi lo strumento per fini privati -ossia extra lavorativi-, atteso che giammai un uso illecito -o, al massimo, semplicemente tollerato, ma non certo favorito- di uno strumento di lavoro può far attribuire, a chi questo illecito commette, diritti di sorta…”. 
Con una sentenza datata 2006, il Tribunale penale ordinario di Torino, Sezione distaccata di Chivasso ha confermato il citato orientamento giurisprudenziale, stabilendo che “…l’e-mail aziendale appartiene al datore di lavoro. In relazione al reato di cui all'art. 616 c.p. il fatto non sussiste qualora, anche in presenza di adeguata policy aziendale, il datore di lavoro acceda alla casella personalizzata del dipendente…”.

Per concludere, il miglior modo per approcciare il problema è definire un disciplinare interno, dettagliato, di facile comprensione e diffuso a tutti dipendenti che illustra le modalità d'uso dei sistemi informativi e della e-mail. Mai come in questi casi, la trasparenza paga.



Fonte: http://searchsecurity.techtarget.it/privacy-ed-e-mail-aziendale-una-guida-per-capire/0,1254,18_ART_104167,00.html
Durante la consueta colazione del sabato con le amiche, una di queste - che ha appena cambiato lavoro - mi formula una domanda, che divenuto lo spunto per scrivere questo post.

