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Premessa

Il presente studio mira ad approfondire il temarasso agli obblighi che fanno capo al
lavoratore nelllambito di un rapporto di lavororditura subordinata. Dal contratto di lavoro, infatt
derivano al dipendente tanto diritti, quanto obfiligra questi ultimi, in primo luogo, un obbligo d
collaborazione, che impegna il lavoratore ad unestpazione di energie lavorative (manuali o
intellettuali) finalizzata al perseguimento degiopi del datore di lavoro. Un obbligo, quello di
collaborazione, che concretizza una continuitaidjicer, e non gia di mero fatto, che si manifesta
nel dovere di tenersi a disposizione del datoréaddro. Ma, come appena detto, sul lavoratore
incombono anche altri obblighi: segnatamente,geddente é tenuto a collaborare nell'impresa con
diligenza, obbedienza e fedelta.

Si tentera, dunque, nella trattazione, di apprafend natura, il contenuto, la portata ed i limiti
di siffatti obblighi, non senza prima aver, pertid breve cenno introduttivo al contratto di lavor
piu in generale. Si ritiene, infatti, che un riaghia seppur con il tratto della sintesi richiestauda
studio che ha ad oggetto un profilo particolarelideftetti della stipulazione del contratto di lawo
alla disciplina ed ai principi che presiedono lgalamentazione dei rapporti di lavoro costituisca
premessa necessaria per una compiuta disaminaelakdica assegnata.

Del resto, determinati obblighi sono giuridicamerniteribili ad un dato lavoratore solo se e in
guanto il suo rapporto di lavoro sia riconducitaléarea della subordinazione. Ragione per cui si
ritiene di poter utilizzare questa premessa pdriainare succintamente quella che é la nozione di
lavoro subordinato, onde non distogliere, poi,prekieguo della trattazione, la nostra attenziane d
quello che € il tema centrale oggetto di esame.

Come noto, infatti, la giurisprudenza di legittitnippoi seguita da quella di merito, ha chiarito

che ogni attivita umana economicamente rilevante gasere svolta sia in forma autonoma che in



forma subordinata.Per procedere, dunque, ad un corretto inquadrantgitrapporto di lavoro
nell'area del lavoro subordinato o autonomo, commpikriferimento ad una delle diverse tipologie
negoziali introdotte dalla riforma del mercato dievoro del 2003 di cui alla legge delega 23
febbraio 2003, n. 30 ed al relativo provvedimerttoaivo (decreto legislativo 10 settembre 2003
n. 276)% occorre di volta in volta esaminare la specifitdvigd lavorativa e, segnatamente, le
relative modalita di attuazione della prestazione.

Il problema della qualificazione giuridica del rapm di lavoro, di cui si fa cenno soltanto in
guesta sede introduttiva, atteso che lo stessa daulino stretto esame dello specifico tema oggetto
del presente studio, si incentra proprio nellogérae di interpretazione della volonta delle parti,
sia al momento della costituzione del rapporto qatd formale), che durante il suo svolgimento
(volonta materiale). Tale operazione interpretatiea puo esaurirsi in un mero raffronto tra una
fattispecie concreta e quella descritta dalla nommetia sua necessitata astrattezza. In tal ottca,

giurisprudenza ha elaborato degli indici che, sgamuti nel rapporto concreto, possono condurre

! Cfr., tra le tante, Cassazione, 11 febbraio 2602622, inRep. Foro it, 2004, voce “Lavoro — rapporto”, n. 691;
Cassazione, 10 maggio 2003, n. 717Rép. Foro it, 2003, voce “Lavoro — rapporto”, n. 686.

2 Com’é noto, la riforma del 2003 porta a compimemtopercorso di riconoscimento legislativo dellenfe di
lavoro flessibile gia intrapreso negli anni '90ncib c.d. pacchetto “Treu”. L'idea di fondo & quelli configurare un
mercato del lavoro meno “rigido”, anche se lintmaébne di quote elevate di flessibilita non avrebd®/uto
comportare restrizioni delle tutele e delle pratezi nel senso che le stesse dovevano essere tepedtdla garanzia
del posto di lavoro all'assicurazione di una pienaupabilita durante tutta la vita lavorativa» {alBianco, , inGuida
al lavoro, n. 40, 16 ott. 2001, p. XlI). «Ne risulta cosi idamente incrementata la possibilita di procedate a
esternalizzazioni finalizzate alla ricerca di piantaggiosi (e leciti), per I'impresa, livelli di ambio tra lavoro e
trattamento economico-normativo» (P. CHIEG®mministrazione, comando, appalto. Le Nuove fatingestazione
di lavoro a favore del terzan P. CURZIO (a cura di},avoro e diritti dopo il decreto legislativo 276/28 Cacucci,
Bari, 2004, p. 92). Con la c.d. legge Biagi, seaconda parte della dottrina, si & aperto un «pracésgluralizzazione
delle tipologie negoziali (flessibili) in materia ldvoro che hanno, di fatto, comportato una gdeestienuazione della
tutela dei diritti dei prestatori di lavoro, nonske altro per lincremento del numero di lavorad@sunti con moduli
diversi dal contratto di lavoro subordinato a tenmaeterminato, moduli notoriamente connotati daariigaranzie e
tutele» (G. ZILIO GRANDI, M. SFERRAZZASul metodo delle riforme del mercato del lavoracako del contratto a
terming in www.bollettinoadapt.jt20 giugno 2013).
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alla qualificazione del medesimo come subordinat@ dottrina, invece, ha ordinato
sistematicamente gli indici in tre categorie: glilici essenziali, a loro volta suddivisi in inteed
esterni e gli indici ausiliari.

Dopo una fase iniziale nella quale la dottrina Batdto di concentrare I'attenzione sulla
fattispecie “lavoro subordinato” nel tentativo diastruirla in chiave unitaria ed autonoma, ossia d
affrancarla dalla nozione delldocatio operarum e, segnatamente, dopo aver sostenuto
linadeguatezza della distinzione tra attivita suliato del lavoro, si € trovata, pero, priva di un
solido appiglio normativo e concettuale cui aggareil’unitarieta della nozione, attesa la debole
valenza qualificatoria del riferimento all’elementella eterodirezione. Da qui, preso anche atto
della tendenza espansiva del lavoro subordinatelle dimensioni ormai assunte dalla relativa
nozione, la dottrina sostanzialmente interviene g@n attraverso una rivisitazione della stessa
predetta nozione, bensi operando una radicale mazidbne dell’approccio alla problematica
gualificatoria. La questione della qualificaziom&atti, (siamo alla fine degli anni '80, inizio 09,
si trasferisce dal piano dell’esame della fattigpecquello del metodd. Vengono, cosi, elaborate
diverse tecniche interpretative, distinguendo tetado tipologico e metodo sussuntivo. Il primo di
essi richiede, per la qualificazione del rapporta, prevalenza degli indici tipici della
subordinazione rispetto a quelli a favore della sugonomia. In altri termini, ai fini della
qualificazione, in termini di subordinazione, di dato rapporto di lavoro, e sufficiente che Il

concreto caso di specie oltrepassi la soglia dostamento alla fattispecie astratta, essendo, ciog,

3 Cfr. L. SPAGUOLO VIGORITA Subordinazione e diritto del lavarorano, Napoli, 1967.

4 Cfr., in particolare, L. NOGLERMetodo tipologico e qualificazione dei rapporti divoro subordinatp in
Rivista italiana diritto lavorg |, 1990, p. 182 ss.; IDMetodo e casistica nella qualificazione dei rappditlavoro, in
Diritto lavoro relazioni industrialj 1991, p. 107 ss.

® Per tutti v. P. TOSI|I dirigente d’azienda. Tipologia e disciplina dedpporto, Angeli, Milano, 1974; F.
CARINCI, R. DE LUCA TAMAJO, P. TOSI, T. TREWiritto del lavorg, 2.1l rapporto di lavoro subordinato4 ed.,
Utet, Torino, 1998, p. 20 ss.



sufficiente che siano rinvenibili non tutti, beresnti e significativi indici tali da rendere posggun
giudizio di prevalenza del tipo lavoro subordinaspetto al modello del lavoro autonomo.

Il metodo sussuntivo richiede, invece, la neceasamesenza contemporanea di tutti gli indici
della subordinazione. In breve, & possibile qua come subordinato soltanto quel rapporto di
lavoro nel quale sono rinvenibili tutti i suoi elemti tipici e, dunque, la fattispecie concreta é
sostanzialmente sovrapponibile a quella astfatta.

La rapida evoluzione del mercato di lavoro e latiomra ricerca di nuove tipologie contrattuali
attraverso le quali sia possibile realizzare fodneollaborazione nell'impresa del tutto atipiche e
per molti versi, aliene alla tradizionale dicotomia lavoro subordinato e autonomo, hanno
dimostrato come la nozione “tradizionale” di suboazione vada continuamente aggiornata e
riletta.

La norma base di riferimento & comunque data dalR®94 c.c., che cosi recita: «E prestatore
di lavoro subordinato chi si obbliga mediante etrione a collaborare nell'impresa, prestando il
proprio lavoro intellettuale o manuale alle dipemoe e sotto la direzione dellimprenditorex».
L’elemento fondamentale del rapporto di lavoroigdotdipendente €, dunque, dato dal vincolo di
subordinazione, che l'orientamento giurisprudemziptevalente identifica con I'eterodirezione,
ossia con l'assoggettamento del prestatore di tambpotere di direzione del datore di lavoro per
cio che attiene al contenuto e al modo di esecezdrila prestazione di lavoro, con conseguente

limitazione dell’autonomia del lavoratofeE, quindi, la dipendenza da un potere organizaativ

® Per tutti, L. MENGONI La questione della subordinazione in due trattazi@eenti in Rivista italiana diritto
lavoro, 1986, I, p. 5 ss.; P. ICHINGubordinazione e autonomia nel diritto del lavo®uffré, Milano, 1989.

" Secondo Cassazione, 13 febbraio 2004, n. 284Reim Foro it, 2004, voce “Lavoro — rapporto”, n. 690, il
vincolo della subordinazione consiste «per il latore in uno stato di assoggettamento gerarchigerel datore di

lavoro nel potere di direzione».
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direttivo e disciplinaréche identifica un rapporto di lavoro come subaattin

La nozione di subordinazione, nella sua letturditianale e maggiormente condivisa dalla
dottrina e dalla giurisprudenza, ruota, quindi,om® al concetto di “eterodirezione”.
L’eterodirezione deve estrinsecarsi nell’emanazidnerdini specifici, oltre che nell’esercizio di
una assidua attivita di vigilanza e controllo redBcuzione delle prestazioni lavorative e deve
essere concretamente apprezzato con riguardopatafisita dell'incarico conferito al lavoratore e
al modo della sua attuazione. Tuttavia, si € afééona tale riguardo, che il potere direttivo del
datore di lavoro non si esplica necessariamentdgamidordini continui, dettagliati e strettamente
vincolanti, ben potendosi realizzare attraversoettive dettate in via programmatica:
conseguentemente, I'esistenza di un potere disei@i e gerarchico non €& esclusa da eventuali
margini, piu 0 meno ampi, di autonomia, di iniaratie di discrezionalita dei quali goda il
dipendente, dovendo l'inserimento del lavoratord’arganizzazione datoriale essere inteso in
funzione dei risultati che il datore di lavoro, irepditore o0 meno, si propone di conseguire a
proprio esclusivo rischid.

Si e affermato, ancora, che per riscontrare in adl profilarsi del potere direttivo e del
connesso potere di controllo datoriale in relaziafle svolgimento delle prestazioni lavorative
affidate ai lavoratori, non e necessaria la premerostante e continua del datore nei luoghi di
svolgimento di tali prestazioni, dovendosi consagerche la continuita e la frequenza delle direttiv
e dei controlli vadano correlate sia alla naturdedarestazioni, sia al ruolo dei prestatori diday

nell’ambito dellimpresa ed ai loro rapporti connprenditore, sul piano della capacita e della

8 Cfr., a titolo esemplificativo, Cassazione, 25Hietio 2000, n. 2171, iRivista it. diritto lavorg 2001, II, p. 212,
con nota di C. PONARWiolazione del dovere di esclusiva nel rapportangipiego e qualificazione della prestazione
vietata

° Cfr. Cassazione, 29 gennaio 1993, n. 1094)ass. Giurisprudenza jt1993.

VI



fiducia'®

«La subordinazione consiste quindi nella messapodizione delle proprie forze di lavoro a
favore dell'altra parte, che le indirizza secondo suioi scopi personali, e si esplica
nell'assoggettamento della prestazione ai critedtlvi del datore, non rilevando altri impegni da
parte del lavoratore se non quello di eseguiretpzemni di lavoro subordinatd®.Altra parte della
dottrina, tuttavia, scompone il potere direttivgpimtere di conformazione che individua la concreta
prestazione che il lavoratore deve svolgere e potkrettivo in senso proprio, finalizzato al
mantenimento dell'ordin&

Piu in generale € possibile osservare come il patigettivo del datore di lavoro designi lo
strumento tecnico-giuridico attraverso il quale gjuesi avvale delle energie lavorative del
prestatore, cercando di ottimizzarle e adattatéeralitevoli esigenze dell'organizzazione aziendale,
nella prospettiva della realizzazione dei suoi scopprenditoriali’® In tale contesto, la
giurisprudenza ha piu volte precisato che gli drainl'esercizio di un’attivita di vigilanza e

controllo nell’esecuzione della prestazione di favei atteggiano diversamente in relazione alla

10 Cfr. Cassazione, 9 giugno 1994, n. 5590Ginrisprudenza italianal995.

1 p. PASCUCCISub art. 2094in Commentario breve alle leggi sul lavordiretto da Grandi e Pera, Padova,
2001, p. 368.

12 per tale opinione cfr., ad esempio, M. NAPOChntratto e rapporti di lavoro, oggin Le ragioni del diritto.
Studi in onori di L. Mengonli), Giuffré, Milano, 1995, p. 39 ss.

3 Con particolare riferimento alle direttive & pasisi registrare due diversi orientamenti giurispuziali.
Secondo il primo di detti orientamenti, oggi in t@asuperato, gli ordini devono essere specifiqgire&ssi e continui,
mentre l'attivita di vigilanza e controllo nell'esazione della prestazione lavorativa deve essergshte e continua
(cfr., tra le altre, Cassazione, 3 giugno 199%464, inGiurisprudenza italianal, 1, 1999; Cassazione, 3 giugno 1985,
n. 3310, inGiurisprudenza italiana1986, I, 1, p. 1065). Il secondo orientamentwece, non esclude una certa
autonomia del prestatore di lavoro e ritiene chdilettive non debbano essere necessariamenteagentiettagliate e
strettamente vincolanti, «considerato altresi ¢assbggettamento pud realizzarsi anche con riferime direttive
programmatiche soltanto impresse nella strutturandale» (Cassazione, 6 luglio 2001, n. 9167 Riwista it. diritto
lavoro, 2002, Il, p. 272, che, segnatamente, valorizzleento dello stabile inserimento del lavoratore

nell’organizzazione aziendal€ontra, Cassazione, 25 febbraio 2000, n. 2171, cit.)
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peculiarita della prestazione medesitha.

Alla base del rapporto di lavoro di natura subcathrvi € il contratto di lavoro che si sostanzia
in un accordo con il quale, in sintesi, il lavoratei impegna a prestare la propria attivita latreaa
all'interno dell'organizzazione produttiva del dagadi lavoro, che, invece, e tenuto e si obbliga a
corrispondere la retribuzione. In altri termini,parti del rapporto hanno diritti e doveri recigroc
che variano (o, meglio, si atteggiano diversamernte)relazione alle concrete modalita di
svolgimento dell’attivita e che sono posti in moflmzionale alla realizzazione degli interessi
specifici delle parti: quello alla prestazione avdro per I'imprenditore e quello alla retribuzione
del prestatore.

Nel momento in cui si procede alla stipula del catd di lavoro subordinato, quindi, il
lavoratore si assume un obbligo di esecuzioneiibggetto, ai sensi dell’art. 1346 c.c, deve essere
determinato o determinabile in primo luogo riguaate mansioni, e quindi ai compiti ed alle
attivita concrete che il dipendente si impegna adgeire all'interno dell’organizzazione del
creditore. Dal contenuto delle mansioni dipendehanta natura intellettuale o manuale della
collaborazione ed e solo tramite la loro individoae che si puo definire il perimetro della
prestazione esigibile dal creditore e, di consegageanche i limiti del potere direttivo del datalie
lavora" che dal contratto, e solo dal contratto, traeioeig

A fronte dell'obbligo principale posto a carico ddhatore di lavoro, ossia quello di
corrispondere la retribuzione, sta I'obbligo di gasee la prestazione rinvenibile in capo al
lavoratore. Il lavoratore, tuttavia, € tenuto adewsare, come si diceva, i seguenti altri obblighi:
diligenza, obbedienza e fedelta. L'assoggettametito direttive altrui, infatti, postula anche,

anzitutto, un dovere di osservanza «delle dispmsiper I'esecuzione e per la disciplina del lavoro

14 Cfr., tra le tante, Cassazione, 29 marzo 1998745, inRep. Foro it, 1995, voce “Lavoro — rapporto”, n. 419.
> M. MARAZZA, Limiti e tecniche di controllo sui poteri di orgamiazione del datore di lavaron M.
PERSIANI e F. CARINCI (a cura diJrattato di Diritto del lavorg 1V, 2, Padova, 2012, 1271 ss.



impartite dall'imprenditore¥ al quale il lavoratore si deve attenere «usandtiligenza richiesta
dalla natura della prestazione dovuta, dall'inteeeslel’impresa e da quello superiore della
produzione nazionale¥. L'obbligo di diligenza, che si riferisce sia alkforzo soggettivo del
prestatore (cura), sia alla capacita tecnico —egsbnale richiesta dalla natura della prestazione
dovuta (perizia), assume la funzione tipica di mastoncreta della collaborazioffe.

L’'obbedienza, invece, non & propriamente un obifigma indica, piuttosto, la posizione di
soggezione giuridica in senso proprio del lavomt&sprime, in diversi termini, il modo di essere
del vincolo della subordinazione e non corrispoaltie diligenze’®

L’obbligo di fedelta, previsto dall’art. 2105 ¢tsi sostanzia in due diversi obblighi negativi,
che hanno come fine la tutela dell'interesse adlpacita di concorrenza dell'impresa e alla sua
posizione di mercato: I'obbligo di non concorrerezguello di riservatezza aziendale. Il primo ha
vigore soltanto per la durata del rapporto di laydl secondo, secondo l'opinione prevalente,
permane anche dopo la cessazione del rapportandietla diffusione delle informazioni acquisite
dal prestatore di lavoro nell'impresa.

In definitiva, se I'oggetto dell’'obbligazione diMaro € costituita da una prestaziondatiere

sia essa manuale o intellettuale, resa sotto dolindella subordinazione, allo scopo di realizZzare

1® Art. 2014,2° co., c.C.

7 Art. 2014, 1° co., c.c.

18 Cfr. M. GRANDI, Rapporto di &voro, in Enc. Dir, 1987, XXXVIII, p. 343 ss.

¥1n tal senso F. CARINCI, R. TAMAJO, P. TOSI, T. ER, Diritto del lavorg, Torino, 2003, p. 223 ss.

2 F, CARINCI, R. TAMAJO, P. TOSI, T. TREUpp. cit, p. 224. Viene, in particolare, fatto I'esempid de
lavoratore che giunge al risultato conforme aléietsse del datore di lavoro senza rispettare igzettrrate e che,
quindi, risulta passibile di sanzioni disciplinpgr violazione del dovere di obbedienza.

2L «ll prestatore di lavoro non deve trattare affper conto proprio o di terzi, in concorrenza cimgrenditore,
né divulgare notizie attinenti all’organizzazionaiemodi di produzione dell'impresa, o farne un usenodo da poter

recare ad essa pregiudizio».



collaborazione nell'impres®, vi sono altri obblighi che connotano modalitd entemuto della
prestazione medesima ed agli stessi il prestatoli@/dro e tenuto a conformare la propria attivita
ed il proprio comportamento. Orbene, come gia sdptto, obiettivo del presente studio, che sara
condotto alla luce delle varie riflessioni dellattdoa e dell’elaborazione giurisprudenziale in
materia €, appunto, quello di approfondire i profiél rapporto del lavoro che attengono agli

obblighi posti a carico del lavoratore.

2 Cfr. E. GHERA Diritto del lavoro, Cacucci, Bari, 1996, p. 118.
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Capitolo 1

IL CONTRATTO DI LAVORO (CENNI)

1.1 1l contratto quale fonte del rapporto di lavoro

Il contratto di lavord rappresenta la fonte principale di disciplina depporto di lavoro di
natura subordinata. Ovviamente, accanto e neiilicoiisentiti dalla regolamentazione normativa
dettata in materia che, come noto, assume spesbe anatura non derogabile dalle parti. Questo
perché il lavoratore e il soggetto “debole” delgapo contrattuale, considerato che, storicamente e
con riferimento al piano socio-economico, il ragpati lavoro si colloca nel quadro di una diffusa
disoccupazione, ragione per cui il prestatore dbila sarebbe spesso disposto ad accettare anche
condizioni negoziali sfavorevoli pur di acquisireanservare il posto di lavoro e la connessa fonte
di reddito. Da qui, dunque, la stessa ragione diesslel Diritto del lavoro, la cui nascita € in
gualche modo collegata alle esigenze di tuteldadelratore contro la sua stessa liberta contragtual
Ragione per cui, dunque, la legge ed il contratiitettivo dettano condizioni minime (primo tra
tutti, quelle relative al trattamento retributivimderogabili (inpeiug dalle parti, con clausole che
hanno automatica efficacia sostitutiva di quelletcattuali eventualmente difformi.

Negli spazi di regolazione che legge e contrattazioollettiva lasciano all'autonomia e alla

Y In generale v. L. BARASSI| contratto di lavoro nel diritto positivo italiam Milano, I, 1915, I, 1917; M.
LEVI DEVEALI, Il rapporto di lavorq Milano, 1937, p. 59 ss.; L. BARASSI| rapporto di lavoro e la sua
contrattualita in Diritto lavoro, 1939, I, p. 69 ss.; A. MIGLIORANZII rapporto di lavoro nella sua evoluziona
Diritto lavoro, 1950, I. p. 73 ss.; U. PROSPERET Iproblema della causa del contratto di lavoiia Studi in onore
L. Rossi Padova, 1954, p. 413 ss; R. CORRADR@,nozione unitaria del contratto di lavars.d. ma Torino, 1956; L.
MENGONI, Contratto e rapporto di lavoro nella recente datti italiang in Riv. societa 1965, p. 674 ss.; G.
NOVARA, L’invalidita del contratto di lavorp Milano, 1967; F. MAZZIOTTI,Contenuti ed effetti del contratto di
lavoro, Napoli, 1975.



libera determinazione delle parti €, dunque, atratto che occorre guardare per verificare se, nel
caso di specie, datore di lavoro e lavoratore hanteso (lo si ribadisce, ove possibile) in qualche
modo connotare in maniera diversa — da quanto irergée previsto dalle predette fonti — il
contenuto dei loro reciproci diritti e obblighi. [§mire, per quanto sopra detto, al contratto
individuale rimane ben poco spazio e la sua fureiomova massima realizzazione
nell'instaurazione del rapporto di lavoro e nefidividuazione del luogo di lavoro e nelle mansioni.
In definitiva, dunque, il rapporto di lavoro hagri certamente contrattuale, ma la sua disciplina
deriva, in prevalenza, da fonti esterne alla v@atdlle parti.

E bene, tuttavia, ricordare che nel passato noo swmncati orientamenti volti a svalutare il
contratto come fonte del rapporto di lavrattraverso il superamento della causa dello saambi
Argomenti in tal ottica sono tratti anche dallapmsa compressione dell’autonomia individuale per
effetto della disciplina di fonte collettiva e naativa, di cui si diceva sopra.

Una tesi intermedia sosteneva che, per il rapghrtavoro, il contratto costituirebbe soltanto la
fonte “ordinaria”, ma non necessaria, dello stegs@sto, infatti, sorgerebbe anche in difetto di un
valido contratto, atteso il collegamento operatetthmente dalla legge alla “naturale” occupazione
del lavoratoré.

Piu di recente, tuttavia, la tesi dell’origine aattuale ha avuto una sorta di riconoscimento

ufficiale anche ad opera della giurisprudenza, ctiene il contratto momento fondamentale di

%2 In generale, sul problema della contrattualita gdporto di lavoro, v., tra gli altri, M.F. RABAGETTI,
Contratto e rapporto di lavoroin Rivista giur. lavorg 1953, p. 137 ss.; G.F. MANCINI| recesso unilaterale e i
rapporti di lavorg Il, Il recesso straordinaripGiuffré, Milano, 1965, p. 37 ss.; M. PERSIANBpntratto di lavoro e
organizzazioneCedam, Padova, 1966, p. 43 ss.; M. MISCIOREBmMmMento agli artt. 2066, 2098 e 2124 e 21a6°.
CENDON (diretto da)Commentario al codice civiléJtet, Torino, 1991, p. 489 ss.

3 Cfr., tra gli altri, G.F. MANCINI,|I recesso unilaterale e i rapporti di lavors, Individuazione della fattispecie.
Il recesso ordinarip Giuffré, Milano, 1962, p. 37 ss.; F. MAZZIOTTGontenuto ed effetti del contratto di lavpro
Jovene, Napoli, 1974, 219 ss.; R. SCOGNAMIGLIDWjtto del lavoro, Jovene, Napoli, 1990, p. 9 ss.



garanzia e di liberta, pur nell’'ambito della diditip di fonte inderogabile che, anzi, sostituendosi
guella contrattuale, presuppone necessariamenteountratto, seppur — in tutto o in parte —
invalido? In altri termini, il vincolo di subordinazione nafiscende da unstatusnaturale del
lavoratore, ma e il frutto di una scelta effettuaitaaverso la sottoscrizione del contratto di tavo

Si é a tal proposito osservato in dottrina chemgfostazione contrattualistica se da un lato
legittima il vincolo di soggezione tipico del lawisubordinato quale prodotto dell’autonomia
privata sul presupposto civilistico della capaciggoziale di entrambe le parti, dall’altro apre la
strada alla determinazione legale e collettivaedetbndizioni di lavoro, che riporta a equita il
contenuto di un contratto tra soggetti in posizidhdiseguaglianza sostanziafe».

