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Situazione giuridica
La disdetta immediata può essere in linea di principio pronunciata (sempre che esista una causa grave secondo l’art. 337 CO) soltanto dopo un precedente ammonimento scritto. Il lavoratore ha quindi la possibilità di modificare il proprio comportamento prima di una disdetta. Con l’ammonimento gli viene segnalato che la sua mancanza può costituire un motivo di disdetta, minacciando la risoluzione (anche immediata) del rapporto di lavoro in caso di reiterata violazione del contratto. Si può rinunciare a un ammonimento scritto prima della disdetta immediata solo in via eccezionale (p.es. nel caso di reati penali).
La figura giuridica dell’ammonimento non è disciplinata dalla legge, ma è stata messa a punto dai tribunali. Pertanto è estremamente difficile dedurre regole di validità generale sui casi in cui l’ammonimento non è necessario o su quando, invece, costituisce una condizione per la successiva disdetta immediata e giustificata. Il Tribunale federale si astiene dalla stesura di regole rigide in merito al numero degli ammonimenti eventualmente necessari. Il verificarsi della condizione di causa grave dipende sempre dalle circostanze del caso specifico, dalla posizione e responsabilità del lavoratore, dalla natura e 
durata del rapporto di lavoro, dal tipo e gravità delle violazioni del contratto e da un eventuale ammonimento già pronunciato. Una nuova violazione può giustificare la disdetta immediata sommandosi alle precedenti, solo se il lavoratore è già stato ammonito. 
Nella valutazione della disdetta immediata, è sempre importante la gravità dell’episodio che ha dato origine all’ammonimento. Una volta ammonito il lavoratore, può essere sufficiente un’infrazione meno grave per arrivare alla disdetta immediata, ma non basta un’inezia qualsiasi per giustificare questo provvedimento. La reiterata violazione non deve essere necessariamente dello stesso tipo (p.es. arrivo in ritardo sul posto di lavoro e violazione dell’obbligo di informazione e fedeltà in caso di incapacità lavorativa), tuttavia violazioni simili compiute dopo un ammonimento hanno un peso più rilevante. 
Con l’ammonimento non è necessario minacciare espressamente la disdetta immediata. Deve però risultare chiaro che il lavoratore dovrà aspettarsi una disdetta immediata in caso di reiterazione.
L’ammonimento deve avere un contenuto sufficientemente definito e tenere conto dei seguenti aspetti: 
1. Contestazione: nell’ambito di un ammonimento, il datore di lavoro deve fondare la contestazione su una fattispecie concreta, descrivendo esattamente al lavoratore in cosa consiste la violazione degli obblighi derivanti dal contratto di lavoro.

2. Segnalazione: il datore di lavoro deve segnalare al lavoratore che in futuro un tale comportamento errato non sarà più tollerato.

3. Preavviso: con l’ammonimento, il datore di lavoro deve annunciare al lavoratore i provvedimenti che adotterà in caso di reiterazione del comportamento errato. 
Si deve comunque rispettare il principio di proporzionalità, ossia un ammonimento con minaccia di disdetta non è consentito se la violazione di un obbligo è soltanto un’inezia. In tal caso, si prende unicamente in considerazione una nota di biasimo o una diffida – eventualmente in forma scritta. 
Procedura 
Per l’ammonimento non esistono requisiti di forma. Tuttavia, la forma scritta (a mezzo raccomandata) accresce la funzione di avvertimento ed è raccomandata anche per ragioni probatorie. In linea di principio, il datore di lavoro non è legato a scadenze per la pronuncia di un ammonimento. Deve tuttavia esserci un collegamento temporale tra l’ammonimento e la violazione contestata, ossia il datore di lavoro deve dichiarare l’ammonimento entro un termine congruo (2-3 giorni lavorativi) dopo avere condotto i necessari chiarimenti, altrimenti il provvedimento perde significato.
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