Può il datore di lavoro controllare l’e-mail personale e/o aziendale del proprio dipendente e, pertanto, pretendere di conoscerne la password di ingresso?
La risposta non è così scontata.
La posta elettronica è, infatti, a mente dell’art. 5, Legge 23 dicembre 1993, n. 547 equiparata alla posta epistolare e, pertanto, i messaggi via e-mail sono soggetti alle medesime regole di riservatezza e inviolabilità che tutelano la posta.
La segretezza della corrispondenza è tutelata nel nostro ordinamento dalla Carta Costituzionale.
L’art. 15 della Costituzione recita: “La libertà  e la segretezza della corrispondenza e di ogni altra forma di comunicazione sono inviolabili”.
Non solo.
A tutela di tale principio, il codice penale punisce “chiunque prende cognizione del contenuto di una corrispondenza chiusa, a lui non diretta, ovvero sottrae o distrae, al fine di prenderne o di farne da altri prendere cognizione, una corrispondenza chiusa o aperta, a lui non diretta…” (art. 616 cod. Pen.).
Conseguentemente si può affermare che il nostro ordinamento equipari espressamente la corrispondenza telematica a quella tradizionale.
Occorre però sin da subito precisare che il presupposto per la configurabilità del reato ex art. 616 c.p. è che si tratti di corrispondenza chiusa.
Ed ecco il problema: quando l’e- mail può essere qualificata come corrispondenza chiusa? E quando invece può essere considerata aperta e, pertanto, accessibile da parte del datore di lavoro?
Bisogna distinguere due ipotesi, l’indirizzo e-mail personale del lavoratore da quello fornito dal datore di lavoro.
La distinzione non è di poco momento.
Andando per ordine.
L’utilizzo dell’e-mail personale.
Tale strumento viene equiparato in tutto e per tutto alla corrispondenza chiusa, pertanto, il datore di lavoro non avrà il diritto di accedere e/o controllare la posta del dipendente. Ciò non di meno, il dipendente deve sempre stare allerta. Infatti, il datore di lavoro potrebbe comunque contestare l'inadempimento contrattuale se l’utilizzo di tale strumento ha inciso sull’attività che il lavoratore avrebbe dovuto svolgere (sanzioni disciplinari fino al licenziamento).
Diverso è invece l’ipotesi in cui vi sia l’utilizzo da parte del dipendente di un indirizzo di posta elettronica fornita dall’azienda (es: Tizio@nomedeldatoredilavoro.it).
In tale ipotesi la giurisprudenza ritiene che l’e-mail sia aziendale non possa essere qualificata come corrispondenza chiusa.
Pertanto, la condotta del datore di lavoro che prende cognizione del contenuto della posta elettronica del proprio dipendente non può integrare alcun tipo di reato.
Questo secondo caso vede in contrapposizione il  diritto del datore di lavoro di verificare che il lavoratore non abusi della e-mail (che richiama comunque l’azienda o l’ufficio di appartenenza del dipendente) a quello del lavoratore a veder tutelata la propria privacy.
Proprio su tale argomento è intervenuta una deliberazione del Garante (la n. 13 del 1° marzo 2007: Linee guida per la posta elettronica ed internet. Vedi: http://www.garanteprivacy.it/garante/doc.jsp?ID=1387522).
Il ragionamento del Garante, mio Professore all’Università, tenta di trovare un punto di equilibrio fra gli interessi contrastanti.
In particolare, l’Authority prevede la liceità dei controlli aziendali sulla posta elettronica il cui account  sia stato fornito dal datore di lavoro al dipendente, per svolgere la propria attività.
Tale controllo però deve essere attivato dal datore di lavoro attenendosi a prescrizioni numerose e stringenti (che ritrovate nell’indicata deliberazione).
Tra di esse ne segnalo alcune concernenti l'obbligo di indicazione da parte del datore di lavoro ed attinenti:
- alle modalità corrette di utilizzo degli strumenti forniti al lavoratore;
- alle modalità di effettuazione dei controlli;
- eventuale adozione di un disciplinare interno;
- adozione delle misure di tipo tecnico e tecnologico per l’accesso alla rete Internet (black list; filtri, log; autoresponder).
In ultimo, sempre sul punto, una recentissima sentenza della Corte di Cassazione (23 febbraio 2012, n.2722, Corte di Cassazione – Sezione Lavoro) ha ulteriormente approfondito in quali circostanze il datore di lavoro è legittimato ad effettuare controlli sulla posta aziendale, affermando come i controlli del datore di lavoro finalizzati a trovare riscontri a comportamenti illeciti del dipendente, siano del tutto leciti. I giudici di Piazza Cavour, infatti, affermano: “il datore di lavoro ha posto in essere una attività di controllo sulle strutture informatiche aziendali che prescindeva dalla pura e semplice sorveglianza sull'esecuzione della prestazione lavorativa degli addetti ed era, invece, diretta ad accertare la perpetrazione di eventuali comportamenti illeciti (poi effettivamente riscontrati) dagli stessi posti in essere. Il c.d. controllo difensivo, in altre parole, non riguardava l'esatto adempimento delle obbligazioni discendenti dal rapporto di lavoro, ma era destinato ad accertare un comportamento che poneva in pericolo la stessa immagine dell'Istituto bancario presso i terzi.
In questo caso entrava in gioco il diritto del datore di lavoro di tutelare il proprio patrimonio, che era costituito non solo dal complesso dei beni aziendali, ma anche dalla propria immagine esterna, così come accreditata presso il pubblico. Questa forma di tutela egli poteva giuridicamente esercitare con gli strumenti derivanti dall'esercizio dei poteri derivanti dalla sua supremazia sulla struttura aziendale.
Tale situazione, ad una lettura attenta, è già esclusa dal campo di applicazione dell'art. 4 dalla sopra citata giurisprudenza (che già esclude dai controlli difensivi vietati quelli aventi ad oggetto la tutela di beni estranei al rapporto di lavoro, v. Cass. n. 15892 del 2007 cit.)”.
Naturalmente, a tali controlli pretensivi vi è un limite che la Corte di Cassazione ribadisce: l“esigenza di evitare condotte illecite da parte dei dipendenti non può assumere portata tale da giustificare un sostanziale annullamento di ogni forma di garanzia della dignità e riservatezza del lavoratore".
Alla luce di quanto affermato dall’Authority e dalla Cassazione, sarebbe quantomeno opportuno che, nell’utilizzo di un account aziendale, tutti fossero ben consapevoli, la mia amica in primis, dell’eventualità che il contenuto delle e-mail inviate/ricevute possa, in futuro (e nei limiti suesposti), essere letto dal proprio capo (…).
A.M.