Preliminarmente, occorre, su un piano piu genecaservare che la rubrica dell’art. 2094 c.c.
non fa espresso riferimento al contratto di lavdnattavia, nel momento in cui la norma, dettando
la nozione del prestatore di lavoro subordinatoifeiisce a «chi si obbliga mediante retribuziene
collaborare nell’impresa, prestando il proprio levantellettuale o manuale alle dipendenze e sotto
la direzione dell’'imprenditore», non fa altro cli@ssumere il contenuto e la sintesi del contraitto d
lavoro, considerato che adotta come base, peruhagsne della qualita di prestatore di lavoro
subordinato, non gia il semplice “collaborare”, siehobbligarsi a farlo mediante retribuzione e,
dunque, riferendosi a quello che é lo scambio nagmzipico rinvenibile nel rapporto di lavoro
subordinatd. «Quelli suaccennati, cui pud aggiungersi, qualeoxia, I'imitazione e anzi quasi la

letterale traduzione della norma in definizioniasiere ora del prestatore ma ora anche del

4 Cfr. Cassazione, sez. un., 17 maggio 1996, n. 46Fbro it., 1996, |, c. 1989.

> A. VALLEBONA, M.C. CATAUDELLA, Lavoro subordinato (contratto)n Il Diritto, enc. giur. de Il sole 24
Ore, vol. 8, 1998, p. 649, secondo cui, «del restdiblerta di forma del contratto di lavoro consedtendividuare
'accordo delle parti anche nell'esecuzione deltastazione lavorativa accettata e utilizzata ddbréadi lavoro,
secondo il noto schema della stipulazione del etiatiper fatti coincidenti».

® Sul tema cfr. , in particolare, M.C. CATAUDELL/Spunti sulla tipologia dei rapporti di lavoran Diritto
lavoro, 1983, |, p. 77 ss.



contratto, si sono del resto rivelati, soprattuit@a volta caduto il sistema corporativo, elementi
assai piu “vitali” degli altri in qualche modo agtmisti, 0 meglio delle concessioni, anch’esse
principalmente espressive, che l'ultima fase debdificazione, nella sua quasi sempre latente
dialettica, aveva fatto a un anticontrattualismo sthmpo istituzionalistico e, nella temperie,
fatalmente autoritaristico.

In definitiva, nonostante sia di immediata eviderctee il legislatore non ha inserito la
disciplina in materia di contratto di lavoro nebto relativo ai contratti c¢.d. nomindtima abbia
collocato la stessa nell’ambito della disciplinairglica dell'impresa, € prevalente in dottrina
I'opinione secondo la quale il rapporto di lavorasna da un contratfoFermo restando, come
sopra detto, il ruolo rilevante che nella regolataeione dei rapporti di lavoro assumono le c.d.
fonti eteronome e, segnatamente, la legge ed irato collettivo. Rilevanza che, pero, ribadisce
autorevole dottrina, non scalfisce la conclusicgmoado cui la costituzione del rapporto di lavoro é
esclusivamente condizionata dall'incontro dellaovtd delle partt® Pertanto, il contratto di lavoro
puo e deve intendersi concluso nel momento in c@ Kincontro delle volonta delle parti ed il

lavoratore aderisce alla proposta contrattuale titeta dal datore di

" M. DELL'OLIO, | collaboratori dell'imprenditore in Trattato di diritto privatq diretto da P. Rescigntmpresa
e lavorq |, vol. 15, Utet, Torino, 1986, p. 228, secondo«a negazione o meglio riduzione del rilievo dehtratto in
ordine al rapporto di lavoro, in altri contesti mativi e culturali, deriva dalla concezione, in ge strettamente
obbligatoria dell'uno e, invece, non o non soltamitbligatoria, bensi in senso lato comunitarial al&lo».

8 La dottrina, tuttavia, considera quello di lavarn contratto nominato, seppur, come detto, il c®dion
definisce il contratto, quanto il rapporto che daitesso deriva.

® Una efficace sintesi delle posizioni della dotirisul punto in E. GHERADIritto del lavoro. Il rapporto di
lavoro, Cacucci, Bari, 1995, p. 105 ss. Cfr., altresi, TOSI e F. LUNARDON, Lavoro (contratto di) in
Digesto/comm.VIll, Utet, Torino, 1992, p. 140 ss.

19 Cfr. F. SANTORO PASSARELLINozioni di diritto del lavorpJovene, Napoli, 1995, p. 136.



1.2 | requisiti del contratto di lavoro: soggetti elimiti alla dissociazione della

titolarita del rapporto

Alla stregua di ogni contratto anche quello di leve caratterizzato da una serie di elementi
costitutivi: in particolare, i soggetti, 'oggettta, volonta, la forma e la causaAi predetti elementi
costitutivi sono talvolta affiancati alcuni elemieqid. accessori, quali il termine o il patto doya,
sottoposti, tuttavia, ad una specifica disciplicamativa.

Quanto ai soggetti vige, nel nostro ordinamentajivieto di assumere lavoratori minori di
quindici annt? o ancora soggetti all'obbligo scolastico, comgdisgo, in particolare, dalla norma di
cui allart. 3, comma 1, della legge n. 977/196%dificato dal decreto legislativo n. 345/1999.
Fanno eccezione alcuni settori, quale quelli defiettacolo, dell’arte e dello sport, in cui il lago
minorile, ai sensi dell'art. 4, comma 2, della legg. 977/1967, come novellata dal decreto
legislativo n. 345/1999 e dell’art. 2 del decret gresidente della repubblica n. 365/1994, puo
essere autorizzato (dalla Direzione territorialé ldgoro) a qualsiasi eta, previo consenso dei
genitori*

Nell’ordinamento lavoristico, dunque, viene deragatprincipio generale dell’acquisto della

capacita al momento della nascita. Diverso, invéaiscorso per cio che concerne la capacita di

' Cfr. L. MENGONI, Il contratto di lavoro nel diritto italianpin G. BOLDT, G. CAMERLYNCK, P. HORION,
A. KAYSER, M.G. LAVEMBACH, L. MENGONI (a cura di)ll contratto di lavoro nel diritto dei paesi memtiatella
CECA Giuffré, Milano, 1965, p. 447 ss. Non manca,awit, in dottrina, chi distingue tra requisiti eepupposti del
contratto di lavoro (cfr. G. MAZZONIManuale di diritto del lavorol, 6° ed., Giuffré, Milano, 1988, p. 337 ss.).

12 Sui temi dell’eta di lavoro cfr., in particolar®, OLIVELLI, Il lavoro dei giovanj Giuffré, Milano, 1981, p.
185; G. LOY,Giovani in Digesto/Comm.VI, Utet, Torino, 1991, p. 423 ss.

¥ 1l contratto di lavoro eventualmente stipulato cibnsuddetto minore & considerato nullo per illigei
dell'oggetto: tuttavia, la prestazione posta ireesglal minore produce il diritto alla retribuzione

4 Una normativa speciale & dettata per il persoadtetto alla navigazione, in forza della quale iihane puod
stipulare il contratto di lavoro, dietro consenso genitori o del tutore. In tal senso dispongohaugt. 119, commi 1 e

5, 324, comma 1 e art. 901 del codice della naiogez



agire, che, nel nostro ambito, si traduce nellaacép di stipulare il contratto di lavoro. Quesia s
raggiunge al compimento del diciottesimo anno di Ble consegue che, per il periodo precedente,
seppur «il minore € abilitato all’esercizio deiitfire delle azioni che dipendono dal contratto di
lavoro»>® non pud sottoscrivere il contratto, che dovrandijiessere stipulato dal genitore o dal
tutore o, comunque, dal suo rappresentante lédala. tesi che tentava di far derivare questa
capacita dalla piu generale capacita giuridicagtinfsi scontrava con il brocarddpi dixit voluit,

ubi tacuit noluite, quindi, con l'insuperabile dato normativo.

Nel caso in cui il lavoratore sprovvisto della mritsa capacita d’agire stipuli il contratto,
guesto é annullabile (e non gia nullo), ai sendlaite 1425, comma 1, c.c. Tuttavia, detta
invalidita, non essendo riferibile ad una illicedalla causa o dell’oggetto, non produeg,art.
2126, comma 1, c.c., effetto alcuno per il periodoui il rapporto di lavoro ha avuto esecuziome. |
altri termini, il rapporto di lavoro con un presied privo del requisito minimo di eta «e illegakr p
mancanza di un presupposto di validita e non isétamente illecito per l'oggetto o per la
causa.

Occorre, poi, osservare che anche il datore dirtaumontra limiti nella scelta del lavoratore,
specie alla luce della disciplina pubblicistica dellocamento che, tuttavia, ha subito, nel corso

della legislazione degli ultimi anni, una evoluztonel senso di una corposa liberalizzazione della

> Art. 2, comma 2, c.c.

'8 Sj ritiene non sia necessaria la presenza delrmir&ul ruolo del consenso dello stesso v., spegifente, G.
BADIALI, Sulla capacita d’agire dei minori in materia di gtilazione dei contratti di lavorain Diritto lavoro, I,
1988, p. 452. Per il profilo relativo alla possiaildi recesso da parte del minore incapace dulstip il contratto di
lavoro v. C. CESTER] lavoro, in P. CENDON (a cura di),bambini e i loro dirittj Il Mulino, Bologna, p. 256 ss. Sul
punto, in giurisprudenza si € affermato che il tiifelella capacita di agire vizia la validita tadglla quietanza relativa
ai compensi, quanto 'ammissione, di natura comigéasconcernente fatti contrari al dichiarante.(€fassazione, 13
agosto 1977, n. 3795, Giustizia civile 1977, |, p. 1668 ss.).

" Cassazione, 27 giugno 1986, n. 4288Mimssimariogiustizia civile 1986, fasc. 6; nonché Biustizia civile
1986, I, p. 2755.



scelta’®

Quanto alla capacitd del datore, la disciplina &llgugeneralé® come integrata dalle
particolari disposizioni dettate sull’'esercizio ldelpresa commerciale da parte del minore
emancipat®’ e del minore inabilitat6

E forse, poi, in questo contesto opportuno ricaaame viga nel nostro ordinamento giuridico
il divieto di dissociazione tra datore di lavordettivo e datore di lavoro formale, salve fatte le
eccezioni di legge e, seghatamente, le fattispadiGavoro somministrato e del distacco. Infadi,
divieto (generale) di interposizione, pur (formahte non piu contemplato dalla nuova disciplina
normativa, risulta, si vedra, sostanzialmente sofgsauto. Una lettura sistematica del dato
normativo conduce, infatti, a ritenere che il fattee la normativa non si esprima piu in termini di
divieto, come la “vecchia” disposizione di cui @it: 1, comma 1, |. n. 1369/1960, nulla ha tolto
all'illiceita della somministrazione di lavoro. Dewvquindi, escludersi che I'espressa abrogaziane, d
parte dell'art. 85, comma 1, d.lgs. n. 276/2003lade n. 1369/1960, abbia comportato il venir
meno del divieto di interposizione di manodoperar piserendosi la nuova disciplina in un
processo, gia avviato in precedenza, di ampliamdalie ipotesi di ricorso alla somministrazione
di lavoro: e pertanto deve ritenersi ancora vigarge nostro ordinamento il principio generale
secondo cui sono vietate le forme di organizzazelelavoro in cui I'effettivo utilizzatore della

prestazione non coincida con il titolare del rapgati lavoro, quando cioé si tratti di rapporti

8 Non & qui possibile elencare detti vincoli e limihe derivano dalla complessa e disorganica disaipn
materia. Giusto per citare alcune ipotesi, si pad,esempio, ricordare la prelazione prevista arfadei lavoratori
licenziati collettivamente o posti in mobilitaxlegge n. 223/1991; o le preferenze accordate arddori stagionali (v.
decreto legislativo n. 368/2001); o la disciplinmesiale dettata a favore dei soggetti invalidiancora, I'obbligo di
assunzione per concorso da parte dello Stato & peliblica amministrazionexart. 97 della Costituzione, nonché 35
e 36 del decreto legislativo n. 165/2001.

¥ Tra i tanti, v. E. GHERADiritto del lavoro. Il rapporto di lavorocit., p. 91.

20V, art. 397 c.c.

2Ly, art. 425 c.c.



interpositori non attuati secondo la tecnica de#fiposizione autorizzat&$.

Il altri termini, il divieto di dissociazione trait¢larita del rapporto di lavoro e
dell'organizzazione produttiva conserva oggi unpazo significativo”, pur in un quadro di
rinnovamento dei relativi indici della fattispeéfeLa suddetta “dissociazione”, in altre parole,
rappresenta nell'attuale assetto normativo una e@@zione, «non suscettibile né di applicazione
analogica né di interpretazione estensiva», corcdaseguenza che le relative ipotesi non
espressamente previste e autorizzate dal vigedieamnento, «giusta quanto sostenuto in dottrina,
continuano ad essere assoggettate a quei prinoypiceti in giurisprudenza in tema di divieto di

intermediazione di manodoper&.

1.3 L'oggetto
Oggetto del contratto di lavoro non é la persoeasbla prestazione lavorativa, ossitadere
I'opus che viene scambiato con il corrispettivo di natoetributiva. In diverse parole, sono il

lavoro e la retribuzione a costituire I'oggetto @ehtratté® che a pena di nullita, ai sensi dell’art.

22 G. ZILIO GRANDI, M. SFERRAZZA, Solidarieta e tutele nell'intermediazione di lavpin Rivista italiana
diritto lavoro, 2011, 01, p. 129 ss. Nello stesso senso, tratgli P. ICHINO,Appalto e distaccon L. MONTUSCHI
(a cura di),]l nuovo mercato del lavorcZanichelli, Bologna, 2004, p. 258 ss.; M.T. CARINL'unicita del datore di
lavoro — quale parte del contratto di lavoro, crexle della prestazione e titolare di tutte le pami di diritto, potere,
obbligo ad esso connesse — é regola generale ditiaamento giuslavoristicoin Argomenti diritto lavorg 2007, p.
1011 ss. Per la tesi contraria cfr., per tutti, RROMEI, Il contratto di somministrazione di lavagrin Diritto lavoro
relazioni industrialj 2006, p. 403 ss.

23 Cfr. Tribunale di Trieste, 10 marzo 2011, n. 9&dita, e . CORAZZA,"Contractual integratioa”rapporti di
lavoro, Cedam, Padova, 2004, p. 34 s.

24 Cassazione, sez. un., 26 ottobre 2006, n. 228Biurisprudenza italiana2007, 7, p. 1647, nonché Rivista
giur. lavorg, 2007, Il, p. 23, con note di A. MANNINO e A. RAERonché inLavoro n. giurisprudenze&2007, p. 271,
con nota di L. RATTI; nonché iDiritto relazioni industriali, 2007, p. 503, con nota di R. DEL PUNTA; nonché in
Argomenti diritto lavorg 2007, Il, p. 1019, con nota di M.T. CARINCI.

% Per tutti, S. MAGRINI Lavoro (contratto individuale djjn Enc. Dir, XXIIl, Giuffré, Milano, 1973, p. 369.



1418, comma 2, c.c., deve comunque essexagrt. 1346 c.c., lecito, possibile, determinato o
determinabile®

Con specifico riferimento alla prestazione di lavda dottrina ritiene che qualsiasi attivita
lavorativa economicamente utile puo costituire diggeel contratto di lavord’

L’oggetto € impossibile laddove sia stata converat&alizzazione, da parte del lavoratore, di
una attivita effettivamente irrealizzabile, in tat in diritto?®

Poco affrontato, in giurisprudenza, e poco dibaftuh dottrina, il problema relativo alla
«possibilita intesa come requisito che la prestazidi lavoro deve presentare al momento della
stipulazione del contratto. Di possibilita dell@gtazione si parla piuttosto a proposito dellendee
che incidono sul rapporto gia costituito; sono cemitamente prese in esame le ipotesi di
impossibilita sopravvenuta, spesso solo parzia@mporanea, della prestazione, ed il tema € quindi
trattato sotto il profilo delle cause che legittimda sospensione del rapportd».

Quanto al connotato della liceita 'oggetto del tratio di lavoro viene considerato illecito
quando lattivitda di lavoro sia in contrasto connerme od i principi, di natura inderogabile,
dell’'ordinamento. In particolare, secondo il prerdaé orientamento dottrinale, il conflitto anzidett
deve essere tra prestazione lavorativa e normeratipe, ordine pubblico o buon costuffeLa

giurisprudenza, dal canto suo, ritiene non siai@afite, ai fini del giudizio di illiceita dell’ogetto,

% || contratto &, poi, comunque in genere nullo pentrarietd a norme imperative, per mancanza di deio
requisiti essenziali di cui all'art. 1325 c.c. (@ssaccordo delle parti, causa, oggetto, forma;ilpeeita della causax
art. 1343 c.c.; per motivo illecito determinanteoenune alle pargéxart. 1345 c.c; nonché negli altri casi espressagnent
previsti dalla disciplina speciale in materia.

21 Cfr., per tutti, F. SANTORO PASSARELLNozioni di diritto del lavorgcit., p. 153.

8 Sul tema, in particolare, v. G. SUPPIBJrapporto di lavoro (costituzione e svolgiment@edam, Padova,
1982, p. 233.

29 E. PASQUALETTO,Requisiti del contrattoin C. CESTER (a cura di)l rapporto di lavoro subordinato:
costituzione e svolgimentweol. 11, in Diritto del Lavorq Commentario diretto da F. CARINCI, Utet, TorirR02, p.
384.

%0 Cfr. S. MAGRINI, Lavoro (contratto individuale dj)it., p. 398.



la mera contrarieta a norme imperative, occorreaaounque l'incompatibilita di siffatto elemento

contrattuale con i principi di ordine pubblico oncmorma imperativa che attenga all'ordine
pubblico®! Sotto tale profilo, peraltro, si & sostenuto intidlea che il contrasto potrebbe anche
derivare dalle particolari qualita personali o dafipecifica posizione del soggetto cui venga
richiesto lo svolgimento di determinate mansitni.

La prestazione di lavoro dedotta in contratto dessere determinata (o determinabile), anche
se detto requisito deve essere inteso in modo shvespetto all'oggetto di altri contratti, speane
considerazione del fatto che I'accordo iniziale legarti del rapporto di lavoro e solitamente (o,
comunque, puo essere) generico. Infatti, indicatednsioni, la specificazione, nel concreto, delle
stesse pud essere rinviata a momento successeotrando questa evenienza nell’ambito
dell’'esercizio del potere conformativo del datoréagoro.

Meno problemi sorgono in ordine alla retribuzioatteso che la stessa € illecita o impossibile
essenzialmente nell’ipotesi in cui le parti abbig@abtuito un compenso in natura. Qualche dubbio
in dottrina e stato, comunque, sollevato con rifento alla qualificazione in termini di illiceitd d
un contratto di lavoro avente ad oggetto una retittne non adeguafa.Concettualmente, invece,

la retribuzione non pud mai essere indeterminataeterminabile.

1.4 La causa e la forma del contratto

Se la funzione economico-sociale svolta dal cotrdit lavoro € individuata dall’ordinamento

e specificata, nei limiti consentiti, dall'autonamnegoziale delle parti, la causa in senso proprio

31 Cfr. Cassazione, sez. un., 8 maggio 1976, n. 1i@Biurisprudenza italianal977, |, 1, p. 1566.

%2 Cfr., sulla tematica, R. SCOGNAMIGLIMiritto del lavoro, cit., p. 91.

% Per le opposte tesi v. G. SUPPIEJapporto di lavoro (costituzione e svolgimentoit., p. 238; F. SANTORO
PASSARELLI,Nozioni di diritto del lavorgcit., p. 154.
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pud essere rinvenuta, come & gid sopra cenno, seldmbio lavoro c/ retribuzioré.Una
particolarita, sotto il profilo della causa, conoeli contratti a c.d. contenuto formativo, rispedto
quali, dunque, la formazione da impartire al lat@m@rientra, appunto, nella causa.

E alquanto controversa la riferibilita della nozadi illiceita alla causa del contratto di lavoro,
specie considerata I'eterogeneita di significatitatiti al concetto generale di causa del contrit
La dottrina maggioritaria ritiene che la causa a®itratto non pud mai essere illecitaanche se
non manca qualche voce contraria secondo cui amahmntratto di lavoro la causa puo essere, nel
caso di specie, illecita laddove «lo scopo che aeipntendono immediatamente raggiungere
mediante il contratto, in corrispondenza della eatigica del contratto stesso, appare contrario a
norme imperative, all'ordine pubblico o al “buorstame”»>’

In giurisprudenza, si € affermato che la causacdetratto di lavoro diventa, in concreto,
illecita, laddove lo scopo che le parti abbiancesat raggiungere sia in contrasto con norme
imperative, o contrario all’ordine pubblico o aldsucostumé® Per accertare l'illiceita della causa
del contratto di lavoro € necessario indagare seambe o almeno una delle prestazioni

corrispettive siano illecite: la prestazione iltegiinfatti, € inidonea a realizzare la funzione di

scambio con l'altra prestazione, impossibilita,sdéa considerata, a sostenere le fondamenta della

% Sull'argomento, in particolare, P. TOSI, F. LUNARN, Lavoro (contratto di)cit., p. 146 ss.

% Cfr. M. GIORGIANNI, Causa in Enc. Dir, VI, Giuffré, Milano, 1960, P. 547 ss.; C. ZAGO BELLI, |
rapporti di fatto con particolare riguardo al cordtto di lavorq Cedam, Padova, 1964, p. 175 ss.

% per I'opinione dottrinale prevalente v. G. SUPPRIEJapporto di lavoro (costituzione e svolgimentait., p.
174 ss.

3" Cosi si esprime L. MENGONIContratto e rapporto di lavoro nella recente dati italiang cit., p. 464.
Tuttavia, discutono di illiceita della causa ancheMAGRINI, Lavoro (contratto individuale dj)cit., p. 398 e G.
MAZZONI, Manuale di diritto del lavorocit., p. 419.

% Cfr. Cassazione, sez. un., 11 gennaio 1973, nin@8jurisprudenza italiana1974, 1, p. 996 ss. E’ possibile
evidenziare che, come € gia sopra cenno, non s@mxate in giurisprudenza decisioni nelle qualdistingueva
I'ipotesi del contratto nullo per illiceita dell’ggtto o della causa, dal contratto semplicemeletgaile per violazione di

norma imperativa (cfr., a titolo esemplificativea€sazione, 23 maggio 1987, n. 4681 amo it., 1987, I, p. 2366).
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causa negozial®.

La forma del contratto di lavoro rimane generalreditiera’® anche se la normativa speciale
dispone oggi l'obbligo di comunicazione scritta lavoratore di tutta una serie di dati ed
informazioni relative al rapporto ed alla sua difica. Per alcune tipologie contrattuali e, tutégvi
disposta la forma scritta 0, comunque, un vincoltodna. Si tratta, generalmente, di quei rapporti
di lavoro che si discostano dal modello base ragmato dall’assunzione a tempo pieno e
indeterminato: tra gli altri, senza alcuna pretdsasaustivita, il contratto di somministrazionle, i
contratto di formazione e lavoro, il contratto anpo parziale. Ma la forma scritta e, altresi, ad
esempio, prevista per I'apposizione del termineola trasformazione del contratto a tempo pieno
in contratto a tempo parziale o per il patto divard

Alguanto articolato il discorso sulle conseguenebadstipulazione di un contratto di lavoro in
forma diversa da quella prescritta. Ragioni di edea al tema assegnato al presente
approfondimento non consentono una adeguata digasheita complessa problematica. Dobbiamo,
dunque, qui limitarci ad osservare, come, in ligeaerale, la violazione dell’obbligo di stipulale i
contratto in una data forma prescrii substantiancomporta che quel rapportx legeo in forza
di apposita pronuncia del giudice, si intende st a tempo pieno e indeterminato. Viceversa, se
la nullita per difetto di forma colpisce soltantoausingola clausola del contratto, lo stesso,nedi
di massima, rimane valido, seppur depurato daédgita clausola.

In relazione alla suddetta ipotesi di nullita dehtratto di lavoro per vizio di forma, tuttavia, la

%9 Cfr. Cassazione, 2 agosto 1969, n. 2913iassimario giur. lavorp 1970, p. 201 ss.; Cassazione, 10 aprile
1964, n. 835, iMRivista giur. lavorg 1964, p. 320 ss.; Cassazione, 19 aprile 195618, inForo it., 1956, p. 1473.

0 Sull'argomento, in passato, per la giurisprudedidegittimita, Cassazione, 11 ottobre 1955, n. 130
Massimario giur. lavorp1956, p. 21 ss.; per la giurisprudenza di meRmtore di Roma, 21 marzo 1975 Faro it.,
1975, I, p. 1520.

“l Sulle conseguenze, in particolare, della manceggigione, per iscritto, del patto di prova v. Gasene, 24
gennaio 1994, n. 681, iritto pratica lavoro, 1994, p. 1097 ss.
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dottrina insegna come la stessa sia alquanto marasolo perché la regola € quella della liberta di
forma, ma anche e soprattutto perché «la nullitzigpi@ non determina, in virtu del principio di
conservazione, la nullita dell’intero contrattoppare se risulta che i contraenti non lo avrebbero
concluso senza quella clausola colpita da nuliitéutti i casi in cui la legge, sostituendosi alla
disciplina dell'autonomia privata, limita la nuflitalla parte colpita e attribuisce validita al
contratto»:2

Come si e sopra gia osservato, il contratto diraw intende concluso nel momento in cui Si
realizza I'incontro delle volonta delle parti dedpporto. In tal ottica € possibile, per inciso,
osservare che un dato orientamento giurisprudenzigéne possibile, in caso di inadempimento
del datore di lavoro di un obbligo specifico diwsaone, la costituzionepe iudicisdel rapportex
art. 2932 c.¢® Nel caso di violazione dell’'obbligo di comportassicondo buona fede nel corso
delle trattative precontrattuali € discussa la iigsa di configurare una responsabilita

risarcitoria®*

1.5 La volonta delle parti

Come sopra gia osservato alla base della costitaziel rapporto di lavoro vi € sempre e
comunque la volonta delle parti e la conclusionlecdatratto e riferibile al momento dell'incontro

delle medesime volonta. La volonta dei contraemis&oggettata, anche nel rapporto di lavoro, alle

423, RIGON L'invalidita del contrattg in C. CESTER (a cura dil, rapporto di lavoro subordinato: costituzione
e svolgimentpvol. Il, in Diritto del Lavorg Commentario diretto da F. CARINCI, Utet, Torir&®}02, p. 489.

3 Cfr. Cassazione, 2 gennaio 1998, n. 1096Riiista diritto lavorg 1999, Il, p. 516 ss.; Pretore di Monza, 5
novembre 1992, iRivista it. diritto lavorg 1993, Il, p. 757, con nota di BONCI. In argoment@nche R. SATURNO,
Sull'efficacia della sentenza costitutiva del rappadi lavoro, nota a Pretore di Pomigliano d’Arco, 10 maggi&4,9n
Rivista it. diritto lavorg 1990, II, p. 512.