Leggi il resto: http://www.linkiesta.it/blogs/amicilegali/posta-elettronicarapporto-di-lavoro-e-privacy#ixzz2XxdJLFt2
Internet e posta elettronica in ufficio:dove inizia il diritto di controllo e dove finisce il rispetto della privacy
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Sull'uso e la privacy dell'e-mail aziendale, si dibatte da molto tempo in giurisprudenza.
 

La giurisprudenza infatti non ha chiaramente stabilito se sia o meno lecito controllare la posta elettronica in uso ai dipendenti.

Secondo il Garante della Privacy, è compito del datore di lavoro stilare idonee misure di sicurezza dei sistemi informativi, soprattutto al fine di prevenire utilizzi illeciti che potrebbero essere fonte di responsabilità di rilievo civile o penale.

Spetta quindi allo stesso datore garantire l’efficienza ed il corretto utilizzo del Web e della posta elettronica da parte dei dipendenti, definendone preliminarmente modalità permesse di utilizzo (policy) nel rispetto della disciplina in tema di diritti e relazioni sindacali.

Controllo a distanza dei lavoratori
E’ comunque fatto divieto ai datori di lavoro privati e pubblici, in virtù di quanto previsto dall’articolo 154 del Codice, effettuare trattamenti di dati personali mediante sistemi hardware e software che operano il controllo a distanza di lavoratori, attraverso la lettura e la registrazione sistematica dei messaggi di posta elettronica, l’eventuale memorizzazione metodica delle pagine internet visitate dal dipendente, la registrazione dei caratteri inseriti tramite la tastiera (sistema keylogger), l’analisi occulta di PC portatili affidati in uso.

 

Disciplinare interno
In tale ottica, il Garante suggerisce ai datori di lavoro la stesura di un disciplinare interno (policy interna) dettagliato e di facile comprensione, eventualmente da sottoporre ad aggiornamenti periodici, il quale andrebbe pubblicizzato adeguatamente presso i singoli dipendenti mediante rete intranet o semplici affissioni negli ambienti di lavoro.

Proprio il richiamo alla policy aziendale diventa strumento necessario per conoscere diritti e doveri del datore e del prestatore di lavoro. A tal proposito, facendo riferimento a quanto richiamato dal Garante della privacy relativamente all'utilizzo della posta elettronica ed internet, i datori di lavoro pubblici e privati devono adottare delle linee guida da sottoporre ad un aggiornamento periodico, specificando, altresì, se determinati comportamenti sono espressamente vietati (come, ad esempio, il download di file musicali o di software). “Grava quindi sul datore di lavoro l'onere di indicare in ogni caso, chiaramente e in modo particolareggiato, quali siano le modalità di utilizzo degli strumenti messi a disposizione ritenute corrette e se, in che misura e con quali modalità vengano effettuati controlli. 
Ciò, tenendo conto della pertinente disciplina applicabile in tema di informazione, concertazione e consultazione delle organizzazioni sindacali” (così il Garante).

In definitiva, in relazione alle e-mail aziendali, il Codice della Privacy prescrive come necessaria una trasparenza assoluta nei rapporti tra dipendente e datore di lavoro, come previsto del resto dall’articolo 4 dello Statuto dei lavoratori in materia di “uso di attrezzature munite di videoterminali”, il quale classifica come illegittimi eventuali controlli informatici “all'insaputa dei lavoratori”.

 

Quando si può controllare l'e-mail del dipendente
D'altra parte - e qui nasce il secondo aspetto della querelle posta elettronica-privacy - il Garante ha specificato, che “…in caso di eventuali assenze non programmate (ad esempio, per malattia), qualora il lavoratore non possa attivare la procedura…di invio automatico di e-mail…. il titolare del trattamento, perdurando l’assenza oltre un determinato limite temporale, potrebbe disporre lecitamente, sempre che sia necessario e mediante personale appositamente incaricato (ad esempio, l’amministratore di sistema oppure, se presente, un incaricato aziendale per la protezione dei dati), l'attivazione di un analogo accorgimento, avvertendo gli interessati…”.

 

Le sentenze dei Tribunali e della Cassazione
Secondo una sentenza del 2002 del Tribunale di Milano, il datore di lavoro ha facoltà di accedere alla casella di posta elettronica in qualunque momento, “...tuttavia, personalità dell'indirizzo non significa necessariamente privatezza del medesimo, dal momento che l'indirizzo aziendale, proprio perché tale, può sempre essere nella disponibilità di accesso e lettura da parte di persone diverse dall'utilizzatore - consuetudinario -ma sempre appartenenti all'azienda- a prescindere dalla identità o diversità di qualifica o funzione: ipotesi, frequentissima, è quella del lavoratore che "sostituisce'' il collega per qualunque causa -ferie, malattia, gravidanza- e che va ad operare, per consentire la continuità aziendale, sul personal computer di quest'ultimo…”.

Allo stesso modo, una sentenza del Tribunale del capoluogo lombardo ha altresì escluso che la posta elettronica aziendale possa essere assimilata a quella tradizionale e su di essa possa vigere il principio di segretezza di cui all’art. 616 del Codice Penale, “…nè, si può ritenere che l’assimilazione della posta elettronica alla posta tradizionale, con conseguenziale affermazione generalizzata del principio di segretezza, si verifichi nel momento in cui il lavoratore utilizzi lo strumento per fini privati -ossia extra lavorativi-, atteso che giammai un uso illecito -o, al massimo, semplicemente tollerato, ma non certo 
favorito- di uno strumento di lavoro può far attribuire, a chi questo illecito commette, diritti di sorta…”.

 

La Cassazione (sentenza 23 febbraio 2012, n.2722) respinge il ricorso di un ex dirigente di banca licenziato per aver diffuso via email notizie riservate ad un cliente. Legittimo il controllo delle email, ma solo ex post.

“Il datore di lavoro può acquisire il testo dei messaggi di posta elettronica scambiati dal lavoratore con soggetti estranei ex post, ovvero dopo l’attuazione del comportamento addossato al dipendente, quando erano emersi elementi di fatto tali da raccomandare l’avvio di un’indagine retrospettiva“.

Con questa massima la Corte di Cassazione, sezione lavoro, ha respinto il ricorso di un ex dirigente di banca che era stato licenziato in tronco nel 2004 “per aver divulgato a mezzo di messaggi di posta elettronica, diretti a estranei, notizie riservate concernenti un cliente dell’Istituto e di aver posto in essere, grazie alle notizie in questione, operazioni finanziarie da cui aveva tratto vantaggio personale”.

Il licenziamento era stato confermato dai giudici sia di primo grado che d’ appello. La Corte di appello, in particolare, aveva ravvisato la violazione dell’obbligo di segretezza e correttezza (previsti dall’articolo 2104 del codice civile), del regolamento interno e del codice deontologico. Nel complesso, il dipendente aveva tenuto un comportamento “particolarmente lesivo dell’elemento fiduciario” sfruttando la propria posizione in azienda.

Adesso è toccato alla Cassazione convalidare il licenziamento per giusta causa nei confronti dell’ex dirigente bancario.

Dal “legittimo sospetto” che il dirigente avesse divulgato notizie riservate relative ad un cliente della banca, utilizzando la posta elettronica, è partito il controllo della sua mail aziendale personale da parte del direttore dell’istituto di credito. Secondo i giudici della Suprema Corte questo genere di controlli non contrasta né con l’art. 4 dello Statuto dei lavoratori né con l’art. 114 del decreto legislativo 196 del 2003 in materia di salvaguardia dei dati personali. In questo caso infatti “entrava in gioco il diritto del datore di lavoro di tutelare il proprio patrimonio, che era costituito non solo dal complesso dei beni aziendali, ma anche dalla propria immagine esterna, così come accreditata presso il pubblico“.