4 Cosi, ad esempio, Cassazione, 25 febbraio 1994897, in Massimario giur. lavorp 1994, p. 338, ha
riconosciuto il diritto al risarcimento, limitandopero al solo c.d. interesse negativo (perdite), &€sclusione, quindi,

del c.d. interesse positivo (ossia, i vantaggisdrebbero derivati dall'assunzione).
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norme ed ai principi generali dettati dall’ordinamte giuridico per la generalita dei contratti, per
cid che, segnatamente, concerne il consenso ed*vi

Relativamente al profilo del consenso e dell’esidita dello stesso ai fini della conclusione
del contratto, in qualche ipotesi si e ritenuto lthetesso, ricorrendone i presupposti, potessress
sostituito, in occasione della sua mancata maaifeste da parte di uno dei contraenti, dall’ordine
del giudiceexart. 2932 c.c. In tal ottica, peraltro, la giurisgenza ha avuto modo di precisare che
'esecuzione in forma specifica prevista e disaigla dal codice civile all’art. prima richiamato,
puo essere ammessa soltanto laddove siano stdétprminati gli elementi essenziali del contratto
(non concluso), non essendo immaginabile che aquksti siano autonomamente individuati dal
giudice®®

Come si diceva, anche al contratto di lavoro €, ppplicabile, con le opportune variazioni
dovute alla particolarita della fattispecie, laaijlina dei vizi della volonta, nel senso che il
contratto di lavoro € annullabile non solo nelligsi di incapacita di agire dell'interessato, ma
anche in occasione delle classiche ipotesi detlterrdella violenza e del dolo.

Quanto all’errore, viene in rilievo, in particolarguello sull'identitd o sulle qualita del
lavoratore, ritenendosi che l'errore di fatto, fhécessenziale e riconoscibile, sulla (originaria)
esistenza dell'idoneita psico-fisica e dell’attitugl professionale, pud comportare I'annullamento
del contratto, salvo che, il datore di lavoro, dagssere venuto a conoscenza del predetto errore,
continui a dare esecuzione al contratto, cosi “abdandolo”.

Difficilmente configurabile, invece, in questa nrée I'errore di fatto in relazione all'oggetto
del contratto o al contenuto dello stesso, anciesiderata la disciplina di ordine legale e coMeitti

che riduce fortemente la liberta negoziale delldipa

4 Cfr. G. MAZZONI, Manuale di diritto del lavorpcit., p. 419.
46 Cfr. Cassazione, 20 aprile 1995, n. 443@iiitto pratica lavoro, 1995, p. 2623; Cassazione, 14 marzo 1991, n.
2674, inForo it., 1991, I, p. 3148.
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Quanto all’'errore di diritto, si ritiene che lo s$® consenta «I’annullamento del contratto di
lavoro quando ne sia stato la ragione unica o jpahe (art. 1429, n. 4, c.c.) e sempre che sia
riconoscibile dall'altra parte¥.

Per quanto, invece, concerne il dolo, affinché dintcatto possa essere suscettibile di
annullamento, la dottrina ritiene che i raggiriui contraente debbano essere tali che, senza gl
stessi, l'altro contraente non avrebbe conclusmiitratto. Cosi, ad esempio, laddove il lavoratore
raggiri il datore di lavoro circa il possesso deljealita essenziali per effettuare la prestazione
richiesta e espletare le mansioni assegffdta se la normativa speciale prevede appositetguali
iscrizioni in albi o licenze ecc. il contratto desensiderarsi del tutto nullo.

In linea generale, comunque, deve osservarsi coemedsficile, in concreto, che si concluda
un contratto di lavoro con un vizio del consensdekdatore di lavoro e del lavoratore. Infatti, la
supremazia economica del datore di lavoro rende ptausibile che egli incorra in errore rilevante
e riconoscibile, o sia indotto alla conclusione dehtratto da violenza o dolo, o in stato di
incapacita. D’altra parte il consenso del lavomratioa, di regola, ad oggetto la sola costituziore de
vincolo, ossia si riduce alla accettazione di ur@ppsta di assunziond$E allora evidente che lo
spazio per la realizzazione di fattispecie in caiJolonta sia viziata «si riduce in misura
direttamente proporzionale al ruolo effettivamemtecupato dall’autonomia individuale nella
formazione del consens6%La giurisprudenza considera annullabile ancheiitmtto di lavoro

stipulato in situazione di conflitto di interesSiTema di grande rilievo &, poi, quello della vobbnt

“TA. VALLEBONA, M.C. CATAUDELLA, Lavoro subordinato (contrattoyit., p. 663.

“8 Cfr. Cassazione, 15 aprile 1981, n. 227 Massimario giur. lavorp1982, p. 337.

49S. RIGON L'invalidita del contrattq cit., p. 489 s.

0 E. GHERA, Diritto del lavoro, Cacucci, Bari, 1996, p. 104, secondo cui, peralteffettiva instaurazione del
rapporto di lavoro & equiparabile ad una ipotesiativalida tacita del contratexart. 1444, comma 2, c.c., allorché vi
sia una volontaria esecuzione dello stesso da gdaleontraente legittimato ad agire per 'annubato.

°L Cfr. Cassazione, 26 novembre 2002, n. 1670Bldssimario giur. lavorp2003, p. 220.
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delle parti del contratto di lavoro, ai fini defiterpretazione del contratto, nell’ambito dellalgua
infatti, assume importanza primaria anche il momeggnetico. Proprio in considerazione della
natura negoziale dell'accordo non puo non tenamstacdella volonta contrattuale come dichiarata
dalle parti e come espressa nel testo del contratbesimo.

La problematica connessa all’esatta funzione clplicasla volonta delle parti contrattuali
stata al centro dell’attenzione della dottrina dadgiurisprudenza soprattutto con riferimento al
profilo inerente la qualificazione giuridica depgorto di lavoro e, dunque, l'individuazione della
natura del contratto medesimo.

E possibile, anzitutto, in tal ottica, evidenziatee la volonta delle parti ha di certo valenza di
indice anche ai fini della qualificazione del rapgpali lavoro. Infatti, detta volonta, quale risulia
dalnomen jurisconcordemente adoperato in sede di conclusiofaatzrdo, sia dal contesto delle
espressioni usate, assume carattere fondamentalgor@ario ai fini della qualificazione del
rapporto medesimt. Secondo una parte della giurisprudenza, in paatiep la rilevanza della
gualificazione data dalle parti al rapporto di lew@ quella di una presunzione semplice di
adeguamento delle stesse alla volonta contrattedliefini della qualificazione di un rapporto di
lavoro come subordinato o autonomo, la rilevanzka dpialificazione data dalle parti al rapporto e
guella di una presunzione semplice di adeguameeite garti alla volonta contrattuale, che puo
essere vinta, in presenza di un contratto qualdic@me di lavoro autonomo, anche da opposte
presunzioni tratte da elementi indicanti I'assoggeénto del prestatore al potere direttivo del

datore di lavoro, caratteristico della subordinagie’® Ma, anche se, specie in considerazione delle

%2 Cfr. Cassazione, 24 maggio 2000, n. 681Massimario Giustizia civile2000, p. 1104.

*3 Cassazione, 30 ottobre 1997, n. 10704Mimssimario giustizia civile1997, p. 2049Contra, ad esempio,
Cassazione, 10 febbraio 1992, n. 1502Mmmssimario giustizia civile1992, fasc. 2; Cassazione, 17 giugno 1988, n.
4150, in Foro it., 1989, |, p. 2908, secondo cai rdtura subordinata, anziché autonoma, del rapgotavoro non é

presunta neppuiaris tantumma deve essere dimostrata dal soggetto che laeedu
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crescenti difficolta di qualificazione del rapportbe hanno favorito I'assunzione tra gli indici
elaborati in via interpretativa del c.chomen juris la giurisprudenza piu recente attribuisce
maggiore importanza, rispetto al passatalla volonta delle parti, cid® nonostante non sembr
riconoscere a tale elemento carattere determinaekecaso in cui dal concreto svolgersi del
rapporto emergano elementi di segno contrari tal proposito, non pud essere attribuita effiaac
decisiva alla volonta delle parti ed alla qualifime giuridica effettuata dalle stesse parti del
rapporto, occorrendo, invece, comungque una indagitee ad accertare I'effettivo contenuto del
rapporto di lavoro e le sue concrete modalita digimento, «al di la della volonta e debmen
iuris che, in una situazione di palese squilibrio cdtiede, le parti avevano inteso manifestae».

Nella stessa direzione sembra andare la giurispaadéi merito, secondo cui, al fine di una corretta

* Per una ricostruzione della giurisprudenza pitaleiste in materia v. M. PERSIANIRiflessioni sulla
giurisprudenza in tema di individuazione della ifgecie lavoro subordinafoin Studi in onore di F. Santoro
Passarellj Napoli, I, 1972, p. 841 ss.

%5 Cfr., per tutte, Cassazione, 4 agosto 1995, n58BAViassimario giustizia civile1995, p. 1484, secondo cui,
«ai fini della qualificazione di un rapporto di & come subordinato ovvero come autonomo occarreferimento
oltreché al momento attuativo del rapporto anchatt@ggiarsi della volonta delle parti nel momentstitutivo dello
stesso, sicché ove esse abbiano dichiarato di esidudere la subordinazione & possibile perveadraina diversa
qualificazione del rapporto solo se si dimostra @he subordinazione si € di fatto realizzata sefdi esecuzione, con
'assoggettamento del lavoratore al potere del rdatti lavoro di disporre della prestazione e cdlaroe
intrinsecamente lo svolgimento, restando altrimezgclusa I'utilizzabilita, ai fini dell'affermaziendella natura
subordinata dell'attivita, di elementi compatilglbn I'uno o con l'altro tipo di rapporto, quali ¢@ntinuita della
prestazione, la retribuzione fissa, l'orario predeinato, le direttive ed i controlli sull'esecuzn l'inesistenza di
un'organizzazione imprenditoriale in capo al latmme.

% Cassazione, 30 luglio 1993, n. 8506, lnformazione previdenzialel993, p. 1169, secondo cui «il requisito
della subordinazione del rapporto di lavoro si @umra come vincolo di soggezione del lavoratoreatkre direttivo,
organizzativo e disciplinare del datore di lavoestrinsecatasi nellemanazione di ordini spec#igiell'esercizio di
un'assidua attivita di vigilanza e controllo ssieuzione delle prestazioni. Pertanto, il concegiprezzamento, volto
ad accertare l'effettiva natura delle prestaziediadte nel rapporto, va condotto con riguardo @heostanze conferenti
allo scopo (nella specie, attivita di tenuta dbrilipaga gia svolta prima del pensionamento istneidei giovani
dipendenti e loro avvio ai compiti demandati, rapipoon il pubblico e contatti con funzionari esteper disbrigo
pratiche), al di la della volonta e debmen jurisespressi dalle parti nell'esercizio della lorooaoimia contrattuale

nonché dell'orario di lavoro, elementi questi aveatattere secondario e sussidiario».
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definizione del rapporto di lavoro, pur dovendoetenonto delnomen jurisadottato dalle parti,
«non si puo prescindere da una concreta verifidie ddfettive modalita di svolgimento del
rapporto medesimo, verifica che costituisce purmeniielemento decisivo e determinante per la
qualificazione del rapporto stesst»«Come recentemente ribadito dalla Corte Costihade con

la sentenza n. 115/1994, “i principi, le garanziedditti stabiliti dalla Costituzione nella matar
della qualificazione del rapporto di lavoro sonalebbono essere sottratti alla disponibilita delle
parti. Pertanto, allorquando il contenuto concrd® rapporto e le sue effettive modalita di
svolgimento — eventualmente anche in contrastoleqgattuizioni stipulate e con flomen juris
enunciato — siano quelli propri del lavoro suboatin solo quest'ultima puo essere la
qualificazione da dare al rapporto, agli effetti@elisciplina ad esso applicabile®.

In altre parole, considerata la diversa posizian&drza”) delle parti contraenti e tenuto conto
del rilievo che la qualificazione del rapporto dvéro spetta al giudice e che questi deve avere
esclusivo riguardo alle effettive modalita di svoignto della prestazione, la giurisprudenza, specie
in passato, tendeva ad ignorare la volonta imprdstla parti stesse alla lettera del contratto.
Insomma, non sembra essere messo in discussiopéarxilpio per cui ai fini della distinzione tra
rapporto di lavoro autonomo e rapporto di lavordosdinato € necessario avere riguardo
all’effettivo contenuto del rapporto stesso, indigentemente dalomen jurisusato dalle parti»,
anche se questo «non implica che la dichiarazioveldnta di queste in ordine alla fissazione di
tale contenuto o di un elemento di esso, qualifeean fini della suddetta distinzione, debba essere

stralciata nella interpretazione del precetto @ituale e non debba tenersi conto del reciproco

*" Pretore di Padova, 10 gennaio1994, n. 942, inedita

%8 Pretore di Treviso, n. 520/1995, inedita.

%9 Cfr., ex multis Tribunale di Milano, 13 giugno 1987, @rientamenti diritto lavorp1987, p. 935 ss.; Pretore di
Pavia, 30 giugno 1986, inavoro previdenza oggil987, Il, p. 1400 ss.; Pretore di Lodi, 25 noveenb986, inDiritto
pratica lavorq 1987, p. 1144 ss.; Pretore di Bologna, 20 setterhiB83, inGiurisprudenza italianal984, 1, 2, p. 533
ss.; Pretore di Torino, 30 gennaio 1982F-aro it., 1982, |, p. 2669.
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relativo affidamento delle parti e della concreisciglina giuridica del rapporto quale voluta dalle
medesime nell'esercizio della loro autonomia cdhiede»?® Alcune decisioni sono, pertanto,
giunte a concludere che laddove nel regolare preci interessi, i contraenti abbiano dichiarato di
voler escludere I'elemento della subordinazione, sigouo pervenire ad una diversa qualificazione
del rapporto se non si dimostra che in concrete &émento si sia di fatto realizzato nello
svolgimento del rapporto medesifffoTuttavia, questo non significa che la giurispruemggi

riconosca o0 possa riconoscere alle parti del ctiatda lavoro la disponibilita del tipo legale targ

%0 Cassazione, 29 maggio 1996, n. 4948Diritto pratica lavoro, 1996, 46, p. 3338 ss.; Cassazione, 3 maggio
1996, n. 4903, irLavoro n. giurisprudenzal996, p. 791 ss.; Cassazione, 1 aprile 1995,863,3in Lavoro n.
giurisprudenza 1995, p. 960 ss.; Cassazione, 17 dicembre 1994829, inDiritto pratica lavoro, 1995, p. 1130 ss.;
Cassazione, 11 agosto 1994, n. 737&Riinsta italiana diritto lavorg 1995, Il, p. 480 ss.; Cassazione, 2 luglio 1992,
4220, inRivista italiana diritto lavorg 1993, Il, p. 258 ss.; Cassazione, 19 agosto 1898893, inDiritto pratica
lavoro, 1991, 43, p. 2864 ss.; Cassazione, 16 luglio 1888284, irOrientamenti giurisprudenza lavorda988, p. 352
ss. Una piu ampia rassegna della giurisprudenzausuib inOrientamenti giurisprudenza lavor@994, p. 21 ss.

61 Cfr. Cassazione, 28 luglio 1999, n. 8187Q0irentamenti giur. lavorp1999, |, p. 645, che cosi si esprime: «ai
fini della qualificazione di un rapporto di lavommme subordinato ovvero come autonomo occorreifatimento
oltreché al momento attuativo del rapporto anchatt@ggiarsi della volonta delle parti nel momentstitutivo dello
stesso, sicché ove esse abbiano dichiarato di esidudere la subordinazione & possibile perveadraina diversa
qualificazione del rapporto solo se si dimostra @he subordinazione si & di fatto realizzata wefdi esecuzione, con
'assoggettamento del lavoratore al potere del rdatti lavoro di disporre della prestazione e cdlaroe
intrinsecamente lo svolgimento, restando altrimezgclusa I'utilizzabilita, ai fini dell'affermaziendella natura
subordinata dell'attivita, di elementi compatilgbn I'uno o con l'altro tipo di rapporto, quali ¢@ntinuita della
prestazione, la retribuzione fissa, le direttive iectontrolli sull'esecuzione, linesistenza di wgamizzazione
imprenditoriale in capo al lavoratore»; Cassazidiefebbraio 1987, n. 1714, Massimario giustizia civile1987, fasc.
2: «ll principio per cui, ai fini della qualificaane di un rapporto di lavoro come autonomo o subatd, & necessario
aver riguardo all'effettivo contenuto del rappostesso, indipendentemente dwimen iurisusato dalle parti, non
implica che - specialmente nei casi caratterizdalia presenza di elementi compatibili con 'unoom I'altro tipo di
rapporto - la dichiarazione di volonta delle patésse in ordine alla fissazione di detto conteruii un elemento di
esso qualificante ai fini della distinzione medesimiebba essere stralciata nell'interpretazionpréeletto contrattuale
e che non debba tenersi conto del relativo affidamdelle parti e della disciplina giuridica depparto da esse voluta
nell'esercizio della loro autonomia contrattualert&nto, allorché, nel regolare i reciproci intsrésontraenti abbiano
dichiarato di voler escludere I'elemento della sdbw@zione, non si pud pervenire ad una diversdifaqpaaione del
rapporto se non si dimostra che in concreto tadenehto si sia di fatto realizzato nello svolgimedt rapporto

medesimo»
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vero che la stessa Corte Costituzionale ha avutdonad precisare che in nessun caso puo essere
sottratta al giudice la valutazione dei fatti réeni ai fini della qualificazione del rapporto eech
allorquando il contenuto concreto del rapporto rsede «e le sue effettive modalita di

svolgimento siano quelli propri del rapporto didaw subordinato, solo quest’'ultima puo essere la

qualificazione»>?

%2 Corte Costituzionale, 31 marzo 1994, n. 115Rivista italiana diritto lavorg 1995, II, p. 227 ss. Cfr. anche
Cassazione, 16 giugno 1995, n. 682Rivista italiana diritto lavorg 1996, Il, p. 317 ss.
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Capitolo 2

L'OBBLIGAZIONE DI LAVORO

2.1 Le caratteristiche dell’'obbligazione di lavoro

All'atto della stipula del contratto di lavoro suldanato il lavoratore assume un vero e proprio
obbligo (obbligazione) di fare il cui oggetto, @nsi dell’art. 1346 c.c., deve essere determinato o
determinabile avuto in primo luogo (ma non esclasiente) riguardo alle mansiore, cioé, ai
compiti ed alle attivita concrete che il dipendende impegna ad eseguire all'interno
dell'organizzazione del creditore. La collaborasgoud avere natura intellettuale o manuale in
base al contenuto delle mansioni ed e solo trataitero individuazione che si puo definire il
perimetro della prestazione esigibile dal crediteredi conseguenza, anche i limiti del potere
direttivo del datore di lavoro che, come si & dedti contratto, e solo dal contratto, trae oridine

Per meglio comprendere I'essenza dell’obbligaziahelavoro subordinato occorre pero
considerare che se e vero che ai sensi della@3 2ic. il lavoratore deve essere adibito alle
mansioni per le quali € stato assunto e anche \#adira parte, che il contratto di lavoro
normalmente non contiene affatto una puntuale editea specificazione dei compiti affidati al
dipendente e che, ove anche l'autonomia privagsaicitasse in tal senso, I'elencazione di quelle
mansioni non potrebbe comunque essere considessaste’a di tutte le possibili attivita

ricomprese nel contenuto dell’obbligazione di larer

! Cfr. sul tema G. GIUGNIMansioni e qualifica nel rapporto di lavortlapoli, 1963.

2 Cfr. F. LISO,La mobilita del lavoratore in azienda: il quadrogiale, Milano, 1982; M. MARAZZA, Limiti e
tecniche di controllo sui poteri di organizzaziothe datore di lavorpin Trattato di Diritto del lavoro a cura di Maitti
Persiani e Franco Carinci, vol. IV, tomo II, a cdidMarco Marazza, Padova, 2012; IBaggio sull’organizzazione del
lavoro, Padova, 2002.

21



Come abbiamo gia avuto modo di osservare nellaedete parte della presente trattazione,
per il contratto di lavoro non e ordinariamentehigsto alcun requisito di forma. Ai sensi dell’art.
96 disp. att. c.c. I'imprenditore deve comunque fawnoscere al prestatore di lavoro la categoria e
la qualificd che gli sono assegnate in relazione alle mangienicui & stato assunto. L'art. 1 del
decreto legislativo n. 152/199¢hiarisce che tale obbligo informativo pud essassolto anche
solo comunicando la “qualifica” attribuita al laabore oppure, in alternativa, «le caratteristict@ o
descrizione sommaria del lavoro», potendosi dalegumere che 'oggetto del contratto puo essere
validamente determinato attraverso la qualificde la fera del debito di lavoro ricomprende tutte
le mansioni, siano esse individuate dall’autononegoziale o meno, comunque riconducibili alla
gualifica pattuita. Occorre, peraltro, osservaet, inciso, che la giurisprudenza ha piu volte avut
occasione di affermare che «il lavoratore ha uitdifondamentale alla libera esplicazione della
sua personalita sul luogo di lavoro, ovvero ad esegla prestazione in base alla qualifica
riconosciutagli ed alle corrispondenti mansionilefgtie; conseguentemente, ove le prestazioni
dovessero essere - per la loro natura o per ladotita (consistenza) e durata (ma non anche per
emergenza od esigenze occasionali) inferiori e/oanmialificanti rispetto a quelle a lui spettaiiti,
fatto stesso del demansionamento costituisce unodaia alla vita professionale che alla vita di
relazione (in termini di immagine e/o di autostima&terostima), come tale risarcibile anche in via

equitativa, ai sensi dell'art. 1226 c.c., specianancanza di uno specifico elemento di prova,

% Per qualifica si intende generalmente il raggrupgato di mansioni omogenee. In diversi termini, gdalifica
designa lostatus professionale del lavoratore, legalmente e cdn@hhente identificato secondo il contenuto delle
mansioni. In particolare essa esprime il tipo dviéllo di una figura professionale e concorre denmansioni a
determinare la posizione del lavoratore nella siratorganizzativa dellimpresa, da cui derivana werie di diritti e
doveri inerenti al rapporto di lavoro (cfr. F. CARBELLA, L. BUFFONI, Manuale di diritto civile 3° ed., Dike,
Roma, 2012, p. 1540).

* Siv. anche lart. dis del decreto legislativo n. 181/2000, come modifiadal decreto legislativo n. 112/2008.
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esclusa, comunque, la mera potenzialita lesiva @elhdotta datoriale>.

A quanto sopra si aggiunga che ai sensi dell’'d®32c.c, destinato ad integrare gli effetti del
contratto di lavoro ai sensi dell’art. 1374 c.tlavoratore subordinato non e solo tenuto a svelge
le mansioni per le quali & stato assunto ma anubk#egad esse professionalmente equivalenti, pur
se riconducibili ad una diversa qualifica. Se pramb in considerazione la qualifica di assunzione
guesta non é di per sé del tutto idonea ad offrire rappresentazione esaustiva di tutte le mansioni
che il creditore della prestazione puo pretenderarde lo svolgimento del rapporto. Piuttosto, la
gualifica di assunzione delimita 'ambito di scedtalle mansioni esigibili esprimendo in via diretta
il tipo di apporto professionale richiesto al didente ed, indirettamente, tutte le possibili ativi
esigibili dal creditore della prestazione in quaihioro svolgimento postula I'impiego del bagaglio
di esperienze e competenze tecnico professioniadiipendente (c.d. equivalenza professionale) cui
le parti hanno inteso attribuire rilevanza giuraial momento di perfezionamento del contratto,
definendone I'oggettd.

L’adempimento della prestazione di lavoro richiednzitutto, che la stessa sia eseguita nel
rispetto delle direttive ricevute, cosi specificdtoggetto dell'obbligazione, con la diligenza
richiesta dalla natura della prestazione. Da qusestdesume che I'esecuzione diligente di una

prestazione di lavoro difforme rispetto a quellaconcreto richiesta dal datore di lavoro tramite

® Tribunale amministrativo regionale Lazio, Romajigno 2006, n. 4340, iRoro amm. — TAR2006, 6, p. 2045.
Sul tema v. anche Cassazione, 16 agosto 2004 B51%9Massimario Giust. ciy.2004, fasc. 9; Cassazione. 28
maggio 2004, n. 10361, Massimario Giust. ciy.2004, fasc. 5; Cassazione, 26 maggio 2004, rb7,0& Massimario
Giust. civ, 2004, fasc. 5; Cassazione, 13 maggio 2004, 9, 9aMassimario Giust. ciy.2004, fasc. 5; Cassazione, 29
aprile 2004, n. 8271, iMassimario Giust. ciy.2004, fasc. 4; Cassazione, 27 agosto 2003, rb3126 Massimario
Giust. civ, 2003, fasc. 7/8; Cassazione, 22 febbraio 2003763,Foro amm. — C.d.$2003, p. 1630; Cassazione, 12
novembre 2002, n. 15868, Massimario Giust. ciy.2002, p. 1962; Cassazione, 5 dicembre 2000, 449,5in
Massimario Giust. ciy.2000, p. 2458.

® Cfr. M. MARAZZA, Art. 2104 — Diligenza del prestatore di lavoin Commentario del codice civildjretto da
Enrico Gabrielli, libro V,Del lavoro nell'impresaa cura di O. Cagnasso, A. Vallebona, Utet, Tqritid4, p. 262.
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I'esercizio del potere direttivo non puo costituine esatto adempimento della prestazione dovuta
ed, anzi, configura un inadempimento contrattualerescindere da ogni valutazione in merito
alleventuale utilita comunque conseguita dal datdt lavoro’ Cid spiega perché la diligenza
rappresenta un criterio di misurazione della caltabione del lavoratore subordinato mentre |l
dovere di osservanza costituisce I'essenza stesisairttolo di subordinazione, giacché il suo
adempimento attua I'obbligazione di lavoro e rapprdéa pertanto il presupposto essenziale ed
irrinunciabile per la soddisfazione dell'interesseditorio tipico. Se cosi non fosse, del resto,
verrebbero meno le fondamenta dell’organizzazioaearghica del lavoro in quanto il creditore
della prestazione di lavoro subordinato finirebhevitabilmente per perdere il governo del risultato
materiale atteso dalla esecuzione della prestazatre a questo punto, non risulterebbe piu
organizzabile.

E’ interessante ricordare anche il lungo dibattite, in tempi ormai lontani, ha occupato la
dottrina sulla qualificazione dell’obbligazioneldvoro in funzione dell'inquadramento dello stesso
contratto di lavord: un problema, questultimo, talora singolarmente prawvissuto,
nellimpostazione di alcuni Autori, al’emanaziodel codice civile del 1942 che, pure, ha tipizzato
e regolato il contratto di lavoro in modo ben pigisivo e generale di quanto non avessero fatto
prima il codice del 1865 e poi la legge sullimpregrivato (r.d.l. 13 novembre 1924, n.1825),
rendendo fuorviante, la sua assimilazione ad t@ghircontrattuali, come la locazione o la vendIta.
particolare, se si prende in considerazione lo reehedella compravendita, intesa come

compravendita delle energie lavorative consideadite stregua di cose, il lavoro (inteso, in senso

" Cfr. G. SUPPIEJ,a struttura del rapporto di lavoraCedam, Padova, 1963, p. 109.

8 Sul tema v., tra gli altri, G.F. MANCINILa responsabilitd contrattuale del prestatore didao, Giuffre,
Milano, 1957, p. 15 ss.; G. D’EUFEMIAg situazioni soggettive del lavoratore dipende@wmiffre, Milano, 1958, p.
44; L. MENGONI, Contratto e rapporto di lavoro nella recente dattiitaliana in Riv. dir. soc, 1965, p. 674 ss.; G.
SUPPIEJ]I rapporto di lavoro (costituzione e svolgiment@edam, Padova, 1982, p. 89 ss.; M. GRANRdpporto di
lavoro, in Enc. dir, XXXVIII, Giuffré, Milano, 1987, p. 335 ss.
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lato, come merce) sarebbe appunto dato dall’endagt@ativa, la cui disponibilita il prestatore di
lavoro si obbliga a trasferire al datore nel mormentcui I'energia stessa viene naturalisticamente
prodotta, cioé con I'esecuzione del contratto.

Ma anche quando il problema dell'inquadramentoltigico € stato superato non € del tutto
cessata la disputa in ordine alle caratteristidinettarali dell’'obbligazione di lavoro, essendosi
dedotte, dal vario atteggiarsi di queste, diverseseguenze in ordine ai limiti e ai modi
delladempimento, allammissibilita di strumenti ssitutivi del’adempimento medesimo, al
contenuto e alla diversa ampiezza della resporisabidntrattuale del prestatore di lavoro.

Il tentativo di assimilazione sopra citato, sioita nelle tesi che qualificano I'obbligazione di
lavoro come obbligazione di daf®,sulla base dello schema della compravendita, oecom
obbligazione correlata ad una facolta di godimelstparte del datore di lavoro (secondo lo schema
della locazione}* Ma, a parte il vizio di prospettiva, quelle teppaiono inadeguate a fornire un
corretto inquadramento dell’obbligazione di lavas@ dal punto di vista della teoria generale delle
obbligazioni, sia dal punto di vista di una modewnsione del rapporto di lavoro e della sua
funzione nel nostro ordinamento.

Quanto, in particolare, alla configurazione delbbbazione di lavoro come obbligazione di
dare,gia se ne potrebbe escludere, in generale, I'méibilita ove si ritenga che la ripartizione fra
obbligazioni di fare e di dare, sia in realta sbbe@ndante, posto che le obbligazioni sono

raggruppabili, in definitiva, in due gruppi soltantquelle di fare e quelle di non fare, e le

° Cfr. U. ROMAGNOLL, Il lavoro in Italia. Un giurista raccontall Mulino, Bologna, 2001.

10 Cfr. la ricostruzione di F. CARNELUTTStudi sulle energie come oggetto dei rapporti giigii in Riv. dir.
comm, |, 1913, p. 354 ss.

1 Per la risalente tesi che costruiva I'obbligaziaiéavoro quale mera soggezione ossia “messapmsiigone”
delle energie lavorative v. G. CATTANEQa cooperazione del creditore alladempimen@uffré, Milano, 1964, p.
78 ss.

25



obbligazioni di dare rappresentano percid una spécie del primo tip&

Ma a anche a prescindere da cio, la qualificazioled’ obbligazione di lavoro come
obbligazione di dare si radica in una conceziormeabrsuperata del contratto di lavoro, che lo
intende come strumento per garantire al datorexdirb la piena disponibilita del fattore lavoro e
che percio finisce per considerare quest'ultima attegua di una merég.

In definitiva, il lavoratore «non € tenuto alla pwfferta di collaborazione — quasi a ravvisare
nel contenuto dell'obbligazione una semplice “peaza dell'attitudine lavorativa”, cid che
configurerebbe la prestazione nei termini dipai, piuttosto che di ufacere— bensi alla concreta
prestazione di lavoro¥, che, al pari di ogni altra prestazione derivante abntratto, deve
corrispondere ai criteri di cui allart. 1346 c.sotto il profilo della liceita, possibilita,
determinatezza o determinabilitaTale facereé connotato dal vincolo di subordinazione tecnico-
funzionale, intesa come «sintesi delle modalitaetaffli della prestazione e quindi

dell'obbligazione di lavoros®

12 Cfr. C. SCUTOTeoria generale delle obbligaziqrg® ed., Napoli, 1963.

13 Cfr. F. LISO,La mobilita del lavoratore in azienda: il quadrogiale, Angeli, Milano, 1982, p. 259.

14 A. PERULLI, Obbligazioni di lavoro, diligenza e rendimenta C. CESTER (a cura di)l, rapporto di lavoro
subordinato: costituzione e svolgimentml. II, in Diritto del Lavorg Commentario diretto da F. CARINCI, Utet,
Torino, 2002, p. 637.

15 Cfr. R. SCOGNAMIGLIO, Diritto del lavoro, 4° ed., Jovene, Napoli, 1995, p. 91.

'8 E. GHERA La subordinazione fra tradizione e nuove propost®iritto lavoro relaz. industrialj 1988, p. 626.
In relazione alla tesi, contraria alla qualificamodell’'obbligazione di lavoro in termini dacere secondo cui la
prestazione di lavoro ben pud assumere un conteragativo o inattivor{on facerg, si e replicato non solo che pure
I'inazione puo richiedere uno sforzo psichico (Er.GRECO]I contratto di lavorq in Trattato Vassalli Utet, Torino,
1939, p. 9 ss.; G. MAZZONIManuale di diritto del lavorp Giuffré, Milano, 1977, p. 228 ss.), ma anche che
limpostazione di cui trattasi confonde due divepgino, quello, per cosi dire, “naturalistico” eefja normativo,
essendo gli obblighi di fare quelli «<nei quali landotta obbligatoria & determinata, restando \aedghi altra condotta
diversa da quella obbligatoria» (G. SUPPIEd&pporto di lavoro (costituzione e svolgimentoit., p. 80). Del resto, si
osserva altra dottrina, «la prestazione di farécandhfatti qualsiasi comportamento del debitoreeso dal dare; in

€ss0 puo rientrare anche la prestazione di non pasto che anche quest'ultima implica una limaagi della liberta
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Deve, infine, evidenziarsi come sulle disposizidncui agli artt. 2094 e 2104 c.c. e fondata
tutta una serie di obblighi, non solo relativi atlarretta esecuzione della prestazione lavoratnz,
anche inerenti alla “disciplina” ed alla organizpae del lavoro. Possono, poi, ricordarsi i c.d.
obblighi di preparazione allladempimento, che imgamo, in qualche modo, al lavoratore di
impegnarsi a tenere determinate condotte fuoriasablito lavorativo in senso stretto considerato,

ma che appaiono necessarie ad una successivattigeione della prestazione di lavofo.

2.2 La prestazione di lavoro come obbligazione “dnezzi”

Nell’ambito delle obbligazioni di fare che hanno @ggetto un comportamento attivo diverso
dalla consegna materiale di una cosa determiratdgttrina tradizionale distingue tra obbligazioni
di mezzi (dette anche di diligenza) e obbligazidnrisultato. Se nelle obbligazioni di risultato il
debitore risponde del raggiungimento del risultdgxlotto in contratto, «nelle obbligazioni di
mezzi, il debitore e tenuto a svolgere I'attiviggetto di vincolo, senza che rilevi il raggiungirten
del risultato voluto dal creditore. Cosi, il présta d’opera professionale si impegna al compimento
di una determinata attivita e non, invece, al cgaseento dell’esito favorevole della stessa in
relazione all'interesse individuale del creditof8».

Com’e noto, «a differenza dell'obbligazione di mekz quale richiede al debitore soltanto la

diligente osservanza del comportamento pattuitdipendentemente dalla sua fruttuosita rispetto

del soggetto» (A. PERULLIQbbligazioni di lavoro, diligenza e rendimentit., p. 638), «il quale deve astenersi da
qualche attivita che gli sarebbe consentita» (MOBGIANNI, Obbligazioni (diritto privato) in Novissimo Digesto
italiano, XI, Utet, Torino, 1965, p. 599).

7 Cfr. Cassazione, 1 ottobre 2003, n. 1573&Riw dir. lavorq 2004, I, p. 604, che annovera, ad esempio, tra
detti obblighi quelli relativi ad un adeguato rippslla cura dell'igiene personale, ad un abbigéata appropriato. Gli
obblighi di cui & cenno assumono, in particolare specifico rilievo con riferimento a dati rappdalitlavoro, quali, ad
esempio, quelli del professionista sportivo o dgllardia del corpo o del pilota di aereo.

' F. CARINGELLA, L. BUFFONI,Manuale di diritto civile cit., p. 515.
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allo scopo perseguito dal creditore, nell'obbligagi di risultato, nella quale il soddisfacimento
effettivo dell'interesse di una parte e assunto ecaontenuto essenziale ed irriducibile della
prestazione, I'adempimento coincide con la pieabzazione dello scopo perseguito dal creditore,
indipendentemente dall'attivita e dalla diligenp&gate dall'altra parte per conseguirtd®rbene,
la prestazione di lavoro rappresenta un tipico @seiw obbligazione di mezzi, in contrapposizione
alle obbligazioni di risultato. In tal ottica, coraeé gia evidenziato, la prevalente dottrina @§tita
ritiene che l'oggetto dell'obbligazione e sempr@masentato dalla prestazione e, dunque, dal
comportamento che al prestatore di lavoro é rithigsfunzione della realizzazione del diritto del
creditore® In altri termini, & proprio il comportamento dekeptatore di lavoro che si pone quale
punto di riferimento tanto del credito, quanto élbligo.*

In altri termini, la stretta connessione tra con@amento obbligatorio e risultato dovuto
conduce a ritenere, su un piano concreto, cherfipdaento dell’obbligazione produca sempre la

soddisfazione dell'interesse del creditore, consitte che, sotto un profilo formale, I'interesse

19 Cassazione, 10 dicembre 1979, n. 6416Massimario Giust. ciy.1979, fasc. 12, secondo cui, «pertanto,
l'obbligazione di risultato pud considerarsi adamgisolo quando si sia realizzato I'evento prewistme conseguenza
dell'attivita esplicata dal debitore, nell'identda previsione negoziale e nella completezza qtativa e qualitativa
degli effetti previsti, e, per converso, non puénersi adempiuta se l'attivita dell'obbligato, muaque diligente, non
sia valsa a far raggiungere il risultato previstBul tema della qualificazione della prestazionéadoro in termini di
obbligazione di mezzi o di risultato, si segnala wecente sentenza del Tribunale di Milano, 21bo&®011, n. 4948,
inedita, che, in materia di contratto a progettisisi & espressa: «In tema di contratto a progetttircostanza che il
datore di lavoro abbia atteso, prima di intimareegdesso al lavoratore, fino agli ultimi giorni peglenti alla scadenza
del contratto, e l'ulteriore circostanza che glbiabversato parte dei corrispettivi pattuiti, podaad escludere che |l
lavoratore non abbia per nulla adempiuto all'iremaraffidatogli ma che, piuttosto, questi abbia attenuto una
relazione lavorativa con il datore di lavoro, quaméno adempiendo alle proprie obbligazioni di meamche senza
conseguire alcun risultato».

20 Cfr., tra gli altri, C.A. CANNATA Le obbligazioni in generajén P. RESCIGNO (a cura dijrattato di diritto
privato, 9, 1, Utet, Torino, 1984, p. 35 ss.; U. BRECCL& obbligazioni Giuffré, Milano, 1991, p. 133 s€ontra, F.
GAZZONI, Manuale di diritto privato Esi, Napoli, 1987).

2L per tutti, P. RESCIGNOQbbligazioni (diritto privato) a) nozioni generaliin Enc. dir, XXIX, Giuffre,
Milano, 1979, p. 133 ss.
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finale coincide con 'interesse strument&e.

Considerazioni, queste, che attenuano la tradiBodstinzione tra obbligazioni di mezzi e
obbligazioni di risultato, utilizzata specialmerdalla giurisprudenza ai fini della distinzione tra
lavoro subordinato e contratto d’opéfalnfatti, «la prestazione, in quanto produttiva wh
mutamento della situazione di fatto nell'interedsé creditore, € sempre produttiva di un risultato;
non solo laperfectioo consummatio operjdipica del contratto d’opera, comporta un deteato
risultato utile per il creditore, ma pure ¢gperae— intese come mero dispiegamento di energie
lavorative eterodirette — consistono in tacere oggettivamente qualificato dallutilita per il
destinatarios?

In definitiva, I'opera, il comportamento oggettollddbligazione di lavoro si traduce in
un’attivita lavorativa qualificata e specificatalldadirettive impartite dall'imprenditore che, tatt
sommato, esauriscono gia in sé e per sé considatakdover avere» del creditore-datore di
lavoro?® Tuttavia, secondo altra dottrina, la predetta tamsne d’opera, pur definendo il
comportamento solutorio del debitore-lavoratorest@mentale rispetto al perseguimento di un
(ulteriore) risultato; risultato che e quello fissadal datore di lavoro e che questi intende
raggiungere mediante I'organizzazione dei fattailad produzione e, segnatamente, dei singoli

contributi di lavoro provenienti dai collaborat@@mplessivamente consider&iSi tratterebbe, si

osserva, di una sorta di “risultato del risultatofie resta comunque estraneo alla sfera del vincolo

2 In questi sostanziali termini M. PERSIANEpntratto di lavoro e organizzazion€edam, Padova, 1966, p. 135;
M. GRANDI, Rapporto di lavorocit., p. 335 ss.

23 Cfr. A. DE CUPIS|I contratto d’opera come contratto di risultatim Giustizia civile II, p. 403 ss.

24 A. PERULLI, Obbligazioni di lavoro, diligenza e rendimentit., p. 639. In termini anche L. MENGONI,
contratto di lavoro nel diritto italianp in G. BOLDT, G. CAMERLYNCK, P. HORION, A. KAYSERM.G.
LAVEMBACH, L. MENGONI (a cura di),ll contratto di lavoro nel diritto dei paesi memkdella CECA Giuffré,
Milano, 1965, p. 433.

% L. MENGONI, Obbligazioni di risultato e obbligazioni di mezstydio critico) in Riv. dir. comm.I, p. 191.

% Cfr. G. GHEZZI,La mora del creditore nel rapporto di lav@rGiuffré, Milano, 1965, p. 41 ss.
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di subordinazione o, sotto diversa prospettivaglda®, semmai, la stessa subordinazione che si
andrebbe a collocare in un ambito diverso o, comenculteriore rispetto alla “relazione
intersoggettiva di scambid”.

Secondo una diversa prospettiva, infine, linteeestel datore di lavoro al risultato
dell'organizzazione delle varie prestazioni lavivat«si rifrange nei rapporti con i soggetti
organizzati, nellinteresse al risultato che ognutioessi deve fornire, mentre tale interesse e
strumentale rispetto al primo, avendo ad oggetto risultato dal quale dipende quello
dell’organizzazione$®

In generale, il prestatore di lavoro deve usare,\ssto, la diligenza richiesta dalla natura della
prestazione dovuta, dall'interesse dell'impresaaeqdello superiore della produzione nazionale.
Deve inoltre osservare le disposizioni per I'eseme e per la disciplina del lavoro impartite
dall'imprenditore e dai collaboratori di questo daili gerarchicamente dipende.

La fattispecie del prestatore di lavoro subordingte viene presa in considerazione dall’art.
2094 c.c. puo essere pienamente intesa solo seueitamente al successivo art. 2104 c.c. Ed
infatti, se ai sensi dell'art. 2094 c.c. il lavareg subordinato & colui che si obbliga a collabt®rar
nell'impresa prestando il proprio lavoro intellette 0 manuale alle dipendenze e sotto la direzione
dell'imprenditore, solo nel successivo art. 20l@mma 2, c.c. é chiarito che I'assoggettamento alle
direttive altrui postula anche un dovere di osseraa«delle disposizioni per I'esecuzione e per la
disciplina del lavoro impartite dall'imprenditoresui il lavoratore si deve attenere «usando la
diligenza richiesta dalla natura della prestazidoguta, dall'interesse dellimpresa e da quello
superiore della produzione nazionale» (art. 216Mma 1, c.c).

Ne deriva che nell’art. 2094 c.c. si possono irdinare tutti gli elementi che qualificano la

%" Cosi si esprime G.F. MANCINLa responsabilita contrattuale del prestatore didao, cit., p. 22 ss.
%M. PERSIANI,Contratto di lavoro e organizzazioneit., p. 264.
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fattispecie, quali la natura onerosa del contrditi@voro subordinato, i lineamenti essenziali aell
struttura dell’obbligazione di lavoro intesa comigbligo di collaborare con assoggettamento al
potere direttivo altrui, I'estraneita del lavoraorispetto all'organizzazione del datore di lavoro.
Tuttavia, solo tramite I'art. 2104 c.c. € possibdddivenire ad una piu dettagliata e puntuale
perimetrazione della sfera debitoria del lavoratetdordinato derivando da cio che la disposizione
prima indicata assume un rilievo primario per lanpoensione dell’obbligazione fondamentale che
scaturisce dal contratto di lavoro subordinatdbliligazione di lavorare subordinatametteatore

di lavoro, dunque, «puo senz'altro prefiggersaggiungimento di determinati obiettivi chiedendo
al lavoratore di cooperare con diligenza e fededtiail conseguimento di essi; in tale caso, tuetavi
rimane fermo e invalicabile il principio che, cosiedesume anche dall'art. 2094 c.c., I'obbligazione
del lavoratore nell'ambito del rapporto di lavoudbasrdinato € di mezzi e non di risultato con la
conseguenza che non costituisce inadempimento,jpliiiscmente sanzionabile, il mancato
conseguimento di un risultato da parte di un laweaal quale non é stato imputato alcun
comportamento negligente nello svolgimento del&stazione lavorativass.

Definito l'oggetto dell’obbligazione di lavorare efpa poi al datore di lavoro, tramite
I'esercizio del potere direttivo, specificare qusikno le mansioni dovute dal dipendente tra quelle
indicate nel contratto, tra tutte quelle ricomprasella qualifica di assunzione o ad esse
professionalmente equivalenti. Con riferimento iadérimento del lavoratore subordinato
nell’organizzazione del lavoro non é sufficientestgpulazione del contratto, ma & necessario che il
datore di lavoro eserciti tempo per tempo il potdirettivo specificando il contenuto e le modalita
della collaborazione del debitore di lavoro secotelonutevoli esigenze dell'organizzazione. A
livello dottrinale la questione & ancora dibattuRrendendosi in considerazione le esigenze

dell’organizzazione, avuto riguardo ai limiti dejgetto dell'obbligazione, la causa del contratto d

29 Corte d’Appello di Roma, 12 aprile 2007,Riv. crit. diritto lavorg 2007, 4, p. 1134.
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lavoro subordinato si caratterizza proprio in ragiadella capacita della prestazione di lavoro
subordinato di soddisfare l'interesse del creditatecoordinamento del lavoro in vista delle
«concrete e variabili esigenze dell'organizzazipneduttiva»>° Il vantaggio in termini di utilita
che produce il lavoro subordinato e, in altri terinracchiuso nella sua “organizzabilita” e nella
conseguente adattabilita della prestazione altgeage produttive dell’impresa.

Con specifico riguardo alla nozione di diligenzaaasata alle obbligazioni di mezzi si € posto
in rilievo, da un canto, che anche nelle cd. oladigni di mezzi lo sforzo diligente del debitorsme
ogni caso rivolto al perseguimento del risultatewdo; e, da altro canto, che la tesi secondo cui le
obbligazioni di risultato sono assoggettate allgola della responsabilita oggettiva e priva di
riscontro normativo nonché sfornita di argomenttanziali, valendo in contrario osservare che
nelle ipotesi tipicamente indicate come obbligazatirrisultato (es., I'obbligazione del depositario
non € comunque garantito il risultato, giacchég&gno del debitore & pur sempre obbligatorio, e
non si sostanzia invero in un'assicurazione. Tartle il medesimo non risponde
dell'inadempimento dovuto ad impedimento sopraviemon prevedibile né superabile con il
normale sforzo diligente adeguato al tipo di prastee (ad es., il depositario non risponde della
mancata restituzione della cosa depositata in gosea della rapina di cui @ rimasto vittimia).

Peraltro, non sembra possa riconoscersi rilievasokec neppure all'obiezione secondo cui
«nelle obbligazioni di risultato non basta all'abbto, per sottrarsi alla responsabilita, dimostidir
avere usato la diligenza, atteso che anche nebégalzioni di mezzi il debitore inadempiente ha

l'onere di provare I'evento impeditivo e di provéimprevedibilitd e l'insuperabilita di tale event

%0 E. GHERA, Diritto del lavoro, Cacucci, Bari, 1996, p. 104; M. MARAZZAQrganizzare, collaborare,
produrre,in M. DELL'OLIO (a cura di),Diritto e liberta, Giappichelli, Torino, 2008, p. 902 ss.

3L Cfr. Cassazione, 29 luglio 2004, n. 14470Massimario Giust. ciy.2004, fasc. 7-8; Cassazione, 5 dicembre
2003, n. 18651, iir. e formazionge2004, p.191; nonché i@ontratti, 2004, p. 469; nonchdir. e giust, 2004, 4, p.
100; Cassazione, 20 gennaio 1997, n. 53Bpim it., 1997, |, p. 766.

32



con la normale diligenza» [...] «Né, al fine di sak la distinzione dogmatica in argomento, puo
valere il richiamo a principi propri di altri siste, come quello dcommon lawdella cd. evidenza
circostanziale ees ipsa loquitur(per il quale v. invece Cass., 16/2/2001, n. 2&3ss., 19/5/1999,
n. 4852, Cass.; 22/1/1999, n. 58%)».

In definitiva, la distinzione tra obbligazioni dierzi ed obbligazioni di risultato «assume
rilevanza su di un piano puramente descrittiveesattche in ogni caso il parametro della diligenza
funge da criterio di valutazione dello sforzo davetprofuso dal debitore ai fini del’adempimento

dell'obbligazione>™

2.3 Il luogo e la durata della prestazione di lavar

Il codice civile, all'art. 1182, indica quale debbansiderarsi luogo del’adempimento delle
obbligazioni in generale. Il problema concerneritelividuazione del luogo della prestazione del
debitore trova, quindi, una soluzione nel nostidir@mento. La stessa scarsita di scritti dottrimari
materia rivela chiaramente come non sussistancm@oo sorte questioni particolari al riguardo.

Detto che il riferimento al luogo della prestaziatidavoro subordinato € da intendersi a quel
luogo in cui il lavoratore subordinato presta lagra attivita, ovvero il “luogo delladempimento”
dell'obbligazione lavorativa, occorre, anzituttgservare come la subordinazione abbia rilievo in
tema di determinazione del luogo della prestazlamerativa ma, nel contempo, deve evidenziarsi

la rilevanza di quest'ultimo sull'atteggiarsi delkubordinazione del lavoratore, atteso che é

%2 Cfr. Cassazione, 13 aprile 2007, n. 8826Riw. it. medicina legalédal 2012Riv. it. medicina legale e dir.
sanitario) 2008, 3, p. 849, secondo cui €, altresi, inidomeahe l'argomentazione «della mancata liberazione
dell'obbligato nell'ipotesi in cui l'impossibilittoncerna il mezzo destinato dal debitore all'ademapio, atteso che
laddove non colpisca lo specifico mezzo contrathesite indicato per I'adempimento della prestazliompossibilita
della prestazione si ha in tal caso solamenteénspdtlimento sopravvenuto non consente di ademp@reressuno dei
mezzi utilizzabili secondo I'ordinaria diligenzax.

* F. CARINGELLA, L. BUFFONI,Manuale di diritto civile cit., p. 516.

33



possibile osservare come questa muti, di fatto,asiaello di intensita, che di caratteristiche, a
seconda della disponibilita (da parte del datorawtro o del lavoratore o di terzi) del luogo un ¢
viene eseguita la prestazione di lavoro.

Due annotazioni di rilievo al riguardo. La primdatesa al substrato oggettivo della prestazione
di lavoro, una componente del quale €& costituitauda “porzione del mondo esterno” in cui la
prestazione stessa viene eseguita. Il luogo if'esgecuzione si verifica € dotato, cioe, di un cert
ambito spaziale, pur se non circoscrivibile concgiene assoluta. Se, invece, prendiamo in
considerazione il secondo carattere, possiamo \@sgerche, proprio perché svolta in forma
subordinata, la prestazione lavorativa implica, sistema previsto dal libro V del codice civile,
I'esistenza di una organizzazione nella qualecsidinserita e, quindi, la predisposizione di attre
e strumenti, eventualmente anche di macchinarireaderie prime. Tale organizzazione, di mezzi
materiali e umani, costituente il “mezzo proprio ¢oi si svolge il rapporto di lavoro”, e
denominata, da una parte autorevole della dottawaristica, “azienda”; cio ha un valore in senso
piu lato sia come comprensivo dell’impresa veraaopa, ovvero della stabile azienda produttiva
di grandi e medie dimensioni, che della piccolaecada produttiva del coltivatore diretto,
dell'artigiano e del commerciante, che dell'aziemdaasionale, di consumo e del professioriista.
Questa la particolare concezione dell’azienda defepre a quella dominante nella dottrina
commercialistica, basata su di una interpretazletierale degli art. 2082 e 2555 c.c. e incentrata
sulla figura dell'imprenditore. Che la legge comsida determinati effetti, I'impresa come attivita
dell'imprenditore, non costituisce un elemento isighte per negare la configurabilita dell'impresa
come organizzazione e per ridurre l'azienda ad ampiesso di beni; al contrario, soltanto

considerando l'impresa essenzialmente come orgarimze di beni e di persone, e possibile

3 Cfr. F. SANTORO-PASSARELLILimpresa nel sistema del diritto civile, in Rivir.ccomm, 1942, p. 386 ss..
V. anche, sul tema, in generale, L.M. RIVA SANSEMER), Il lavoro nell'impresa Torino, 1960.
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chiarire la posizione che in essa assumono i laeordel resto, il rapporto tra impresa ed azienda
e di specie a genere, perché entrambe designafenadimeno di una organizzazione in cui
'elemento patrimoniale e quello personale si pnem®o intimamente e necessariamente connessi.
Anche nell'azienda, infatti, si rinviene un’orgam@zione di persone, considerando che il lavoro
subordinato € prestato non esclusivamente per abnboprese, ma anche per altre organizzazioni,
qguali 'azienda domestica e la piccola impresahe le norme stabilite dal libro V del codice civile
per il lavoro nellimpresa debbono applicarsi aneneapporti di lavoro ad essa non inerenti (art.
2239 c.c.).

Se, poi, la prestazione lavorativa implica sempgeando € subordinata, una porzione del
mondo esterno in cui svolgersi e la predisposizidnana organizzazione, come sopra descritta,
nella quale é inserita, ne discende che in qualkiago in cui tale prestazione viene eseguita, si
trovano situati anche i mezzi materiali per lo gunlento e I'organizzazione della medesima.

In linea di massima, dunque, € luogo della prestezidi lavoro subordinato quello in cui
trovasi 'ambito spaziale nel quale il lavorator@@upato e sono situati i mezzi materiali per lo
svolgimento e I'organizzazione della sua attiiRéendendo in considerazione la nozione di azienda
comprensiva di tutti gli elementi sopra indicatipéc di un ambito spaziale, di materie prime, di
strumenti di lavoro, ecc., potrebbe sembrare ch@iaone generale di “luogo della prestazione”,
come sopra esposta, coincida con quella di “lucgbadienda”. In realta, la coincidenza di questi
due luoghi non sussiste sempre necessariamente.