Il dirigente licenziato si era difeso sostenendo che i controlli sulle sue mail fossero illeciti e che il datore di lavoro avesse violato le garanzie dello Statuto dei lavoratori sui limiti nei controlli a distanza dei dipendenti. La Cassazione ha sancito invece che il controllo “non riguardava l’esatto adempimento delle obbligazioni discendenti dal rapporto di lavoro, ma era destinato ad accertare un comportamento che poneva in pericolo l’immagine dell’istituto bancario“. L’attività di controllo sulle strutture informatiche aziendali da parte della banca “prescindeva dalla pura e semplice sorveglianza sull’esecuzione della prestazione”, essendo, invece, “diretta ad accertare la perpetrazione di eventuali comportamenti illeciti (poi effettivamente riscontrati)”. Una sorta di controllo difensivo, in altre parole.

La Suprema Corte tuttavia è chiara nel precisare che il controllo della posta elettronica e degli accessi ad internet da parte del datore di lavoro per verificare la corretta esecuzione della prestazione è, in linea di principio, vietato. Non lo diventa più, però, quando avviene in seconda battuta, nel momento in cui l’azienda, a seguito dell’emersione di elementi di fatto “tali da raccomandare l’avvio di una indagine retrospettiva”, accede alla corrispondenza telematica del dipendente. E dall’ispezione ravvede delle violazioni gravi che ne giustifichino il licenziamento.