In conclusione, si puo affermare che il luogo dellastazione di lavoro pud corrispondere, di
volta in volta, al luogo della sede dell’azienda @uello di una qualsiasi delle sue dipendenze,

come il luogo dello stabilimento, dell’opificio, e c.d. “fabbrica”, o anche al luogo in cui n@n
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rinviene alcuna attivita tecnica aziendile.

Quanto, infine, alla durata della prestazione latrea € possibile rammentare come le fonti
normative fondamentali in materia sono rappreserdat/’art. 2107 c.c. che, peraltro, fa espresso
rinvio al contratto collettivo per la concreta deteazione dell'orario di lavoro. La stessa
Costituzione, invece, dispone una riserva di legge cio che concerne la durata massima della
giornata di lavoro.

L’orario di lavoro é predisposto dal datore di lew@he e, pero, tenuto al rispetto dei criteri

stabiliti dalla legge e dalla contrattazione coiNet per cio che, appunto, riguarda la durata della

% Per i riflessi, sul piano processuale, del luogliadprestazione di lavoro v. ad esempio Cassaz@Bdicembre
2009, inGuida al diritto, 2010, 5, p. 69 ss., secondo chi &ni della determinazione della competenza meritiorio
nelle controversie di lavoro, allorché il luogo eldipendenza (o della sede principale) coincidan ¢bluogo di
svolgimento della prestazione di lavoro subordina@gne meno la facolta per l'istante di optare pdoro della sede
aziendale. Cassazione, 19 ottobre 2011, n. 21690)assimario Giust. civ.2011, 10, p. 1482, ha affermato che «Nel
rito del lavoro il criterio della competenza tesriile del giudice del luogo dove si trova la digenza aziendale cui il
lavoratore € addetto, in base a quanto previstadak13, comma 2, c.p.c., va riferito non aldaton cui il lavoratore
sia stato destinato alla dipendenza, bensi al o svolgimento effettivo della prestazione dvdro presso la
medesima, con la conseguenza che competente aceomakella causa concernente la legittimita dely@dimento di
assegnazione del dipendente, ove questa non ahli@@ncreta attuazione, non puo essere il giuditduogo ove si
trova la nuova dipendenza, ma quello del luogo siveova la sede di lavoro di provenienza». Sempreema di
competenza territoriale nel rito del lavoro, la Bupa Corte ha precisato che la «previsione da plattart. 413 c.p.c.
del foro della dipendenza aziendale fa riferimeatbuna nozione che non coincide con quella di umitduttiva
rilevante ai fini di altre norme di legge e cheidantificata in armonia con la "ratio" della disposne, mirante a
favorire il radicamento del foro speciale del lavanel luogo della prestazione lavorativa alla ceiwtie che
l'imprenditore ivi disponga di almeno un nucleopm&r modesto, di beni organizzati per I'eserciad'ichpresa (che
puo essere rilevante anche in caso di adibizidonestdsso di un solo dipendente). In questo qupdooessere ravvisata
la sussistenza di una dipendenza anche presstatiabie di un lavoratore dell'azienda, se concarretementi
qualificanti quali - anche alternativamente - I'@gistenza presso tale abitazione di un deposiberi aziendali aventi
un'autonomia strutturale (come nell'ipotesi di cdaedestinare al commercio); b) I'esercizio in wedalla stessa di
poteri di direttiva e di controllo del datore dvéao che vadano oltre le modalita di svolgimentt'atévita lavorativa;
c) la rilevanza esterna data dalla conclusione spredi essa di contratti vincolanti direttamente pazienda»
(Cassazione, 1 aprile 2000, n. 3974Miassimario Giust. ciy.2000, p. 704).
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prestazione, non solo giornaliera, ma anche setaieae annuale.

| contraenti possono anche stabilire che la prestazdi lavoro venga reso in orario ridotto, in
regime dipart time contratto, come noto, sottoposto ad appositaipdiisa speciale. Apposita
regolamentazione e, altresi, dettata per il lawbraordinario, per quello supplementare, per quello

notturno.

2.4 La diligenza come modalita di attuazione della pr&tazione

Come anticipato in precedenza la prestazione sthigal datore di lavoro con le specificazioni
derivanti dal potere direttivo deve poi essere esagcome chiarisce I'art. 2104, comma 1, c.c.,
con «la diligenza richiesta dalla natura della f@masne dovuta, dall'interesse dell'impresa e da
guello superiore della produzione nazionale». &itardi un adattamento al contratto di lavoro
subordinato del piu generale principio in virtu dplale «nelladempimento delle obbligazioni
inerenti all'esercizio di un’attivita professionala diligenza deve valutarsi con riguardo allaunat
dellattivita esercitata¥¥ e non solo prendendo a riferimento il pill gener@rametro della
«diligenza del buon padre di famiglidCome si vede, la norma, dunque, non definisce la
diligenza® ma ne stabilisce i parametri per la sua precisezi@ed applicazione. «Gia
nell'individuazione dei criteri d’'uso della diligea sembrano convivere due anime: da un lato
guella individualistica del singolo rapporto, dellpromessa di una certa prestazione
(professionalmente qualificata) e dell’attesa dwedi, dall’altro lato quella, in un certo senso

collettiva, del raccordo delle varie prestaziora, di loro e con gli altri fattori produttiviss.

% Art. 1176, 2° co., c.C.

" Art. 1176, comma 1, c.c.

% Un particolare approfondimento sull’argomento,dgenerale, della diligenza riferita al’adempimentella
prestazione di lavoro si trova in A. VISCOMDjligenza e prestazione di lavarGiappichelli, Torino, 1997.

% M.G. MATTAROLO, Il dovere di obbedienzan C. CESTER, M.G. MATTAROLOPiligenza e obbedienza
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L’orientamento largamente prevalente tende ad deptuche il dovere di diligenza introduca
un ampliamento della sfera debitoria del lavoratomeonendogli di porre in essere comportamenti
ulteriori rispetto a quelli richiesti dal doverealservanza e dal dovere di adempiere I'obblig&zion
convenuta secondo correttezza e buona féd¥e deriva, di conseguenza, che la verifica
dell'esattezza dellladempimento sotto il profilol déspetto della diligenza presuppone che
'obbligo di comportamento del dipendente sia stpteliminarmente specificato dal datore di
lavoro e, semmai, integrato in applicazione deboadi correttezza e buona fede che impongono al
debitore di porre in essere tutti i comportameatigssari alla soddisfazione dell'interesse craditor
in vista del quale I'obbligazione e sorta.

Deviazione del fondamentale principio costituziendélla solidarietd® di cui rappresenta una
forma di attuazione, la buona fetheexecutivissecondo una nota formula, vincola infatti ciascun
contraente, anche al di la della disciplina legaldelle previsioni negoziali, ad operarsi per la
salvaguardia dell'interesse dell’altro nei limiti cui cido non comporti un apprezzabile sacrificio
dell'interesse propri6® La diligenza, come la piu autorevole dottrina grs® non & dunque un
criterio utile per individuare “cosa” debba ess@mstato né, tanto meno, pud assurgere ad
obbligazione autononfd. Piuttosto tale dovere impone al prestatore di havdi adempiere

I'obbligazione dovuta con “modalita” adeguate atadisfazione dell'interesse creditorio, con un

del prestatore di lavoro: art. 2104n Il Codice Civile Commentariadiretto da D. Busnelli, Giuffré, Milano, 2007, p.
269 ss.

OV, artt. 1175 e 1375 c.c.

41 Cfr. L. MONTUSCHI, Ancora sulla rilevanza della buona fede nel rappodi lavorq in Argomenti diritto
lavoro, 1999, p. 722 ss.

42 Cfr. M. PERSIANI,Considerazioni sul controllo di buona fede dei piode! datore di lavoroin Diritto lavoro,
[, 1995, p. 135.

43 Cfr. A. VALLEBONA, Istituzioni di diritto del lavorg Cedam, Padova, 2011, p. 455.
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determinato livello di professionalita, impegnadeimsita ed applicaziorfé.

Talvolta non & agevole perimetrare il contenuto diwiere di diligenza, né distinguerlo in
concreto dall’obbligo di osservanza, di adempimesgoondo correttezza e buona fede ed anche di
fedelta. Cio anche perché, pur essendo chiara gaunto di vista teorico la peculiarita di ciascuno
di quegli obblighi, la stessa giurisprudenza terde accertare I'eventuale inadempimento del
lavoratore richiamando unitariamente, e senza ilgegu piu sofisticate differenziazioni, tutti i
doveri che qualificano I'esatto adempimento delespazione. Del resto, si € osservato in dottrina,
se al dipendente viene dato l'incarico genericauditodire un documento importante e questo va
perso perché lasciato nella vettura, si potrebhago discutere, probabilmente senza alcun esito
definitivo ed anche senza particolari conseguemagcpe, se I'inadempimento é riferito al dovere
di osservanza di cui all'art. 2104, comma 2, qper¢hé l'incarico di custodire presuppone che il
documento venga riposto in luogo sicuro), al dowkradempiere secondo corretta e buona fede ai
sensi dell’art. 1375 c.c. (perché, ove anche ngiio#smente richiesto dal datore di lavoro, il
dipendente avrebbe comunque dovuto integrare ilpootamento dovuto), oppure al dovere di
diligenza (art. 2104, comma 1, c.c.).

Cio non di meno é importante chiarire quali sianeriteri qualitativi e quantitativi di
valutazione della diligenza richiesta al debitoréadoro subordinato giacché questi parametri sono
comunque rilevanti per discernere I'esatto ademptmdell'inadempimento.

Da subito & bene specificare che l'interesse «gugedella produzione nazionale» richiamato
dall'art. 2104, comma 1, c.c. hon puo0 rappresentaauto meno I'ordinamento corporativo, un
parametro utile per la valutazione del tipo e detllo di diligenza richiesta per 'adempimento
della prestazione di lavoro subordinato. Non s@cpé I'interesse creditorio che la prestazione di

lavoro é destinata a soddisfare & un interessatprigeppur rilevante (art. 41 Cost.), ma anche in

“M. RUSCIANO,La diligenza del prestatore di lavarin Studium juris 2000, p. 656.
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ragione del fatto che la sfera debitoria del latam&@non puo certamente essere ampliata in vista di
un indefinito interesse superiore della produzinagionale che, per un verso, richiama strumenti di
funzionalizzazione dell'autonomia privata da tengpportunamente abbandonati e, per altro verso,
porterebbe comunque a qualificare gli effetti di napporto obbligatorio introducendo insidiosi
margini di discrezionalit&

Chi ancora oggi tenta di preservare una qualchengal giuridica a questo parametro di
valutazione dell’adempimento del prestatore di fav&ubordinato lo considera «una proiezione del
generale dovere di solidarieta» di cui all’art. @s€ Occorre, tuttavia, osservare, da un lato, che
guel principio costituzionale viene gia invocata gpiegare gli effetti delle clausole generali di
correttezza e buona fede e che, dall’altro, restammounque del tutto inesplorate le conseguenze
giuridiche di tale affermazione. Ne consegue chd’pgentamento oggi prevalente la diligenza in
concreto dovuta dal prestatore di lavoro subordirztsensi dell’art. 2104, comma 1, c.c. € solo
quella richiesta «dalla natura della prestazioneuti» e «dallinteresse dellimpres® da
intendersi non gia «come un interesse comune alte, gecondo le teorie istituzionistiche, bensi
come lo stesso interesse del creditore datorevdrda che si specifica in relazione al concreto tip
di organizzazione in cui si inserisce la prestagi@vorativas.’

La diligenza, in altri termini, unitamente al dovere di obbedi@nzrappresenta un
comportamento integrativo dovuto dal lavoratore@zfanale all’adempimento dell'obbligazione di
lavoro: «essa misura il tipo di intensita e di aggtione richieste per la soddisfazione dell'ingsee

del creditore e inerisce alla determinazione qai@ia della prestazione di lavor8%«Infatti, il

*® Cfr. R. DEL PUNTA Diritto del lavoro, 4° ed., Giuffré, Milano, 2011, p. 409 ss.

46 Cfr. Cassazione, 11 maggio 1985, n. 295 Giimst. civ, 1986, I, p. 483 ss.

“" A. VALLEBONA, M.C. CATAUDELLA, Lavoratore subordinato (obblighijn Il Diritto , enc. giur. de Il sole
24 Ore, vol. 8, 1998, p. 433.

8 C. CESTER, G. SUPPIERapporto di lavorpin Digesto / CommXIl, I, Utet, Torino, 1996, p. 12.
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criterio della diligenza, diversamente da quellialeorrettezza di correttezza (art. 1175 c.c.j e d
buona fede (art. 1375 c.c.) — intesi propriamentae strumenti di integrazione dell’'obbligazione e,
quindi, suscettibili di individuare comportamentwlti ulteriori rispetto a quelli di esecuzione
strictu sensudella prestazione — opera in relazione al conterddl rapporto obbligatorio gia
compiutamente individuato nella sua precisa esteest*

Non sempre, tuttavia, i diversi predetti criterneostati tenuti nella debita separazione o, per
meglio dire, lintersecarsi degli stessi ha gererabnfusione, conducendo, talvolta, ad una
variegata interpretazione del dovere di diliger2e, ad esempio, in dottrina non si € mancato di
identificare la diligenza con la «prestazione diol@ collaborativa’’ o di considerare quasi
sinonimi “diligenza” e “subordinazion€® in giurisprudenza si & considerato il criterio lael
diligenza quale riferimento per la determinaziomatenutistica dell’obbligazione di lavoro con
riguardo a «tutte le operazioni complementari edessorie rispetto a quelle che connotano
precipuamente la prestazione lavoratiVagvvero si & fondato in un’unica considerazione i
«principi generali in tema di collaborazione, d#iga e correttezza nell’adempimento
dell'obbligazione di lavoro», al fine di imporre dhvoratore «l'effettuazione di attivita

apparentemente estranee, ma in realtd connessdacpnestazione®® In altre occasioni la

49 A. PERULLI, Obbligazioni di lavoro, diligenza e rendimenicit., p. 640. Negli stessi sostanziali termini S.
RODOTA', Le fonti di integrazione del contratt&iuffré, Milano, 1969, p. 542.

V. MARINO, La collaborazione nel contratto individuale di lawo Giuffré, Milano, 1976, p. 160.

1 G. ZANGARI, Del lavoro (artt. 2099 — 2114)n Commentario del codice civjl&/, I, Utet, Torino, 1993, p.
272.

*2 pretore di Cagliari, 25 settembre 1995 Dimitto lavoro, 1996, I, p. 45. V. anche Cassazione, 26 settembr
1995, n. 10187, iMassimario giur. lavorp1996, p. 83. Cassazione, 28 marzo 1992, n. 384%ova giurisprudenza
lavoro, 1992, p. 496, esclude che i comportamenti acdedisoui trattasi siano dovuti dal prestatore aidro qualora
formino oggetto di mansioni specifiche e proprialdii lavoratori.

*3 pretore di Roma, 23 ottobre 1984 Nmova giurisprudenza lavord 985, p. 504. Ma v. anche Cassazione, 10
giugno 1993, n. 6464, iGiustizia civile 1993, I, p. 2333; Pretore di Genova, 9 luglio 0,98 Diritto pratica lavorg,
1990, p. 40.
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giurisprudenza ha ricondotto i diversi obblighiateri che fanno capo alla posizione del lavoratore
dipendente (obbedienza, diligenza, divieto di comswa, ecc.) ad un generico vincolo di fiducia

desumibile dal combinato disposto di cui agli &1t04 e 2105 c.%

2.5 Il contenuto dell’obbligo di diligenza

Come e gia sopra cenno la diligenza non si cordigirale obbligazione autonoma rispetto a
guella di lavorare, anche considerato che il dovdreobbedienza, effetto del vincolo di
assoggettamento del lavoratore al potere diréftigaconformativo del datore di lavoro & proprio
inerente all’'ambito della esecuzione della prestzei®

Il prestatore di lavoro é tenuto ad osservare agtiherdini che provengono dai collaboratori
del datore di lavoro dai quali gerarchicamente mhjge (art. 2104, comma 2, c.c.), mentre deve

rifiutare di adempiere gli obblighi illeciti’ Puo, inoltre, rifiutare I'obbedienza, «in via ditatutela

° Cfr. Cassazione, 21 luglio 2004, n. 13526Giur. lavoro, 2004, n. 40, p. 36; Cassazione, 14 giugno 2004, n
11220, inMassimario giur. lavorp2004, p. 813 ss.

% Sotto tale profilo & opportuno ricordare che leetlive del datore di lavoro possono anche riguarda
disciplina del lavoro, al fine di regolamentarevetsi apporti della forza lavoro, nonché di gair@nka sicurezza delle
persone e degli impianti.

% Secondo Cassazione, 27 novembre 2002, n. 1688&saimario giur. lavorp2003, p. 127, «la subordinazione
e elemento essenziale del rapporto di lavoro dipeted essa tuttavia pud essere presente anchenie fittenuate in
ragione della particolare organizzazione del lav@itel tipo di prestazione (specie ove si tratppristazioni semplici,
dello stesso genere e ripetitive) e puo esserasatay in tali specifiche ipotesi concrete, nellessa a disposizione del
datore di lavoro delle energie lavorative del latore con continuita, fedelta e diligenza, secdedtirettive impartite
dalla controparte. Anche la sussistenza e la demgia di tali direttive deve essere valutata iazieine alla specificita
delle prestazioni e pud essere ravvisata, in peaseln lavorazioni di particolare semplicita e fetite in base al
prodotto realizzato, in indicazioni date all'inizael rapporto o nellambito di un precedente ragpali lavoro
subordinato poi solo apparentemente oggetto diesstea novazione in rapporto di lavoro autonomo.

" Cfr. Cassazione, 21 novembre 1981, n. 621&iirst. civ, 1982, |, p. 1303. V. anche Cassazione penale, 22
febbraio 1990, n. 2530, iMassimario giur. lavorp 1990, p. 470, che ha ritenuto responsabile (pesate) il
dipendente che non aveva rifiutato di svolgerevigdtirumorose vietate da un’ordinanza del sind&assazione, 8
giugno 2001, n. 7819, iRiv. dir. lav, 2002, I, p. 149, ha affermato I'obbligo del la&tore di informare il datore di
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conservativa, agli ordini lesivi dei suoi dirittcome, ad esempio, I'assegnazione a mansioni
inferiori o il trasferimento ingiustificato’s La diligenza si specifica nei profili della curdella
cautela, della perizia e della legalita. La perimaparticolare, si sostanzia nellimpiego deldit

e delle appropriate nozioni tecniche peculiari 'dgiita esercitata, con l'uso degli strumenti
normalmente adeguati o, meglio, con l'uso deglirsemti comunemente impiegati, in relazione
all'assunta obbligazione, nel tipo di attivita msdionale o imprenditoriale in cui rientra la
prestazione dovutd.Come gia detto, la stessa deve valutarsi avut@ritp alla natura dell'attivita
esercitata (art. 1176, comma 2, c.c.) ed al lavoeatonsiderato, ossia alle mansioni allo stesso
assegnate (se, ad esempio, trattasi di profestprésa fortiori, di specialista, € richiesta una

diligenza particolarmente qualificata dalla perieidall'impiego di strumenti tecnici adeguati pbti

lavoro delle irregolarita commesse dal diretto siape.

8 A. VALLEBONA, M.C. CATAUDELLA, Lavoratore subordinato (obblighikit., p. 432.

%9 Cfr. Cassazione, 31 maggio 2006, n. 12993Viassimario Giust. ciy.2006, 5, secondo cui « Trattandosi di
opere edilizie da eseguirsi su strutture o basarpessistenti o preparati dal committente o dait€appaltatore viola
il dovere di diligenza stabilito dall'art. 1176 .cse non verifica, nei limiti delle comuni regolellérte, I'idoneita delle
anzidette strutture a reggere l'ulteriore operarnessagli, e ad assicurare la buona riuscita deddesima, ovvero se,
accertata l'inidoneita di tali strutture, procedeamente all'esecuzione dell'opera. Anche l'ipateBa imprevedibilita
di difficolta di esecuzione dell'opera manifestatescorso d'opera derivanti da cause geologictiache e simili,
specificamente presa in considerazione in temaléo dall'art. 1664 comma 2 c.c. e legittimarels| caso il diritto
ad un equo compenso in ragione della maggiore siardella prestazione, deve essere valutata baka della
diligenza media in relazione al tipo di attivitéesstata. E laddove I'appaltatore svolga anchemgt di ingegnere
progettista e di direttore dei lavori, I'obbligo diligenza € ancora piu rigoroso, essendo eglittenin presenza di
situazioni rivelatrici di possibili fattori di ri$go, ad eseguire gli opportuni interventi per atmere la causa ed
apprestare i necessari accorgimenti tecnici volgasantire la realizzazione dell'opera senza difegstruttivi. La
maggiore specificazione del contenuto dell'obbiigae non esclude infatti la rilevanza della diligarcome criterio
determinativo della prestazione per quanto attiegie aspetti dell'adempimento, sicché gli specifioteri posti da
particolari norme di settore (es. il riferimentocad. "coefficienti di sicurezza" previsti dalle&bl.novembre 1971 n. 1086
ed il relativo regolamento di attuazione d.m. liiggio 1976) non solo non valgono a ridurre o linaitlar responsabilita
dell'appaltatore ma sono per converso da intendetsienso che la relativa inosservanza vieneoadiakre in termini di

colpa grave dell'appaltatore»
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di attivita da espletarsfy.

L’individuazione dell’esatto contenuto dell’'obbligdi diligenza richiede, dunque, una
preventiva valutazione del comportamento del lawoeaalla luce del’esame della natura della
prestazione. E questa l'accezione della diligenamec perizia, che una parte della dottrina
contrappone alla diligenza in senso stretto, coigr@ficato, in qualche modo, piu esteso di quello
di diligenza, appunto, in senso stretto int¥sappure come nozione unitaria e omnicomprensiva di
diligenza, che, ad un tempo, puo esigere «l'appitcee di facolta volitive, il ricorso a idonei
strumenti materiali, 'osservanza di principi tegire di precetti giuridici»?

Queste considerazioni, secondo una parte dellairdnttinducono a ritenere la diligenza
valutata in astratto quasi come un dato oggettbom conseguente rinvio a parametri non gia
“individuali”, bensi basati sul riferimento ad uipd “normale” di lavoratore diligentd e con
esclusione, ove si rammenti il necessario rappwetia stessa alla natura della prestazione dovuta
dal lavoratore, della responsabilita di questitata alla c.dculpa in concret§*

Il rinvio alla natura della prestazione lavoratitnahiede, in primo luogo, una differenziata
valutazione della qualita del lavoro prestato endjy un'adeguata considerazione delle mansioni.
Queste, in altri termini, rappresentano il parametr riferimento delle specifiche modalita di
attuazione della prestaziofie«La diligenza richiesta sara quindi diversa a sdaodelle diverse

mansioni svolte dal prestatore (si pensi, da ua, latmansioni operaie ripetitive e, dall’altro, a

%0 Cfr. Cassazione, 13 aprile 2007, n. 8826, cit349.

61 Cfr., per tutti, G. VISINTINI La responsabilita contrattuajelovene, Napoli, 1979, p. 57.

62 G. CATTANEO,La responsabilita civile del professionistaiuffré, Milano, 1958, p. 53.

8 Cfr. L. RIVA SANSEVERINO, Lavoro. Disciplina delle attivita professionalimpresa in generalein A.
SCIALOJA, G. BRANCA (A CURA DI), Commentario del codice civijlé° ed., Zanichelli — Foro it., 1986, p. 419.

% Cfr. L. MENGONI, Contratto e rapporto di lavoro nella recente dattiitaliana cit., p. 474.

8 Cfr. F. CARINCI, R. TAMAJO, P. TOSI, T. TREWiritto del lavoro, 2, Il rapporto di lavoro subomdato, 3°
ed., Utet, Torino, 1994, p. 218.
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mansioni dirigenziali di elevato contenuto professile), secondo un principio generale che vale,
sia detto per inciso, anche in riferimento allaenatdel lavoro autonomo professionale (si pensi al
diverso grado di diligenza-perizia richiesta adnmedico specialista rispetto al medico generi€8)».

Le mansioni rappresentano, dunque, parametro pélecidi riferimento per la valutazione
della diligenza, ma non l'unico, ove si considdrecad esempio, a parita di mansioni, la diligenza
potra variare in relazione alla qualita dei matemu#ilizzati nell’esecuzione della prestazione o
dell’organizzazione del lavoro, e€t.

Quanto, infine, agli obblighi c.d. preliminari @blempimento, piu sopra ricordati, la
giurisprudenza (si parla di diligenza conservativa)sovente fatto ricorso al concetto di “fiducia-
fedelta” al fine di ampliare la sfera dei compaor&nti suscettibili di sanzione disciplinare, find a
includervi, come visto, anche quelli esterni alpago di lavoro® In questo senso & stato, ad
esempio, affermato che «la giusta causa che noseots la prosecuzione, anche provvisoria, del
rapporto di lavoro (art. 2119 c.c.) e ravvisabitelze in fatti e comportamenti estranei alla sfezla d
contratto e diversi dall'inadempimento, purché uaducano effetti riflessivi nellambiente di
lavoro, e siano tali da far venire meno la fidutdi@ impronta di sé detto rapporto. In particolare,
atto di violenza del lavoratore, ancorché realia£abri dall'ambito aziendale, pud costituire gaust
causa di licenziamento quando sia connesso a mdiilevoro, e idoneo a scuotere la serenita e
normalitd dei rapporti di colleganza tra i lavorate di collaborazione tra questi ed il datore di

lavoro»® Sotto il profilo probatorio & possibile riassumiinente richiamare giurisprudenza della

% Cosi A. PERULLIObbligazioni di lavoro, diligenza e rendimentit., p. 642. Cfr. anche Cassazione, 26 marzo
1990, n. 2428, iwiurisprudenza italianal1991, I, 1, p. 600).

®” Sull'argomento v. E. GHERAiritto del lavoraq, cit., p. 120.

% Cfr. Cassazione, 3 novembre 1995, n. 1143Fgim italiano, 1995, |, p. 3427; Cassazione, 1 giugno 1988, n.
3719, inRivista it. diritto lavorq 1988, 11, p. 978.

%9 Cassazione, 8 febbraio 1993, n. 151Rivista it. diritto lavorg 1994, Il, p. 534, nonché Massimario Giust.
civ., 1993, p. 259.

45



Suprema Corte secondo cui in tema, ad esempigprediazione lavorativa eseguita con un bene
affidato dal datore al lavoratore, la diligenzal'adempimento, rilevando quale modalita con cui la
prestazione deve essere svolta, implica che ilr&@wce deve utilizzare il bene senza arrecare danni
e che, ove si verifichino, il lavoratore ne rispermbntrattualmente. In tal caso, il principio sedmn
cui € onere del datore provare il danno ed il rajgpdi causalita con la materiale condotta (anche
omissiva) del lavoratore, ed onere del lavoratorevare di aver adottato la diligenza
normativamente richiesta e, piu in generale, lgppaocassenza di colpa, trova applicazione anche
per i danni verificatisi nell'espletamento di mamsiassegnate in violazione degli art. 2087 e 2103
c.c., pur essendo in tal caso agevolata la provideratore esonerativa di responsabilita, venendo
meno tale responsabilita solo ove la diligenza ssaéa alla prestazione richiesta si estenda in uno

spazio esterno all'ambito della prestazione dov{fta»

2.6 La responsabilita del prestatore di lavoro

La negligenza, ossia il difetto di diligenza, espdh lavoratore a responsabilita in ordine
all’adempimento della propria prestazione di lavdktesa I'autonomia del profilo disciplinare da
quello risarcitorid’* il lavoratore che non adempia la propria prestaioon diligenza si espone
all'obbligo di risarcimento del danno che la suandmita negligente o imprudente abbia
eventualmente causato al datore di lavoro. Talgoresabilita € considerata di natura contrattuale.

In altre parole, la suddetta responsabilitd puoldago non soltanto a provvedimenti disciplinari,

0 Cassazione, 26 maggio 2008, n. 13530\assimario Giust. ciy.2008, 5, p. 806, nonché biritto e Giustizia
onling, 2008. Nel caso di specie vi era stato I'affidaimetella guida di un autoveicolo, senza specifiddestramento,
ad un lavoratore, pur abilitato alla guida dellessb e tuttavia normalmente addetto alla preparazionon anche al
trasporto delle merci.

"L Cfr. Cassazione, 26 ottobre 1987, n. 786Nuwova giurisp. lavorp1988, p. 36; Cassazione, 19 giugno 1984, n.
3643, inNuova giurisp. lavorp1985, p. 677; Cassazione, 12 febbraio 1978luava giurisp. lavorp1979, p. 255. Per
la dottrina v., per tutti, L. MONTUSCHRotere disciplinare e rapporto di lavor&iuffré, Milano, 1973, p. 111.
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previo assoggettamento del lavoratore all'appogitocedimento disciplinare, ma anche al
risarcimento, a favore del datore, del pregiudiziquesti eventualmente arrec&tarattandosi di
rimedi cumulabili’®

E possibile osservare come, in passato, la giudgmza escludeva la responsabilita per
imperizia, sulla base della considerazione cheifdttd di capacita professionale del lavoratore
doveva farsi rientrare nelllambito del rischio djinesa’* La dottrina, viceversa, affermava che «il
contenuto dell'obbligazione di lavoro, ivi compreka diligenza, non e certamente modificato
neppure nell'ipotesi di negligenza od imperizia ifestate clamorosamente durante I'esperimento,
onde in tal caso I'esonero o l'attenuazione de#lsponsabilita del lavoratore per danni arrecati
nell'’esecuzione del contratto definitivo non potrarfondarsi su di una irrilevante “accettazione
dell'imperizia” da parte del datore di lavoro, ma mai sul fatto colposo dello stesso datore di
lavoro»/® Ne consegue che, ammessa la distinzione coneetitainegligenza ed imperiZiil
difetto di perizia € sempre indice di difetto diigknza nell'’esecuzione della prestazione di layoro
che costituisce, quindi, fonte di responsabilitérensul piano civilisticd’

La responsabilita del lavoratore viene meno qualamgperizia sia frutto dell’assegnazione
dello stesso a mansioni incompatibili con le premttitudini e capacita professionali e laddove

l'errore nell'esecuzione della prestazione sia naurcibile all'insufficiente organizzazione

2 Cfr., tra gli altri, C. ZOLI,Inadempimento e responsabilitd per colpa del latmm in Riv. trim. proc. civ,.
1983, p. 1269.

3 Cfr., a titolo esemplificativo, Pretore di Novalia, ottobre 1993, ifNuova giurisp. lavorp1993, p. 836.

" Cfr., per la giurisprudenza di legittimita, Caseae, 15 gennaio 1970, @rientamenti giur. lavorp1970, p.
289 e per quella di merito, Tribunale Milano, 1bldeaio 1985, .80, 1985, p. 1186.

5'S. MAGRINI, Lavoro (contratto individuale djjn Enc. dir, XXIII, Giuffré, Milano, 1973, p. 410.

6 Cfr. G. SANTACROCE | a responsabilita del lavoratore subordinato pendada imperiziain Diritto lavoro,
I, p. 122.

" Cfr. Cassazione, 26 ottobre 1987, n. 786Nulova giurisp. lavorp1988, p. 36; Cassazione, 19 aprile 1972, n.
1260, inOrientamenti giurisp. lavorol973, p. 212.
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aziendal® Quanto al grado della colpa fonte di responsabititiperato il risalente e, comunque,
minoritario orientamento giurisprudenziale secowrdo la colpa lieve escludeva la responsabilita
del lavoratore? si ritiene che, ai fini dellimputabilita dell'irdempimento del lavoratore alle
obbligazioni assunte con la stipulazione del cdidradi lavoro e, per leffetto, ai fini
dell'affermazione della responsabilita risarcitori@ sufficiente anche la sussistenza di una colpa
lieve nel porre in atto infrazioni accertate, lasatenza, cioe, anche di una semplice leggerezza,
equivalente a mancanza di diligenza nel disimpetgiie mansioni contrattualmente assurite».
Ovviamente, deve essere dimostrato il nesso causalél comportamento imputato al
lavoratore a titolo di mancata diligenza ed il datamentato dal datore di lavoro, avuto riguardo
alla qualifica professionale, alla natura dellidté lavorativa allo stesso affidata ed alla strt
dell'organizzazione aziendaféPer inciso, & possibile segnalare come se datampl® escludersi
la rimproverabilita del lavoratore nel caso in twlanno imputato alla sua condotta si sia verifica
per effetto di un fattore esterno, indipendentdéadatedetta condotta, la giurisprudenza ha ritenuto
attribuibile al lavoratore la responsabilita laddoMfatto esterno che ha provocato il danno sigost
reso possibile o, quantomeno, agevolato, dal comap@nto colposo del lavoratore medesimo,
caratterizzato da negligenza o imperizia o inossera delle indicazioni legittimamente fornite dal
datore di lavord? La diligenza individua gli estremi dell'inadempinte?® nel senso che la

dimostrazione di aver operato con diligenza siucadnella prova dell'avvenuto adempimento.

8 Sul punto v., in particolare, Pretore di Parmalugdio 1986, inL80, 1986, p. 1156.

9 Cfr., a titolo esemplificativo, Corte Appello Mila, 19 settembre 1972, Muova giurisp. lavorp1973, p. 237.

80 Cassazione, 29 novembre 1989, n. 5250dtiziario giur. lav, 1990, p. 360.

81 Cfr. Cassazione, 13 dicembre 1995, n. 12758jvista it. diritto lavorg 1996, Il, p. 534; Cassazione, 28 marzo
1992, n. 3845, iMNuova giurisp. lavorp1992, IlI, p. 496; Cassazione, 29 novembre 1984280, inNuova giurisp.
lavoro, 1990, I, p. 360.

82 Cfr. Cassazione, 26 ottobre 1987, n. 786 Nunva giurisp. lavorp1988, p. 36.

8 L. MENGONI, Obbligazioni di risultato e obbligazioni di mezstydio critico) cit., p. 191.
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Altra impostazione, invece, considera la diligegale limite dellimpegno dovuto dal debitore-
lavoratore: oltre detto limite, dunque, il lavonaamon risponde di inadempimento. A tal riguardo la
giurisprudenza ritiene che la prova liberatoria morsostanzi esclusivamente in quella (positiva)
della forza maggiore o del caso fortuito, ma puonswerarsi conseguita anche laddove il debitore
dimostri che l'esatto adempimento € mancato nontstasiano state rispettate le regole
dell’ordinaria diligenz&* ovvero & mancato a causa di un errore che nom afabira soggettiva e
che appaia scusabile alla stregua del criterimaréb della diligenz&

Occorre, poi, ricordare che il prestatore di lavateve non solo adempiere la propria
obbligazione con la dovuta diligenza e obbedienza,anche impegnarsi oltre che all’esecuzione
della prestazione lavorativa, anche ad altri cortgpoenti strumentali alla disciplina del lavoro e ad
assicurare lI'organizzazione del lavoro. Orbenejdéazione di siffatti obblighi puo avvenire anche
fuori dell'azienda e dell’orario di lavor§.Dai predetti obblighi devono, poi, essere tenistiuoki
gli oneri del prestatore di lavoro, «interessatersere una determinata condotta nella propria vita
privata al fine di conservare l'idoneita di immagie morale indispensabile per I'espletamento delle
mansioni affidategli. In questi casi I'eventualeelnziamento per mancato assolvimento dell’onere
si fonda sulla circostanza oggettiva della sopraute inidoneita professionale e non ha quindi
natura disciplinare, come invece quello determindtdl'inadempimento degli obblighi del

lavoratoress’ A contrariq «in caso di infortunio sul lavoro, non & consentil datore di lavoro

8 Cfr. Cassazione, 30 ottobre 1986, n. 640&Giirisprudenza italianal987, I, 1, p. 2060.

8 Cfr. Cassazione, 12 luglio 1995, n. 7619 aro italiano, 1996, I, p. 989.

8 Esempio di scuola quello della divulgazione dizietinfamanti il datore di lavoro.

8 A. VALLEBONA, M.C. CATAUDELLA, Lavoratore subordinato (obblighi)cit., p. 436. Cfr., in
giurisprudenza, Cassazione, 8 luglio 1997, n. 6if®9Massimario giur. lavorp1997, p. 882Contra Cassazione, 21
luglio 2004, n. 13526, cit., p. 36. Gli AA. portagh esempi dell'acquisto e detenzione di stupeaftiqefr. Cassazione,

3 febbraio 1996, n. 923, Foro it., 1996, I, c. 851) e della rapina ai danni di unasptuta commessa da un bancario
(cfr. Cassazione, 3 aprile 1990, n. 2683ylessimario giur. lavorp1990, p. 446).
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invocare a propria discolpa, per farne discendereidruzione del nesso causale (art. 41, comma 2,
c.p.), la legittima aspettativa della diligenza tieloratore, allorquando lo stesso datore di lavoro
versiin re illicita per non avere, per propria colpa, impedito I'éwdesivo cagionato dallo stesso
infortunato, consentendogli di operare sul luogo lalioro in condizioni di pericolo¥ o
«consentendogli di operare sul luogo di lavoro eamdizioni di pericolo, allorquando appunto la
condotta sia stata posta in essere nell'ambittatiiita lavorativa e delle mansioni demandate».

«La fonte del potere disciplinare demandato al r@ath lavoro va individuato nell’art. 2106
c.c. che sanziona I'inosservanza degli obblighdilgenza e di fedelta del lavoratore. Il primo dei
limiti all’esercizio del potere disciplinare e ciwgito dal principio di legalita, in forza del qeale
fattispecie cui si ricollegano conseguenze santioigadevono essere codificate e le norme di
riferimento devono essere portate a conoscenzaladeratori. Le ovvie conseguenze che
discendono dall'assunto di cui innanzi sono: chgellimetro normativa entro il quale il datore di
lavoro puo esercitare il potere disciplinare e ptetminato e che i riferimenti normativi
legittimanti devono essere chiari ed identificaliiiprimis per il destinatario della sanzion®».

La giurisprudenza di merito ha, inoltre chiaritoecksi € in presenza di un licenziamento
ontologicamente disciplinare quando esso € detatmidalla violazione da parte del lavoratore
degli obblighi di diligenza richiesta dalla natutella prestazione o di obbedienza alle disposizioni
impartite dal datore di lavoro o quando il licemaento sia comunque comminato per un
comportamento tenuto dal lavoratore che sia coregioléale da non consentire la prosecuzione del
rapporto, per cui l'irrogazione in violazione dell! 7 L. 300/70 comporta l'illegittimita del reses

che va considerato privo di giusta causa e giaatifi motivo».* Sotto il profilo dell’onere della

8 Cassazione penale, 25 marzo 2011, n. 3211Quyida al diritto, 2011, 45, p. 82.
8 Cassazione penale, 24 gennaio 2013, n. 114@Ryiuta al diritto, 2013, 24, p. 82.
% Tribunale Potenza, 18 aprile 2014, inedita.

*I Tribunale Milano, 2 novembre 2006, @rientamenti giur. lavorp2007, 1, p. 159.
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prova, da ultimo, e possibile osservare come, imegde, autorevole dottrina civilistica ritenga che
«la disciplina della distribuzione degli oneri pabtxi relativi alla diligenza del debitore di
prestazioni professionali si impronta non al critetell’oggetto dell'obbligazione e del contenuto
della prestazione di fare, bensi al criterio dehdgr della negligenza contestata al debitore:
costituisce infatti assunto consolidato in giungpenza quello secondo cui, fermo restando I'onere
del debitore inadempiente di dimostrare la sussstali una causa impeditiva dell’adempimento
che non gli sia imputabile, incombe tuttavia swdditore, che agisca domandando il risarcimento
del danno, l'onere di indicare i canoni comportatakncui il debitore avrebbe dovuto

uniformarsi»>?

%2F. CARINGELLA, L. BUFFONI,Manuale di diritto civile cit., p. 516.
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Capitolo 3

IL DOVERE DI OBBEDIENZA ED IL PRINCIPIO DI FEDELTA

3.1 Il dovere di obbedienza: nozione e contenuto

Come € gia sopra cenno la norma di cui al commalPad. 2104 c.c. pone in capo al
lavoratore anche un obbligo di obbedienza. Comerig@dato, infatti, il prestatore di lavoro é
tenuto ad osservare le direttive impartite dal dath lavoro e dai collaboratori di questo dai qual
gerarchicamente dipende. Nella parte precedenta pledsente trattazione si € gia avuto modo di
evidenziare come diligenza e obbedienza rappresentue tratti caratteristici della prestazione di
lavoro, che descrivono «i criteri normativi ai qudl legislatore ha fatto riferimento per la
valutazione dellladempimento dell’obbligo di lavoaalla cui stregua, cioé, si potra stabilirelse i
debitore della prestazione di lavoro subordinagol@mpiente o inadempienté».

La dottrina ritiene che non si tratti di un verpreprio autonomo dovere, bensi di un modo di
essere del vincolo di subordinazione, di una priispedinamicé, di una situazione giuridica
soggettiva passiva correlata al potere direttidaddéore di lavoro, come previsto dalla norma di cu
all'art. 2104, comma 2, c.2.ai sensi della quale il lavoratore & tenuto acdvsse «le disposizioni
per I'esecuzione e per la disciplina del lavoro amipe dall’imprenditore e dai collaboratori di
guesto dai quali gerarchicamente dipende». In queesiso la Corte di Cassazione ha affermato che
le disposizioni impartite dal datore di lavoro «kmssono servire ad un interesse diverso da quello

realizzabile con la prestazione lavorativa deditteontratto, e tuttavia la loro inosservanza nion s

! E. GHERA Diritto del lavoro, Cacucci, Bari, 1996, p. 119.
2 Cfr. M. PERSIANI,Contratto di lavoro e organizzazion€edam, Padova, 1966, p. 171.
% In questi termini v. C. CESTER, G. SUPP]R&pporto di lavorpin Digesto / comm.XII, Utet, Torino, 1996,

p. 1.
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traduce solo in un inadempimento di un’obbligaziawxessoria, bensi da luogo alla cattiva
esecuzione della prestazione principale, quellaoriiva, in quanto resa nella situazione di
subordinazione, ossia di assoggettamento allageaadell'impresas.

In altri piu semplici termini, I'obbligo di obbediea, afferma la Suprema Corte, non e
autonomo rispetto all’obbligazione principale: iifala violazione degli ordini impartiti dal datr
di lavoro si riflette sull'obbligazione di lavormon traducendosi soltanto nell'inadempimento di
un’obbligazione accessoria, ma concretizzandoslanehttiva esecuzione della prestazione
principale. Da questo si desume che l'art. 210Mroa 2, c.c. disciplina «per principi, globalmente
e non analiticamente, i doveri del lavoratore sdim@to»° Secondo la dottrina, infatti, oggetto del
potere direttivo del datore di lavoro € il comparento del lavoratore «non solo nella sua qualita di
debitore di un’attivita professionale, ma anchelanelua qualita di soggetto inserito, in una
posizione subordinata, in un complesso organizdiat@mini e mezzi, cose e persorie».

Siamo in presenza, secondo la migliore dottrinayrdi ipotesi di soggezione vera e propria,
considerato che il lavoratore, a fronte dell’esaccdel relativo potere da parte del datore di tayo
«non puo né deve far nulla, ma semplicemente soggigli effetti giuridici della dichiarazione di
volonta di questi, abilitata dall'ordinamento a rifisére la sua sfera giuridicd».

L’inosservanza, dolosa o colposa, da parte dekgiae di lavoro, delle disposizioni impartite
dallimprenditore per I'esecuzione e per la disagldel rapporto di lavoro, riassunta nella formula
della *“insubordinazione”, «integra gli estremi dabtevole inadempimento degli obblighi

contrattuali, previsto dall’art. 3 della |. 15.768 n. 604, senza che la gravita di tale

* Cassazione, 26 settembre 1995, n. 10187Giirstizia civile Mass.1995, p. 1681; nonché iMassimario
giurisprudenza lavorp 1996, p. 83; nonché iMNotiziario giur. lavorg 1996, p. 90; nonché ihavoro nella
giurisprudenzal996, p. 426; nonché Miritto lavoro, 1996, Il, p. 229.

® Cassazione, 9 novembre 1995, n. 1143Fgir it., 1995, |, p. 3425.

® G. GHEZZI, U. ROMAGNOLI|l rapporto di lavord, Zanichelli, Bologna, 1995, p. 190.

" G. SUPPIEJI rapporto di lavoro (costituzione e svolgiment@edam, Padova, 1982, p. 130.
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inadempimento risulti attenuata dall'esatta esemeida parte del lavoratore della prestazione
intesa in senso strett8>Nei casi pill gravi, dunque, l'inosservanza delligo di obbedienza pud

essere anche posto a base dell'intimazione didieemento per giustificato motivo soggettivo.

8 Cassazione, 26 settembre 1995, n. 1018Vlassimario giurisprudenza lavord996, p. 83.

° E noto come tanto la legge, quanto l'autonomidettba non possono impedire linsindacabile scelt
dell'impresa in ordine alle modalita della propoi@anizzazione aziendale, anche alla luce del ipimdella liberta di
iniziativa economica sancito dall’art. 41 Costituze (Cfr. Corte Costituzionale, 28 giugno 1985191, inForo it.,
1986, p. 1248; Cassazione, 17 maggio 1985, n. 3634ro it., 1985, 1, c. 2928). Nel contempo, tuttavia, siostp il
problema della limitazione del potere di licenziamaee la soluzione adottata é stata quella didune la regola della
necessaria giustificazione dello stesso. In tatattdetto, ovviamente, in estrema sintesi, I'dgarcdel potere di
(legittimo) licenziamento € correlato all'onere fwom capo al datore di lavoro di allegare e dimarst le circostanze di
giustificazione dello stesso (cfr. Cassazione, d8embre 1999, n. 12603, iRiv. dir. lav, 2000, I, pag. 521;
Cassazione, sez. un., 4 marzo 1988, n. 224@ilstizia civile 1988, I, pag. 897). In altri termini, il licenmento,
perché possa essere considerato legittimo deverent (salva fatta I'ipotesi del licenziamemih nutun le ragioni
giustificatrici con le quali il datore di lavoroteande porre fine al rapporto di lavoro: deve, ciegsere adeguatamente
giustificato, ossia sorretto da giusta causa oidstificato motivo. A tal proposito, una lunga «at@azione in dottrina
e in giurisprudenza» (BERA, Le novita nella disciplina dei licenziamenGedam, Padova, 1993, pag. 27) ha ormai
fissato le nozioni di giusta causa e di giustificatotivo. Infatti, introdotto dal legislatore ilipcipio della necessita di
giustificare il licenziamento é spettato alla giprudenza delimitarne il campo di applicazionejviddiarne i limiti e
precisarne le nozioni di giusta causa e giustificaiotivo. E quanto al giustificato motivo, l'art. @&lla legge n.
604/1966 cosi recita: «ll licenziamento per giisdifo motivo con preavviso é determinato da un vale
inadempimento degli obblighi contrattuali del patste di lavoro ovvero da ragioni inerenti all\atd produttiva,
all'organizzazione del lavoro e al regolare funaimento di essa». il confine tra giusta causa etifigado motivo
soggettivo € solo di tipo quantitativo «in relazoall'intensita e alla gravita del fatto commessd prestatore di
lavoro». In altre parole, occorre procedere allateaione della gravita dellinadempimento del paésre di lavoro: nel
licenziamento per giusta causa, detto inadempimémtosi grave da legittimare un licenziamento fonto” da parte
del datore di lavoro; nel caso, invece, di licenmato per giustificato motivo soggettivo, I'inadempnto del
lavoratore sara di minor gravita ed obbligheraailadle di lavoro a rispettare il periodo di preawvis confine tra giusta
causa e giustificato motivo soggettivo €, cioepgiltipo quantitativo «in relazione all'intensiaalla gravita del fatto
commesso dal prestatore di lavoro» ZAMBELLI, Licenziamenti e sanzioni disciplinai Il Sole 24 ore2012, pag.
114, secondo cui «la giusta causa e il giustificatotivo soggettivo di licenziamento corrispondandoame di
inadempimento differenziate solo sul piano quatitita costituendo duspeciesli un unicogenus).

La giurisprudenza ha, in generale, qualificato coipetesi di giustificato motivo di licenziamento le
«manifestazioni di insofferenza e rifiuto versostulegittimo dei poteri direttivi dell'imprenditose(Cassazione, 2

aprile 1987, inNuova giurisprudenza lavoyd 987, p. 606), come anche quei comportamentisoltendano un rifiuto
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L'insubordinazione si realizza in presenza di «pel@a contestazione dei poteri del datore di
lavoro»2? fattispecie rinvenibile anche nell'ipotesi di «@tpte manifestazioni di inosservanza delle
regole di correttezza nei rapporti all'interno tellenda e con i superiori, ancorché non
accompagnate da comportamento oltraggioso, essairfticiente che esse mostrino la pervicace
insofferenza e rifiuto verso I'uso legittimo deitpo di controllo e disciplina del datore di laverd
Secondo la giurisprudenza l'insubordinazione rigaarnzitutto, il rifiuto di osservare gli ordini
impartiti dal datore di lavor® ma concerne anche ogni altro comportamento dedrdaore
dipendente capace di incidere sul corretto svolgtmelelle predette disposizioni, senza che sia
necessario che il lavoratore medesimo abbia aoetzaini all'azienda’

E possibile osservare come allinterno dell’ampiarnfula della insubordinazione la
giurisprudenza abbia spesso compreso il c.d. caapento oltraggioso, ossia quello che si
concreta in offese 0 minacce nei confronti del datti lavoro (o superiore gerarchico), ritenendo
che un siffatto comportamento realizzi, comunquea wiolazione dei doveri posti in capo al
lavoratore'* Sotto questo punto di vista la dottrina ha evidonzcome la giurisprudenza sembri
incline ad una certa severita nella valutazione adehportamento antidoveroso del prestatore di

lavoro, rispetto ad un precedente orientamentodmtpto a maggiore prudenZza.

di adempiere non semplicemente ad ordini specifii, anche a disposizioni piu ampie volte alla gigta ed alla
organizzazione del lavoro (Cassazione, 2 luglior1@8Notiziario giur. lavorg 1987, p. 606).

19 Cassazione, 3 marzo 1993Rivista it. diritto lavorg 1993, II, p. 223.

* Cassazione, 2 aprile 1987, n. 3199Miritto pratica lavoro, 1987, p. 2444.

12 Cfr., a titolo meramente esemplificativo, Pretdfestre, 9 gennaio 1989, iBrientamenti giurisprudenza
lavoro, 1989, p. 160; Pretore Lucca, 17 luglio 1986Giarisprudenza italiana1987, 1, 2, p. 300.

13 Cfr., tra le tante, Cassazione, 11 giugno 1988010, inNuova giurisptudenza commentate988, p. 847;
Cassazione, 2 luglio 1987, n. 5804 Rivista it. diritto lavorg 1988, II, p. 261; Cassazione, 10 gennaio 19888nin
Orientamenti giurisprudenza lavor@986, p. 139.

4 Ex multis Pretore Brescia, 7 giugno 1984 Gmientamenti giurisprudenza lavord984, p. 1189; Pretore Novi
Ligure, 15 gennaio 1983, @rientamenti giurisprudenza lavora983, p. 954.

15 Cfr. 0. MAZZOTTA, | licenziamenti Giuffré, Milano, 1992, p. 221.
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Il giudice dovra valutare il concreto comportamepésto in essere dal lavoratore e considerare
lo stesso alla luce del contesto specifico di infiento e di organizzazione aziendale, anche nella
prospettiva di verificare la proporzionalita traagta del comportamento medesimo e sanzione
applicata dal datore di lavof®.In tal ottica, peraltro, sara a volte necessarioccamunque,
opportuno valutare anche il comportamento tenutadire di lavoro e la legittimita dello stesso,
specie, ad esempio, nelle ipotesi di reazione dedtatore di lavoro alla modifica delle mansioni

assegnaté’

3.2 | limiti al dovere di obbedienza

La giurisprudenza ha piu volte affermato che I'ggmitamento, sotto tale profilo, del
lavoratore al datore di lavoro non puo, comunqlteemassare i limiti imposti dalla normativa (di
fonte legale o collettiva) in materia, potendost] naso contrario, il lavoratore legittimamente
rifiutare di osservare le disposizioni impartitelavoratore, cioe, si puo rifiutare di ottemperatie
disposizioni del datore di lavoro (o dei suoi cbbeatori) che presentino i tratti della illegittitaiio
dell'illiceita.'® Occorre subito evidenziare che, secondo la dattrie direttive legittimamente
impartite dal datore di lavoro devono trovare adiemgnto seppur connotate da modalita
irriguardose: in questo caso, infatti, si versalina fattispecie, quella della tutela della digrikel

lavoratore, che potra trovare tutela attraversoogfiinari strumenti di natura civile o penéfe.

16 Cfr., ad esempio, Cassazione 13 giugno 1984, 21,36 Lavoro previdenza oggi984, p. 330.

7 per la fattispecie v., tra le altre, Cassaziomadzo 1987, n. 2346, iGiurisprudenza italiana1988, |, 1, p.
480.

18 Cfr. Cassazione, 8 giugno 2001, n. 7819Riwista diritto lavorg 2002, II, p. 149; Cassazione, 21 novembre
1981, n. 6213, iGiustizia civile 1982, |, p. 1303; Cassazione, |l sez. pen., Bbrigo 1990, n. 2530, iMassimario
giurisprudenza lavorp1990, p. 470.

19 Cfr. P. CHIECO Poteri dell'imprenditore e decentramento produtfive G. GIUGNI (diretto da)Dottrina e
giurisprudenza di diritto del lavordJtet, Torino, 1996, p. 30, nota 79.
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Tuttavia, la giurisprudenza ha affermato che, |lagdoell'impartire gli ordini il datore di lavoro
abbia tenuto un atteggiamento provocatorio, leuinginon rappresentano giustificazione per il
licenziamentd® Nello stesso senso, non legittima il rifiuto geéstatore di lavoro di adempiere
I'ordine il fatto che questo sia stato contestatséde sindacaeoppure contrasti con i principi
etici dello stesso lavoratof@.