Il Consiglio di Stato allarga l’accesso ai documenti

Accesso ai documenti. Il Consiglio di stato tutela i cittadini

Con la sentenza n. 892 del 13 febbraio 2013 il Consiglio di Stato ha fissato alcuni principi interessanti sull’accesso ai documenti, in senso favorevole ai cittadini che lo chiedono.
In via generale mi pare che, a distanza di ventitré anni dall’introduzione delle norme sul diritto d’accesso, questo istituto non sia ancora stato acquisito in modo pacifico dalle pubbliche Amministrazioni.
Tutt’oggi la richiesta d’accesso viene spesso vista come un gesto “eversivo” dell’ordine costituito, ed infatti il contenzioso prolifera.
Evidentemente il potere vive e prospera sul segreto.
Tornando al nostro caso, si trattava di un dipendente della R.F.I. (prima delle Ferrovie dello Stato) che chiedeva i documenti relativi ad una promozione ad una qualifica superiore, alla quale egli riteneva di potere aspirare.
Il T.A.R. Lazio aveva rigettato il ricorso per il motivo principale che la società intimata aveva dichiarato che alcuni documenti non erano più esistenti (si trattava di una procedura regolata da contratti del 1991), quindi non potevano essere consegnati all’interessato.
La questione fondamentale posta al Consiglio di Stato è la seguente: basta la dichiarazione dell’ente intimato che i documenti non esistono più, per fare venire meno qualsiasi obbligo di ostensione e quindi il diritto d’accesso di chi li chiede?
Si pongono due interessi contrapposti.
Da un lato bisogna evitare le richieste d’accesso cosiddette esplorative, cioè dirette ad un controllo generalizzato dell’attività amministrativa, e non ad acquisire documenti determinati. Il problema è spiegato dalla seguente massima del Consiglio di Stato, che vi riporto tutta quanta perché è chiarissima: “Il diritto d’accesso riguarda esclusivamente documenti già esistenti e detenuti dall’Amministrazione, sicché non può essere invocato allorché lo stesso interessato non chiede l’esibizione di documenti di cui sia certa l’esistenza, ma intende provare l’esistenza di documenti che egli afferma essere stati a suo tempo formati , atteso che, agendo diversamente ed ammettendo una richiesta di esibizione di documenti non corredata con la prova dell’esistenza delle notizie riferibili all’interesse di cui l’istante è titolare, in essi contenute, essa si trasformerebbe in un inammissibile strumento di controllo sull’attività stessa” (sezione VI, 10 dicembre 2009 n. 7225).
(Si può discutere se un controllo generalizzato dell’attività amministrativa sia invece un obiettivo apprezzabile, nel quadro della democrazia e della partecipazione, ma la legge dice di no.)
L’interesse contrapposto è quello di evitare che – come lamentava l’appellante nel caso che stiamo trattando – dipendesse dall’arbitrio dell’Amministrazione stabilire se un documento sia esistente o no.
Nella sentenza del 2013 il Consiglio di Stato afferma che non basta a “spegnere” il diritto d’accesso “la mera e indimostrata affermazione in ordine all’indisponibilità degli atti quale mera conseguenza del tempo trascorso e delle modifiche organizzative medio tempore succedutesi”.
Allora, il punto di equilibrio è stato trovato dalla sentenza del 2009, che ho sopra citato: “se il ricorrente fornisce argomenti e indizi circa l’esistenza degli atti a cui chiede l’accesso e l’Amministrazione non fornisca la prova a sostegno del proprio assunto dell’inesistenza dei documenti richiesti, correttamente il giudice ordina l’accesso, residuando un problema di esecuzione del giudicato, se del caso mediante commissario ad acta, relativamente alla ricerca materiale dei documenti, fermo restando che il giudicato che ordina l’accesso sarà eseguibile nei limiti in cui i documenti esistono”.
Secondo la sentenza del 2013, comunque, l’Amministrazione dovrà darsi da fare, per dimostrare che i documenti non esistono più. Infatti dovrà dimostrare “l’oggettiva impossibilità di reperire gli atti richiesti”, dandone “pienamente conto esplicitando in modo dettagliato le ragioni concrete di tale impossibilità”. Quindi, si possono chiedere documenti che non si è in grado di indicare con precisione, ma la cui esistenza è resa verosimile da indizi esposti dall’interessato.
Magari se si ci pensa per tempo, e non dopo vent’anni, sarà più facile ottenere ciò che si chiede 
Cassazione: sì al controllo della mail dei dipendenti se sospettati di comportamenti illeciti
Sebbene sia vietato controllare la casella di posta elettronica dei dipendenti, in alcune occasioni il datore di lavoro è legittimato ad effettuare verifiche sulle email, come in caso di emersione di elementi di fatto “tali da raccomandare l’avvio di una indagine retrospettiva”.

È quanto stabilito dalla Corte di Cassazione che, con sentenza 2722/2012, ha respinto il ricorso di un ex funzionario della banca Bipop-Carire, confermando le sentenze di primo e secondo grado.

Il dipendente bancario era stato licenziato “per giusta causa” nel 2004 per aver divulgato via email notizie riservate a soggetti esterni all’azienda allo scopo di permettere “operazioni finanziarie da cui aveva tratto un vantaggio personale”.

La Corte di appello, confermando la sentenza di primo grado, aveva rilevato una serie di violazioni a carico dell’ex bancario, quali la violazione dell’obbligo di riservatezza e correttezza , la violazione del regolamento interno aziendale e la violazione del codice deontologico.
Il dipendente era dunque ricorso alla Corte di Cassazione sostenendo la violazione da parte del datore di lavoro delle garanzie sui limiti nei controlli a distanza dei dipendenti stabilite dall’art.4 dello Statuto dei lavoratori.

La Cassazione, ha tuttavia rilevato che l’attività di controllo da parte della banca “prescindeva dalla pura e semplice sorveglianza sull’esecuzione della prestazione”, perché “diretta ad accertare la perpetrazione di eventuali comportamenti illeciti (poi effettivamente riscontrati)”. Un controllo ex post lecito perché attuato in seguito alla scoperta di fatti tali da richiedere un’indagine retrospettiva e destinato ad “accertare un comportamento che poneva in pericolo la stessa immagine dell’istituto presso terzi
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