Perché, invece, possa essere considerato legittinndiuto deve relazionarsi ad un ordine
illegittimo (o, ovviamente, illecito). Cosi, ad eggio, € stato ritenuto legittimo I'inadempimento
all'ordine di svolgere mansioni inferioff,oppure di ottemperare ad un trasferimento palestme
illegittimo®® o, ancora, di dare seguito ad un ordine che haggédtto un comportamento contrario
alle disposizioni di legg&, Di piu difficile soluzione, invece, la questionegli ordini concernenti
I'ambito delle prescrizioni in materia di salutsieurezza sul lavoro. Se, da un lato, e statouiten
non esente da responsabilita il dirigente di ue'lada in ordine a prestazioni che arrechino danno
alla salute dei lavoratori in conseguenza dellacanosservanza, da parte datoriale, degli obblighi
di sicurezz&® dall'altro, «il persistente rifiuto del lavoratott indossare una maschera protettiva
prescritta per la tutela della sua salute nellant# di lavoro pud costituire un’infrazione
disciplinare tale da giustificare il licenziamento;fini del giudizio sulla gravita dell'infrazione

peraltro necessaria una valutazione sia della pgediloneita soggettiva e oggettiva di tale misura

2 pretore Milano, 17 luglio 1981, irB0, 1981, p. 1014; Pretore Milano,30 giugno 1981,80, 1981, p. 794.

2L Cfr. Pretore Terni, 6 dicembre 1978 Onientamenti giurisprudenza lavor@979, p. 234.

2 pretore Milano, 15 dicembre 1981 1i&0, 1982, p. 158.

23 Cfr., tra le tante, Pretore Milano, 4 novembre 3,98 L80, 1984, p. 235; Pretore Pordenone, 24 luglio 14v9,
Orientamenti giurisprudenza lavord979, p. 1169; Corte Appello Milano, 29 genna@¥1, inRivista giur. lavorg
1971, 1l, p. 65.

24 Cfr. Pretore Monza, 28 giugno 1989,1li80, 1989, p. 1042; Pretore Milano, 20 aprile 198880, 1988, p.
984.

5 Cfr. Cassazione, 22 febbraio 1990Massimario giurisprudenza lavord990, p. 470.

% Sul tema v., in dottrina, G. SUPPIHDdiritto dei lavoratori alla salubrita del’ambiste, in Rivista it. diritto
lavoro, 1988, |, p. 442 ss.
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per garantire I'idoneita fisica del lavoratore, d&lle ragioni di rifiuto di questi%’

Nell’ambito dello stesso contesto puo essere satmaltra controversa questione, ossia quella
della regolamentazione dell'abbigliamento sul luadjolavoro?® Il limite alla legittimita delle
disposizioni in materia di regolamentazione depetso personale del lavoratore sul luogo di lavoro
é stato individuato nel rispetto della dignita daleiservatezza del prestatore di lavét®econdo
la giurisprudenza, infatti, «la liberta di abbiglianto non trova altro limite se non nelle norme
giuridiche o nelle regole sociali dalle prime riaftiate o presupposte, ovvero in clausole pattiZie».
Tuttavia, mina «il senso della disciplina nell'irdecomplesso aziendale», ponendo «in ridicolo la
societa datrice di lavordbil comportamento del lavoratore che indossi aliuigénto stravagante e

esibizionista o che denoti «mancanza di rispettie gé) elementari regole di decoro e dignita».

3.3 L'obbligo di fedelta: nozione e sua evoluziorsgorica

L’obbligo giuridico di fedelta viene tradizionalmendefinito come I'obbligo di subordinare il
proprio interesse a quello prevalente ed escludiwmn altro soggetto o anche, piu analiticamente,
come l'obbligo di impegnare tutte le proprie foger gli interessi e per i fini di un determinato
soggetto, perseguendone positivamente la realmzezed evitando, per quanto possibile, che
possano essere lesi 0 compromessi. In queste ziefinsi avverte gia la scomparsa di uno dei due

elementi che caratterizzano la classica nozionealmodi fedelta, cioe dell’atteggiamento

%" Cassazione 26 gennaio 1994Massimario giurisprudenza lavord994, p. 508.

8 Sul tema, in particolare, K. E. KLARBbbigliamento e potere: il controllo sull'aspett@ldavoratore in
Diritto lavoro relazioni industrialj 1994, p. 567.

29 Cfr. Pretore Milano, 12 gennaio 1995 Giustizia civile 1995, I, p. 2267.

%0 Cassazione, 9 aprile 1993, n. 4307Rinista giur. lavorg 1994, 11, p. 223.

31 Cosi Tribunale Latina, 19 settembre 198Riwista it. diritto lavorg 1990, II, p. 248.

32 Cassazione, 21 dicembre 1991, n. 1382@Giirstizia civile 1992, | p. 3038 (si trattava, nel caso di speatiien

dipendente di azienda bancaria presentatosi atdamacanottiera).
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psicologico di “amore” e di attaccamento. Questfatii, non puo essere assunto a contenuto di un
obbligo, in quanto la norma giuridica, a differeriaquella morale, si dirige al comportamento
esteriore: e, se € vero che, quando la norma rggiurgge lo scopo, per integrare l'illecito occorre
anche l'estremo, squisitamente psicologico, dedlpevolezza, non € altrettanto vero il contrario.
La stessa funzione della norma giuridica, anzesglica proprio, in quanto il risultato voluto non
sia gia garantito come prodotto spontaneo del memtio che un soggetto nutre nei confronti
dell'altro: e questo rilievo vale, sia che si riganessenziale alla norma giuridica I'attributo aell
coercibilita o, comunque, la presenza della samzisia che si ravvisi in essa un mero giudizio di
valore. L’obbligo che risulta dalla lettera di gtee definizioni, se pure ha per contenuto un
comportamento e non un sentimento, sarebbe incinleem un moderno ordinamento giuridico:
esso implicherebbe la doverosita di tutti i comanenti positivi immaginabili che siano per
gualche verso suscettibili di giovare al “creditaliefedelta”; e dovrebbe ritenersi adempiuto solo
col totale esaurimento delle energie dell’obbligattcontrando soltanto un limite “interno”,
costituito ancora dall'interesse del “creditordetieltd”, il quale esige che I'obbligato dosi i pro
sforzi per renderli durevoli, garantendo cosi lagpia sopravvivenza. Si tratterebbe, in altre pgrol
di un vero e proprio obbligo di dedizione, aventr gontenuto un “darsi’, che l'esperienza
guotidiana, soprattutto, ma non soltanto nellam@miliare, insegna essere a volte davvero
integrale.

Tuttavia, un simile fenomeno non puod interessamgutista e tanto meno il legislatore. Tra
l'altro, un siffatto obbligo di “fedelta assolutaion solo assorbirebbe tutte le possibili posizioni
giuridiche passive di un soggetto nei confrontudialtro soggetto, ma sarebbe inconciliabile con
obblighi di qualunque natura nei confronti di atoggetti.

Poiché alla molteplicita delle relazioni intersotiye che danno vita alla societa attuale

corrisponde per ciascun soggetto, nei limiti deiglonente apprezzabile, una fitta rete di rapporti
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giuridici, un vincolo cosi assorbente sarebbe &diente antisociale e antigiuridico. Si tratta di
sistemi e istituti orami tramontati da secoli, dhealcuni casi negavano la stessa soggettivita
giuridica dell'uomo o quanto meno ne ammettevanatftievolimento, piu 0 meno volontario. Nel
diritto romano lo schiavo € una «res»; e, se dapaononostante di “rapporto” di schiavitu, non e
perché esso venga concepito come relazione inggdog, ma perché lo stesso rapporto di
proprieta e inteso nella tradizione giuridico-ctdle romanistica come relazione di “signoria
diretta” tra 'uomo e la cosa. Anche il contratliofedelta dell’epoca feudale comporta, almeno sul
piano formale, una sorta di alienazione di séaatirso la quale il vassallo diventa 'uomo di un
altro uomo ossia del signore. Ecco perché tuttsigldiosi, avvertendo I'esigenza di porre un limite
esterno all'obbligo di fedelta hanno cercato dipenare il rigore delle riferite definizioni, facemd
ricorso ad un criterio-limite atto a circoscrivenglirettamente la sfera del comportamento dovuto:
cosi il dovere di perseguire gli interessi del sty attivo viene contenuto entro I'ambito
dell'attivita pattuita e la dedizione del soggeftassivo viene limitata dallo scopo per cui essa
avviene, trasformandosi in una dedizione funzianale

Tale criterio-limite, escludendo dalla sfera ddildtigo quei comportamenti, negativi o positivi,
che non corrispondono agli scopi cui il rapportpréordinato, incide sull’estensione dell’'obbligo,
non sulla sua profondita: vale cioe a renderlo catibpe con altri obblighi (eventualmente anche
obblighi di fedelta su un terreno diverso e paritndelimitato) nei confronti di altri soggetti, ma
non puo essere utilizzato per stabilire fino a pheto gli interessi di chi e tenuto alla fedeltaec
collidono con quelli del relativo destinatario a@elstesso, debbano essere sacrificati e quando
invece, per loro natura, debbano comunque prevaemonché un obbligo di questa natura, anche
cosi limitato, sarebbe del tutto anomalo rispel® struttura tipica del moderno obbligo giuridico.
E ben vero, infatti, che il diritto, oggettivamentensiderato, & essenzialmente un sistema di

composizione di conflitti d’interessi, che saci#italuni di essi a vantaggio di altri, collidengic
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primi; ma é altrettanto vero che strumento tipidoesclusivo di questa composizione sono, in un
ordinamento evoluto, le norme di comportamento, pi@scrivono ai soggetti una condotta idonea
alla tutela dell'interesse che s’intende privilegia

Anche ammesso che voglia assicurare la prevalenaeassima degli interessi di un soggetto
su quelli di un altro soggetto, un ordinamento igigo evoluto tenderebbe a stabilire esso stesso
mediante specifiche norme di comportamento findve gunto, detta prevalenza, debba operare e
quali interessi del soggetto passivo debbano coomiregsere preservati, affermando in modo
esclusivo le proprie valutazioni e utilizzando s@&ocezionalmente le valutazioni tratte da un
diverso ordine normativo: e rispetto a tale tenddimbbligo di fedelta, inteso come subordinazione
generale degli interessi di un soggetto a quellirdialtro, rappresenterebbe una totale inversione,
una sorta di rinuncia a legiferare su tutto il temel potenziale conflitto tra i due soggetti in
guestione. In definitiva, la presenza di altri lodfti accanto a quello di fedelta nella relazioree t
due soggetti € un elemento di chiarificazione degi<C’é da chiedersi, infatti, come & concepibile
un obbligo di fedelta che, affiancato nello stesapporto a una molteplicita di altri obblighi
giuridici, conservi quel carattere espansivo e litatéo che gli € proprio non solo nel suo
comprensivo significato morale ma anche nelle cr@efinizioni dottrinarie; se € possibile, cioé,
e in che senso, definire riassuntivamente “debitibriedelta” un soggetto cui, oltre all’obbligo di
fedelta, incombono altri doveri di comportamentdlanestessa relazione intersoggettiva. Se si
intendesse dire, in tal modo, che il dovere di f&dassorbe in sé gli altri, la funzione di quesi
risulterebbe vanificata: essi potrebbero tutt’al pnsiderarsi una specificazione non esaustiva
dell'obbligo di fedeltd, nel senso che la loro ogamza € necessaria, ma non sufficiente ad
integrare il comportamento fedele, come se la fumzidelle relative norme di comportamento fosse
soltanto quella di fissare, anche per quanto corecérloro specifico oggetto, una misura minima

del comportamento fedele, restando aperto il proalénterpretativo di determinarne la misura
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massima.

E lipotesi sarebbe tutt'altro che paradossale iseiconoscesse all’obbligo di fedelta un
contenuto tanto ampio e assorbente come quellpeseguimento dell’interesse altrui, poiché
anche gli altri obblighi sono pur sempre preordimtperseguimento di tale interesse. Si tratta,
peraltro, di un’ipotesi ritenuta in concreto ingrsbile, seppur la stessa sembra ancora trovare una

gualche accoglienza in parte della dottrina.

3.4 1l contenuto normativo dell’obbligo di fedelta

E’ quasi scontato, ad una prima lettura dell'attD2 c.c., evidenziare la discordanza o, quanto
meno, il difetto di omogeneita tra I'intestazionelld rubrica e il contenuto della norriffaE’ in
effetti incontestabile che I'affermazione di un tigo di fedelta” del lavoratore evochi doveri e
vincoli vasti e indefiniti, mentre piu precisa earosa € la previsione di un obbligo di non
concorrenza e di un obbligo di riservatezza, avalia comprendente il divieto di divulgare notizie
attinenti all'organizzazione e ai metodi di produm dell'impresa e il divieto di far uso di dette
notizie in modo da recare pregiudizio allimpres@ssa. La dottrina, da tempo, sottolinea
«I'ambiguita di una norma che da un lato raccoglirubrica una nozione di carattere estremamente
lato e poi presenta un contenuto precettivo cegietto»>*

Una conseguenza diretta di tale ambiguita e chatdssa espressione “obbligo di fedelta” e

% Cfr. G.F. MANCINI, La responsabilita contrattuale del prestatore didao, Giuffré, Milano, 1957, p. 126 ss.;
C. SMURAGLIA, La persona del prestatore nel rapporto di lavo@iuffre, Milano, 1967, p. 292 sscpntra, G.
TRIONI, Tutela contro i licenziamenti: fine di un’epoca®, Dir. rel. ind, 1997, p. 135, secondo cui «gioverebbe
abbandonare una volta per tutte la diatriba inrerdill’eccellenza della rubrica dell'art. 2105 gfp al contenuto
precettivo, riconoscendo che il concetto di fedaltame quelli di lealta e correttezza e buona fede, e assoluto ma é
suscettibile di specificazioni e di graduaziong@®do il contesto storico e normativo di riferinemt

#Cosi gia G. GIUGNIL'obbligo di fedelta nel rapporto di lavoro, Attietle giornate di studio di Salsomaggiore
25/27 aprile 1969, Giuffre, Milano, 1970, p. 55.
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intesa in modi nettamente diversi a seconda cleediato venga posto sul contenuto della norma o
sulla sua rubrica. Nel primo caso, viene lettadns® restrittivo come mera (e impropria) formula
riassuntiva dei precetti contenuti nell’art. 2108.,cnel secondo caso, viene intesa in sensorfeo,
anche molto meno definito, come “apertura” versafférmazione di un generico dovere del
lavoratore di salvaguardare in ogni modo gli ingsredel datore di lavor®. In questa seconda
prospettiva, peraltro, il discorso si articola suedsi livelli, giacché non si puo negare che sia
necessario individuare un fondamento di un taletovasbbligo in principi o norme
dell’'ordinamento, anche diverse e ulteriori rispedt/’art. 2105 c.c. che, a tal fine, offre element
invero del tutto insufficienti. Una seconda consawia riguarda l'interpretazione stessa della
norma: pare fondata I'impressione che la rubricdagde 2105 c.c. finisca per suggerire una
definizione “larga” e poco rigorosa degli stessbiaghi di non concorrenza e di riservatezza o,
guanto meno, ne legittimi una interpretazione ‘est&”. Il divieto di concorrenza e di
divulgazione e uso di notizie da parte del lavae#® letto spesso attraverso la lente di un obbligo
di fedelta piuttosto che attraverso una ricercasggiso fatto palese dal significato proprio delle
parole (del testo) secondo la connessione di éasemma, € stata sovente ritenuta alquanto
modesta l'attenzione degli interpreti per il senmoprio del testo e per lindividuazione del
contenuto specifico della norma, posto che questa @mungue “allargata” dalla sua rubrica.
Sembra opportuno, allora, per prima cosa, soffesmiarevemente sul dibattito relativo al
valore da attribuire in genere alla rubrica degticali o alla intitolazione delle leggi perché é
evidente che anche il discorso sulla rubrica dell’2105 c.c. deve essere inquadrato in tale piu

ampio contesto. Come € noto, la questione e rigidtalcuni con facilita richiamando la nota

% In questa prospettiva vi & chi critica I'uso deiniine “obbligo di fedeltd” e suggerisce come miprapriato il
termine “dovere di fedelta” ritenendo che l'obbligiguardi un preciso rapporto giuridico, mentreddvere sia un
concetto pit ampio che pud abbracciare diversiighbé situazioni soggettive (cfr. R. CORRADDrattato di diritto
del lavorg Utet, Torino, 1969, I, p. 211).
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espressioneubrica legis non est 1e¥ Si & anche notato, pero, che tale principio hacaetigine in
sistemi normativi molto lontani nel tempo e nell@ltera da quelli attuafi’ La sua validita &,
pertanto, tutta da verificare. Il problema del valala attribuire in generale alla rubrica o alla
intitolazione delle leggi e prima di tutto un prefyla di fonti e solo in un secondo momento di
interpretazione; i due problemi vanno, pertantttati in modo separato.

La dottrina costituzionalista distingue tra i titde intitolazioni o le rubriche che non sono
“legge”, perché non sono stati oggetto di votaziendeliberazione parlamentare e quindi sono
esterni al documento e non ne fanno parte e quedliinvece, provengono dallo stesso organo cui
demandata la formazione della legge. Le rubricHecddice civile, seguendo questa distinzione,
sono sicuramente “legge” in senso formale, pergptcvate dallo stesso organo costituzionale cui
e demandata la formazione appunto della legge.

Se, dunque, in certe ipotesi, anche la rubrica eggé”, il problema e allora di tipo
interpretativo. E’ frequente nella manualisticailtica I'affermazione che, qualora vi sia contmas
tra rubrica e contenuto di un articolo debba senegeere il secondo a prevalere e che, pertanto, la
rubrica debba essere considerata non vincolante.eNsempre chiara, pero, la motivazione di una
tale sicura affermazione. E’ diffusa I'opinione cheosiddetti titoli dottrinari, ossia quelli che
definiscono una nozione tecnica, non vincolinoténmprete, essendo la funzione teorica al di fuori
dei compiti del legislatore. Alcuni distinguono,mdjue, cio che nelle intitolazioni vi & di dottrirgr
di definitorio, di concettuale, da cio che miraragisare il concetto ed ha, sia pure accessorianent

carattere normativo e come tale non puo esserutats pur dovendosi tenere presente che si tratta

% Con specifico riferimento all’art. 2105 c.c., GMANCINI, La responsabilitd contrattuale del prestatore di
lavoro, cit., p.131, precisa che la rubrica «non poneralelemento condizionante il dispositivo della narmon
contiene alcun imperativo e per cid stesso nonoknit giudice e l'interprete».

37 Sulla tematica, G. TARELLQ, interpretazione della leggen Trattato di diritto civile e commercia)eSiuffre,
Milano, 1980.
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sempre di un “accessorio” del testo. Si affermagatiseguenza, che finché il titolo mira a finalita
conoscitive, le opinioni del legislatore potranrssere vere o false ma non obbligatorie, perché il
legislatore puo sbagliarsi come ogni altra pers@pure, in altri termini, che, nel caso in cui una
gualificazione normativa risulti arbitraria o eaat’antinomia tra testo e rubrica e tale solo in
apparenza poiché non puo riconoscersi alcun valorerma a proposizioni o qualificazioni che,
sulla base di dati desumibili dallo stesso sistelelta legge, appaiono sicuramente erronee. Con |l
che il problema é rimandato all'interprete che dodecidere di volta in volta se tra testo e rubrica
Vi € un contrasto insanabile o se vi possa essarBuho e l'altra integrazione si che la rubrica
possa soccorrere o0 servire come mezzo anche peeriretazione del testo.

Se si cerca di applicare questa distinzione all2t05 c.c. si avra chi considera la rubrica
errata e chi, invece, considerandola coerente kaistema di obblighi che devono gravare sul
prestatore di lavoro, ne trae diverse conseguemzgiano sistematico e interpretativo. Si e notato
che la questione del contrasto tra rubrica e tgispmne in termini meno drammatici quando dalla
loro combinazione si puo ricavare una definizionetal caso non c’e il problema della prevalenza
del testo sulla rubrica o viceversa, ma si tratiatdrpretare I'una alla luce dell’altra.

Se ¢ possibile far rientrare l'art. 2105 c.c., [#@sua struttura, in questa categoria, I'unica
conseguenza che se ne puo trarre € che I'obblideddita del lavoratore ha necessariamente un
significato molto ristretto, corrispondente al camito della norma. Ma é owvio che le definizioni
legislative possono essere di una qualche utiéit@a lo stesso termine e richiamato altrove. Nel
nostro ordinamento non vi € nessuna altra dispmsizche, nell’ambito della disciplina del rapporto
di lavoro privato subordinato contenga i termiredélta” o “obbligo di fedelta”. La dottrina ha
rilevato che in simili casi appare anzi mero sfogdi erudizione del legislatore apporre dei nomi a
dei fenomeni che esauriscono la loro portata malbig#o di quella sola disposizione. In questi casi,

allora, la rubrica pud avere una funzione solo digis@, per esprimere in sintesi e per consentirne
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la pronta identificazione. Non vi dovrebbe essergtanto, alcun interesse dell’'interprete per una
espressione sostanzialmente inutile.

Tentando una (difficile) sintesi, insomma, la do#ir maggioritaria ritiene che I'obbligo di
fedelta non puo andare al di la del rispetto degdicifici divieti espressamente previsti dalla n@rm
di cui allart. 2105 c.c. L'obbligo in questione stiuirebbe soltanto una specificazione della
clausola generale di correttezza, nel senso chiavaratore non é richiesto di tenere tutti i
comportamenti necessari alla realizzazione de#ifiegse del creditore, ma solo quelli
espressamente descritti dalla predetta ndfmaDal canto suo, la giurisprudenza, rimasta
sostanzialmente estranea al dibattito dottrinateascura in genere la rubrica degli articoli o
l'intitolazione delle leggi, a meno che esse norva®o a risolvere dubbi interpretativi non
risolvibili in base al solo testo della norma ejitatamente a questa ipotesi, vengono considerate
non completamente prive di significato. Ma sempregilrisprudenza, di fronte all’art. 2105 c.c. e
pure in assenza di seri dubbi interpretativi dstdefa frequente riferimento ad un vasto obbligo d
fedelta del lavoratore dedotto (anche) dalla rabrituttavia, non mancano importanti decisioni in
cui si afferma che il sacrificio di diritti costizionalmente garantiti puo essere ammesso sol@in vi
eccezionale laddove gli stessi si pongano in cppbtsizione con altri diritti costituzionalmente
garantiti®® Insomma, dalla lettura della dottrina in materiaeege in tutta la sua evidenza la
difficolta di trovare una equilibrata e condivisaluzione del problema del rapporto tra rubrica e
testo dell’art. 2105 c.c. o, semplicemente, datificato della rubrica. Un primo, forse unico, aach
se minimo, punto fermo potrebbe, comunque, essarsutito individuato. Anche se si vuole

riconoscere una qualche rilevanza alle rubrichdidatjcoli del codice civile (seguendo quella

% Cfr. G.F. MANCINI, La responsabilita contrattuale del prestatore didao, cit., p. 126; G. SUPPIEJ|
rapporto di lavoro (costituzione e svolgimentai., p. 134.

%9 Cfr. Cassazione, 16 giugno 1994, n. 583Zaro it., 1995, I, p. 875; nonché @iurisprudenza italiana1995,
I, 1, p. 602; nonché iRivista it. diritto lavorg 1995, II, p. 379.
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parte della dottrina e della giurisprudenza cheitaf una acritica accettazione dell’antico prima
richiamato brocardo), si dovra comunque affermaetale rilevanza € pur sempre in funzione del
contenuto della norma di legge a scopi interpnatatj se si vuole, ricostruttivi, ma che non puo
essere estesa fino a riconoscere valore precetti@sola rubrica, completamente avulsa dal testo
alla quale si riferisce o considerata alla stregieh testo stesso. In sostanza, con specifico
riferimento alla disposizione normativa qui in egamcordando che solo la rubrica dell’art. 2105
c.c. prevede un obbligo di fedelta del lavoratarecerto che non si puo leggere il contenuto
dell'articolo come se statuisse che “il prestatiravoro deve essere fedele al datore di lavaro. |
particolare non deve trattare ecc...”. Detto in alénimini, dovrebbe essere certo che obblighi
diversi e ulteriori rispetto a quelli previsti niglsto dell’articolo non possono trovare fondamento
nella rubrica dell’art. 2105 c.c. E possibile osaee come il raffronto dell’art. 2105 c.c. con i
precetti costituzionali non ha creato generalmgmtéblemi. Mai, a quanto risulta, € giunta alla
Corte costituzionale la richiesta di pronunciatsigeiella norma, e sia la giurisprudenza di merito
che quella di legittimita trattano della relativaegtione assai di rado e considerano, dunque,
pacifica la compatibilita dei divieti posti a caridel lavoratore con i precetti costituzionali. @iee
non significa, perd, che non possono astrattameydesi alcuni problemi di legittimita
costituzionale: cosi, ad esempio, la previsioneudi obbligo di non concorrenza, in guanto
limitativa della liberta di iniziativa economicaldavoratore, potrebbe sembrare in contrasto con
l'art. 41 Cost., nonché con l'art. 3 che garantigcgieno sviluppo della personalita; cosi come
I'obbligo di riservatezza, in quanto limitativo teliberta di manifestazione del pensiero, potrebbe
sembrare in contrasto con l'art. 21 Cost. Sullanpriquestione si € pronunciata gia da tempo la
Corte di Cassazione esprimendo un giudizio di nestaf infondatezza. La Suprema Corte sostiene
che I'art. 2105 c.c., imponendo un obbligo di feadinché dura il rapporto di lavoro subordinato,

vieterebbe al lavoratore non la normale concorreheaquesti, fattosi imprenditore, possa svolgere
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nei confronti del precedente datore di lavoro, rildedita concorrenza differenziale che |l
dipendente, proprio per il fatto di essere ancorservizio, puo svolgere nei confronti del datore d
lavoro sfruttando conoscenze tecniche e commergélimpresa ed essendo in rapporto con la
clientela. Simili considerazioni varrebbero in mtae all’art. 41 Cost., norma che garantisce la
liberta di iniziativa economica privata, ma a patte essa non arrechi danno alla sicurezza, alla
liberta e alla dignitda umana. Per la Corte, dunqustituisce un attentato alla sicurezza della
posizione del datore di lavoro e arreca un sicueygipdizio all’attivita imprenditoriale, per la
realizzazione della quale il lavoratore ha assuirtgpegno di collaborare, il comportamento del
prestatore di lavoro che, mentre e ancora alle ndipeze di quell’imprenditore, costituisce
un’'impresa in concorrenza con lui e utilizza n&iziservate, apprese per ragioni di servizio, per

utilizzarle a proprio vantaggio e in danno del datdi lavoro.

3.5 L'elemento della fiducia alla luce dell'’evoluzne giurisprudenziale

Un’analisi piu approfondita dell’art. 2105 c.c. egli specifici divieti in esso contenuti richiede
di ritornare sul piu generale problema della stss@ o no di un piu vasto obbligo di fedelta in
capo al lavoratore subordinato. La dottrina pitereé® e la giurisprudenza sono, su questo punto,
in sostanziale disaccordo, perché la prima tendegare che dall’art. 2105 c.c. possa desumersi
I'esistenza di un obbligo di fedelta del dipendementre la seconda fa spesso richiamo a quel

concetto e a quella norma per fondare un ampliaorgeqgli obblighi del lavoratore.

40 La dottrina meno recente, invece, riteneva chet.'d105 c.c. si limiti ad indicare solo alcune ldel
manifestazioni dell'obbligo di fedelta e che questomprenda vincoli anche ad attivitd extraaziendali lavoratore

genericamente contrastanti con le finalita aziar(dal L. BARASSI, Il diritto del lavoro, Giuffré, Milano, 1957).
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Anche in dottrina, peraltro, non manca qualche vaceostegno di una fedelta in senso
pregnante. L’argomento e influenzato da una lettiglatermine “fedelta” spesso diversa da autore
ad autore. E’ evidente, infatti, che se si assume&ancetto di fedelta quale posizione tipica del
diritto delle persone, non si puo non concludeleseaso che un tale dovere e del tutto estraneo al
rapporto di lavoro. Alla stessa conclusione si gaigualora si ritenga che la fedelta possa operare
solo all'interno di una comunita e si sottolineiltetananza del diritto del lavoro italiano da ogni
suggestione che valorizzi i concetti di “comunitamgresa” o condivida teorie di tipo
istituzionalistico.

La giurisprudenza considera, generalmente, i didetcui all'art. 2105 c.c. come semplici
ipotesi esemplificative di un piu complesso insiedhiecomportamenti cui e tenuto il lavoratore,
interpretando la norma qui in esame alla luce dgd#desole generali di buona fede e correttezza e
sul presupposto della natura fiduciaria del rappdrtlavoro. L’'obbligo di fedelta diviene una sorta
di leale condotta, di un comportamento che non geegiudicare I'affidamento, la fiducia che il
datore di lavoro ha riposto sul lavoratore. Ne egi®e che quest’ultimo deve astenersi non solo dai
comportamenti testualmente vietati dalla norma udi al’'art. 2105 c.c., ma pure da ogni altra
condotta che possa rivelarsi in contrasto con iedomormalmente connessi all'inserimento del
lavoratore nell’ambito dell’organizzazione azieredalcon gli interessi della stessa e sia, comunque,
idonea a ledere, in modo irrimediabile, il preswgipdiduciario del rapporto di lavofd.

«La dilatazione del contenuto dell’'obbligo di fedelsi € manifestata soprattutto con
riferimento allo svolgimento, da parte del lavoratodi attivita a favore di terzi, anche non in

concorrenza con il datore di lavoro, durante iquirin cui I'obbligazione di lavoro & sospe$a».

41 Cfr. Cassazione, 5 luglio 1995, n. 7427 Foro it., 1995, |, p. 3491; Cassazione, 17 luglio 19917915, in
Rivista it. diritto lavorg 1992, Il, p. 942; Cassazione, 19 febbraio 19911747, inDiritto pratica lavorga 1991, p.
1491; Cassazione, 1 giugno 1988, n. 371%aro it., 1990, I, p. 989.

42 0 BONARDI, L'obbligo di fedelta e il patto di non concorrenza C. CESTER (a cura di)l rapporto di
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Infatti, la consolidata giurisprudenza ritiene dhecomportamento del lavoratore che, durante
'assenza per infortunio o malattia, svolga aHxidri si concretizzi in un inadempimento all’oblalig
di fedeltda quando lo stesso presupponga simulazéwie stato invalidante o comprometta il
normale recupero delle energie psico-fisithe.

Inoltre, la violazione dell’'obbligo di fedelta duictrattasi e stata ravvisata anche nell’'ipotesi in
cui il lavoratore abbia svolto altra attivita laatiwva durante I'assenza per malattia del figlio,
gualora le modalita di attuazione della prestazisramo tali da impedire I'assistenza al figlio
malato?* Lo stesso dicasi per lo svolgimento di altro lavam occasione dei periodi di ferie o
riposd” o nei periodi di cassa integraziotieLa giurisprudenza, infine, ha qualificato in tenindi
comportamento infedele tutte quelle condotte clegpsre attinenti alla vita extralavorativa ed

allambiente extraziendale del dipendente, siaonéila ledere il rapporto di fiducfa.

3.6 | segreti aziendali ed il divieto di trattazior di affari in concorrenza

Non e facile riassumere o dar conto compiutamesmiée dliverse posizioni della dottrina
relative alla natura o al fondamento degli obbligbntenuti nell’art. 2105 c.c. Non e facile anche

perché, come sopra esposto, non e del tutto clsaroel cercare il fondamento dell’'obbligo di

lavoro subordinato: costituzione e svolgimemtol. II, in Diritto del Lavorg Commentario diretto da F. CARINCI,
Utet, Torino, 2002, p. 727.

43 Cfr., tra le tante, Cassazione, 16 giugno 19945883, in Giurisprudenza italiana 1995, I, 1, p. 424;
Cassazione, 14 dicembre 1991, n. 1349@iumstizia civile 1992, |, p. 2572; Cassazione, 17 luglio 19917915, in
Rivista it. diritto lavorg 1992, p. 942; Cassazione, 29 luglio 1986, n. 4B6Rivista it. diritto lavorqg 1987, Il, p. 127.

“* In questi termini Cassazione, 27 aprile 19870794 inForo it., 1988, I, p. 203.

% Cfr. Cassazione, 5 dicembre 1990, n. 1165Riwista it. diritto lavorg 1991, II, p. 828.

6 Cfr. Cassazione, 6 marzo 1990, n. 1747Favo it., 1991, p. 2186. Per la giurisprudenza di merito.si
Tribunale Torino, 7 marzo 1988, iRoro it., 1989, I, p. 555; Tribunale Alba, 3 maggio 1986, Qrientamenti
giurisprudenza lavorpl986, p. 749.

47 Cfr. Cassazione, 3 novembre 1995, n. 1143Foim it., 1995, |, p. 3425; Tribunale Napoli, 30 aprile 29
Notiziario giur. lavorq 1994, p. 658; Pretore Roma, 9 giugno 1994atiziario giur. lavoro,1994, p. 658.
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fedelta ci si voglia riferire unicamente agli olghli di non concorrenza e di riservatezza (e si usi,
quindi, il termine fedelta unicamente come riassandi essi) o ci si voglia riferire ad obblighicpi
vasti e ulteriori rispetto al contenuto della nora& stiamo esaminando. E’ owvio, inoltre, che una
tale distinzione non e ritenuta neppure necessarg costruiscono i doveri di non concorrenza e di
riservatezza come meri esempi o specificazioni afgpdi un obbligo di fedelta inteso in senso
ampio, o come esempi e specificazioni di obbligie trovano il loro fondamento (anche) in altre
norme, ad esempio, in quella che fa riferimente aibdalita della collaborazione del lavoratore.

In generale, tuttavia, sembra possibile afferméue sotto la rubrica “obbligo di fedelta” sono
raggruppati un insieme di obblighi, c.d. di protem, volti a tutelare la capacita di concorrenza
dell'impresa.E possibile ricordare che storicamente gia il rg2inovembre 1924, n. 1825, recante
disposizioni sulla disciplina del contratto d’'imgee privato, aveva introdotto il dovere di fedelta
anche se limitatamente ai soli impiegati. Alla gtre di tale norma I'impiegato non poteva «trattare
per conto proprio e di terzi, affari in concorreraan il suo principale» sotto comminatoria del
licenziamento immediato e dei danni ed era obldigahon abusare, a forma di concorrenza sleale,
né durante né dopo risolto il contratto d'impiegielle notizie attinte dall'azienda del proprio
principale. Tale obbligo € stato ora esteso inglisthente a tutti i prestatori di lavoro dall’arl(b
c.c. e puo affermarsi che esso si specifica in diwersi divieti per il lavoratore: quello di
concorrenza e quello di diffusione e utilizzazi@heotizie attinenti all’organizzazione e ai metodi
di produzione aziendale. L'obbligo di fedelta vietaalsiasi condotta in contrasto con i doveri
connessi all'inserimento del lavoratore nella $tmat dell'impresa e che sia comunque idonea a
ledere irrimediabilmente il presupposto fiduciadi rapporto.

L’obbligo di non concorrenza fa divieto al lavonaalipendente di «trattare affari, per conto

proprio o di terzi, in concorrenza con I'imprendé® e non deve essere confuso con il generale
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divieto di concorrenza sleale di cui all'art. 2568 Quest'ultimo, del resto, prescinde da un
rapporto tra le parti e puo essere posto a baseadresponsabilitd extracontrattuale. La violazione
del dovere di cui trattasi, invece, costituisceover proprio inadempimento contrattuale del
lavoratore, che rileva sul piano disciplinare, malee civilistico ai fini dell’eventuale risarciment
dei danni®® La violazione tipica del divieto in esame & caitiét dalla costituzione di un'impresa
per lo svolgimento di attivitd concorrente con tmelel datore di lavor® La giurisprudenza
ritiene che nel divieto di cui all'art. 2105 c.comrientrano le attivitA meramente preparatorie,
mentre vi si ricomprendono le ipotesi in cui il ¢amtore dipendente attui la sua condotta
inadempiente in forma associ#ta per interposta persofacosi come quelle relative all'acquisto
di quote di societa concorrerfiDeve, poi, osservarsi come non sia tanto la norettezza dei

mezzi impiegati per I'attivita concorrenziale adere illegittima l'attivita del lavoratore, quant

8 Cfr. Cassazione, 20 marzo 1991, n. 3011Famo it., 1993, |, p. 3154. Secondo la giurisprudenza maeat
nellambito di operativita dellart. 2105 c.c. ati concorrenza sleale quali lo storno di dipendécir., per la
giurisprudenza di legittimita, Cassazione, 3 giug®85, n. 3301, imRivista it. diritto lavorq 1986, Il, p. 362; per la
giurisprudenza di merito, Tribunale Bologna, 26mgga 1985, irGiurisprudenza italianal986, |, 2, p. 217).

49 Cfr. Cassazione, 7 maggio 1995, n. 7427kdmo it., 1995, I, p. 3491. Sulla questione della rilevaradini
della violazione del divieto in questione, del dai’'impresa v. Cassazione, 5 aprile 1990, n. 282Diritto pratica
lavoro, 1990, p. 2143; Cassazione, 18 luglio 1987, n2684Giurisprudenza italiana1988, I, 1, p. 390.

%0 Cfr. Cassazione, 1 giugno 1988, n. 371%dno it., 1990, I, p. 989; nonché Rivista it. diritto lavorg 1988, I,

p. 978; Cassazione, 17 febbraio 1987, n. 171Gjustizia civile 1987, |, p. 1437.

L Cfr. Cassazione, 15 dicembre 2003, n. 19132Massimario giurisprudenza lavord®2004, p. 311. Sulla
fattispecie v. anche Tribunale Lecco, 29 marzo 1#9Rivista it. diritto lavorq 1992, Il, p. 644.

%2 Cfr. Cassazione, 5 dicembre 1990, n. 1165Kassimario giurisprudenza lavord991, p. 71; Cassazione, 17
febbraio 1987, n. 1711, Biustizia civile 1987, p. 1437.

%3 Cfr. Cassazione, 1 giugno 1988, n. 371%Rivista diritto lavorg 1988, II, p. 978; nonché HRivista it. diritto
lavoro, 1988, Il, p. 978. Per i dubbi della dottrina ienito a tale orientamento v. A. FONTANASg il marito si serve
della moglie per violare I'obbligo di fedelta (qu®l beninteso, previsto dall’art. 2105 c,cipta a Cassazione, 1 giugno
1988, n. 3719, iMassimario giurisprudenza lavord988, p. 664 ss.

* Cfr. Cassazione, 17 febbraio 1987, n. 171Giimstizia civile 1987, |, p. 1437; Cassazione, 3 febbraio 1985, n
645, inNotiziario giur. lavorqg 1986, p. 478.
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specifica posizione di inserimento in una data oizy@zione aziendale in cui lo stesso si trova.
Dubbia I'ipotesi dello svolgimento da parte del ehpente di lavoro subordinato a favore di
impresa concorrent8.Un primo orientamento ritiene che non & in contrasn I'obbligo di fedelta
lo svolgimento di attivita lavorativa subordinatardtura non intellettuale e che comporti ampi
margini di autonomi o laddove le mansioni assegnate al lavoratore pwmano lo stesso in
condizioni tali da poter influire sulle proceduresai metodi di lavord® Altro, pill recente,
orientamento, invece, ritiene che l'art. 2105 wieti qualunque comportamento del dipendente che
possa creare una situazione di conflitto con ibdatli lavoro ed i suoi interessi, ricomprenderndo i
tal ambito anche, appunto, il caso del lavoratbeeinstauri un secondo rapporto di lavoro con altra
impresa che, seppur operante in altro settoreizzitiie medesime tecniche di intervento sul
mercato’’ Indipendentemente dal tipo di mansioni cui & andiétavoratore, I'obbligo & di certo,
invece, sempre violato, secondo siffatta correnterpretativa, nell'ipotesi in cui le due imprese
siano concorrenf® L'obbligo di fedelta a carico del lavoratore sttinato va collegato ai principi
generali di correttezza e buona fegleart. 1175 e 1375 c.c. «L'obbligo di fedelta a aariel
lavoratore subordinato ha un contenuto piu ampigudillo risultante dall'art. 2105 c.c., dovendo

integrarsi con gli art. 1175 e 1375 c.c., che ingmmo correttezza e buona fede anche nei

%5 Cfr. Cassazione, 7 luglio 1995, n. 7427Foro it., 1995, |, p. 3491.

% Per I'ipotesi di svolgimento di attivita di lavoeutonomo v. Cassazione, 3 febbraio 1989, n. 6i7Mptiziario
giur. lavorg, 1989, p. 746; Tribunale Milano, 2 maggio 1986Qimentamenti giurisprudenza lavor@986, p. 501.

5" Cfr. Cassazione, 1 dicembre 1981, n. 638Edro it., 1982, I, p. 2563; nonché Biustizia civile 1991, I, p.
1295; nonché iRivista it. diritto lavorq 1982, Il, p. 322.

%8 Cfr. Pretore Milano, 29 giugno 1982,1i80, 1982, p. 1053.

%9 Cfr. Cassazione, 8 luglio 1995, n. 7529Massimario giurisprudenza lavord995, p. 568.

0 Cfr. C. ENRICO LUCIFREDI,Limiti del divieto di concorrenza ex art. 2105 ce.clausole generali di
correttezza e buona fede (nota a Cassazione, ®I1d§I95, n. 7529)in Massimario giurisprudenza lavord.995, p.
568.
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comportamenti extralavorativi, necessariamentedalinon danneggiare il datore di lavofbse,
pertanto, impone al lavoratore di tenere un congpoento leale nei confronti del proprio datore di
lavoro, astenendosi da qualsiasi atto idoneo aergb@nche potenzialmente: per cui, ai fini della
violazione dell’'obbligo di fedelta, e sufficienta Ipreordinazione di un’attivita contraria agli
interessi del datore di lavoro, anche solo potémsate produttiva di dann.

Si tratta di un obbligo che viene posto in capdipéndente soltanto per il periodo di durata del
rapporto di lavor§® Cessato questultimo il lavoratore riacquista pidiberta di lavoro. Salva,
tuttavia, la possibilita per I'imprenditore di stipre con il lavoratore un patto di non concorrenza
che limiti la liberta in attivita concorrenziali lde&voratore anche per un periodo successivo alla
cessazione del rapportdlInfatti, I'art. 2125 c.c. riconosce la legittimigi patti volti a limitare
I'attivita dell’ex dipendente, ma circoscrive questa possibilita imdonche il vincolo non sia
eccessivo per il lavoratore, considerando nulfmaito che non contenga il vincolo medesimo entro
certi prefissati limiti di oggetto, tempo e luoddordinamento, cioe, pur intendendo salvaguardare

l'interesse dell'imprenditore al proprio patrimonimmateriale, vuole impedire che il patto sia

®1 Cassazione, 18 giugno 2009, n. 1417&iwmstizia civile Mass.2009, fasc. 6, p. 941.

62 Cassazione, 5 aprile 2004, n. 6654 Giustizia civile Mass.2004, fasc. 4; Cassazione, 26 agosto 2003 n.
12489, in Notiziario giur. lavorg 2004, p. 180. Il comportamento di un dipendenéachrio consistente nel
dirottamento della clientela, avente un’esposizidekitoria tale da rendere problematico un’ulteriaccesso al credito
bancario, verso societa finanziarie costituiscegni caso una violazione del dovere di fedelta mett®zza verso il
datore di lavoro (cfr. Cassazione, 23 marzo 20064B64, inGiustizia civile Mass.2006, fasc. 3).

83 Cfr. Cassazione, 23 aprile 1997, n. 3528Miassimario giurisprudenza lavord 997, p. 377; Cassazione, 3
giugno 1985, n. 3301, iRivista diritto lavorq 1986, I, p. 362. Sulla tematica v. anche Cassezi29 aprile 1965, n.
756, inForo it., 1965, I, p. 1956. La giurisprudenza ha precisdte 'obbligo di fedelta vige per tutto il periodo
durante il quale il rapporto di lavoro ha giuridieaistenza e, dunque, anche durante il periodoredivgiso (cfr.
Cassazione, 16 gennaio 1988, n. 29%dro it., 1990, I, p. 990).

8 Cfr. Cassazione, sez. un., 1 febbraio 1997, n, @Massimario giurisprudenza lavord997, p. 901. Sui limiti
del patto v. Cassazione, 14 maggio 1998, n. 480Rvista diritto lavorqg 1999, I, p. 72; Cassazione, 24 agosto 1990,
n. 8641, inRivista diritto lavorg 1991, II, p. 122.
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eccessivamente limitativ.

La giurisprudenza ha precisato che il patto samilacato si risolve in un accordo che e estraneo
al rapporto contrattuale o, meglio, che resta adgarsa dal contratto di lavoro e rispetto a questo
concettualmente autonorfid Altro profilo del contenuto dell'obbligo di fedalté anche quello
relativo al divieto di «divulgare notizie attinerdil’organizzazione e ai metodi di produzione
dell'impresa» o di «farne uso in modo da recaressh pregiudizio». La dottrina prevalente ritiene
che si tratti di un corollario o di una specificaz¢ dell’obbligo di non concorrenza, atteso che,
come quest’ultimo, lo stesso € diretto a fornitelauall'impresa dai vantaggi che altra impres& o i
lavoratore medesimo potrebbero trarre dalla divzitgee delle informazioni di cui trattai.

Quanto alle notizie, si tratta certamente di quelienatura tecnico-produttiva; tuttavia, il
riferimento all’organizzazione conduce a ritenehe wi si debbano ricomprendere anche quelle
relative ai profili di tipo commerciale ed agli @&p di tipo amministrativ® E, in particolare,
ritenuta violazione dell’obbligo di cui si trattaom solo la sottrazione di documenti dell’azienda,
anche se ai fini di produrli in giudizio contro datore di lavor§? ma anche il tentativo di
sottraziond? L'obbligo di segreto aziendale non sembra estadérvece, alle cognizioni di
carattere tecnico e specialistico proprie del ptesé di lavord?

Si ritiene che mentre la utilizzazione delle sutilabtizie sia preclusa al lavoratore soltanto se

in concreto pregiudizievole per l'organizzaziondeadale o gli interessi dell'imprenditore, la

% Cfr. L. RIVA SANSEVERINO, |l lavoro nell'impresa Utet, Torino, 1973, p. 352.

® Cfr. Cassazione, sez. un., 10 aprile 1965, n. B3pro it., 1965, |, 1, p. 1020.

87 Cfr. per tutti P. ICHINODiritto alla riservatezza e diritto al segreto nedpporto di lavoro. La disciplina
giuridica delle informazioni nell'impresasiuffré, Milano, 1979, p. 311.

%8 Cfr. L. RIVA SANSEVERINO, |l lavoro nellimpresa cit., p. 350.

% Cfr. Cassazione, 9 ottobre 1991, n. 1059 Riirista giur. lavorg 1992, II, p. 483. Sulla fattispecie, in ordine ai
profili di diritto penale, v. Cassazione pen., R0ile 1983, inNotiziario giur. lavorq 1983, p. 516.

0 Cfr. Cassazione, 24 maggio 1985, n. 3156&iimstizia civile 1985, |, p. 2523.

"L Cfr. Cassazione, 20 novembre 1985, n. 5708)dssimario giurisprudenza lavord986, p. 116.
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divulgazione delle stesse e vietata in assoluto.

E possibile, infine, osservare come I'obbligo didia subisce nel lavoro domestico una
colorazione particolare data la caratteristicaate rapporto. Infatti, I'art. 6 della legge 2 aeril
1958, n. 339 stabilisce che il lavoratore domestiebba mantenere la necessaria riservatezza per
tutto quanto si riferisce alla vita familiare, cigella famiglia in cui presta la propria attivita.
Quanto al lavoro a domicilio, lI'art. 11 della legd® dicembre 1973, n. 977 prevede che |l
lavoratore a domicilio deve non solo prestare & ativita con diligenza, ma deve anche custodire
il segreto sui modelli del lavoro affidatogli. lladesimo non puo eseguire lavoro per conto proprio
o di terzi in concorrenza con I'imprenditore, quarglesti pero gli affida una quantita di lavoro
atto a procurargli una prestazione continuativaigpondente all’'orario di lavoro normale secondo

le disposizioni vigenti e quelle stabilite dal a@tto di lavoro di categoria.

3.7 La violazione dell’'obbligo di fedelta

Dopo aver analizzato il contenuto dell’art. 2106. @ opportuno comprendere le possibili
conseguenze in termini di comportamento scorreisia, di violazione della norma sopracitata.

Deve, anzitutto, osservarsi come la violazione 'aldiigo di fedelta costituisca
inadempimento contrattuale che puo dar luogo aoresgbilita disciplinare e, di conseguenza, puo
rappresentare giusta causa di licenziamento. Reradssendo considerata, l'infedelta, grave
violazione dei doveri fondamentali del lavoratoreépethdente, la validita dell’eventuale
licenziamento non & inficiata dalla mancata suaigiene del codice disciplinaré.Tuttavia, la
giurisprudenza ha piu volte ribadito che la fon&# potere disciplinare demandato al datore di

lavoro va individuato nell’art. 2106 c.c. che sama I'inosservanza degli obblighi di diligenza e di

2 Cfr. Cassazione, 5 luglio 1995, n. 7427 Foro it., 1995, |, p. 3491; Cassazione, 3 febbraio 198%78, in
Orientamenti giurisprudenza lavor@989, p. 746.
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fedelta del lavoratore e che il primo dei limitl'@sercizio del potere disciplinare e costituitd da
principio di legalita, in forza del quale le fafiecie cui si ricollegano conseguenze sanzionatorie
devono essere codificate e le norme di riferimedéyono essere portate a conoscenza dei
lavoratori. Di conseguenza, il perimetro normattro il quale il datore di lavoro puo esercitdre i
potere disciplinare e predeterminato.

Si osservi, ancora, che in materia di licenziamedisziplinare «il principio di necessaria
pubblicita del codice disciplinare mediante affisg in luogo accessibile a tutti non si applica nei
casi in cui il licenziamento sia irrogato per samzire condotte del lavoratore che concretizzano
violazione di norme penali o che contrastano caogiddetto “minimo etico”, mentre deve essere
data adeguata pubblicita al codice disciplinare Gf@mimento a comportamenti che violano mere
prassi operative, non integranti usi normativi gomali».>

La violazione dell’obbligo di fedelta espone, aitdl lavoratore al risarcimento dei danni nei
confronti del datore di lavor6. L'inosservanza dei doveri di diligenza compontéatti, «non solo
l'applicazione di eventuali sanzioni disciplinama anche I'obbligo del risarcimento del danno
cagionato all'azienda per responsabilita contregfugualora si provi che l'evento dannoso subito
dall'azienda sia correlato a una condotta colpesar@statore d'opera e dunque si sia in presaenza d
un casus culpa determinatugcollegabile, sulla base di un rapporto di cat@ab una condotta
colposa del dipendente sotto i profili della neghga, dellimprudenza o della violazione di
specifici obblighi contrattuali o istruzioni legittamente impartitegli dal datore di lavort».

Sotto questo profilo, peraltro, il comportamentonrfedele del dipendente potrebbe anche

"3 Cassazione, 3 ottobre 2013, n. 2262®ititto & Giustizia , 2014, 23 gennaio.

4 Cfr. Cassazione, 10 giugno 1993, n. 6437Massimario giurisprudenza lavord993, p. 475; Cassazione, 3
giugno 1985, n. 3301, iRivista it. diritto lavorqg 1986, Il, p. 362.

S Cassazione, 9 ottobre 2013, n. 2296%3inda al diritto, 2013, n. 48, p. 71.
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essere imputato allimpresa concorrente che seawalsa per porre in essere concorrenza sf@ale.
La violazione da parte del lavoratore degli obhlighdiligenza e fedelta, come specificati dal
codice disciplinare, puo essere, come detto, saat@o dal datore di lavoro in maniera
proporzionata alla gravita dell'infraziodéLe procedure attraverso le quali il datore di favpuo
esercitare il proprio potere disciplinare sono gtevall’art. 7 dello Statuto dei lavoratori di @lla
legge n. 300/1970.

Il procedimento disciplinare inizia con la contegvae, in forma scritta, del fatto addebitato al
lavoratore. Il fatto deve essere contestato in erarspecifica e immediata. Il datore di lavoro puo
sospendere in via cautelare il lavoratore, quandenipi del procedimento disciplinare siano
incompatibili con la presenza di quest’'ultimo retienda.

Va rilevato come l'intero procedimento disciplinaia diretto a garantire il contraddittorio tra
le parti e il pieno esercizio del diritto di difeda parte del lavoratore. Entro 5 giorni dallazioee
della contestazione il lavoratore puo chiedere wshzone al datore di lavoro per rendere le proprie
giustificazioni anche con l'assistenza di un rappr¢ante sindacale o puo esporre le proprie ragioni
per iscritto. La sanzione non pud essere irrogaimag che siano decorsi 5 giorni dalla
contestazione, a meno che il lavoratore abbia gaapente esercitato il proprio diritto di difesa
facendo pervenire al datore le proprie giustifioazi Anche il provvedimento con cui viene
comminata la sanzione deve avere forma scritta m®enere la motivazione, ma solo se
espressamente previsto dal contratto collettivo.

La sanzione comminata deve essere proporziondlefraltione commessa dal lavoratore.

6 Cfr. Cassazione, 20 novembre 1985, n. 570Bldssimario giurisprudenza lavord 986, p. 116.

" «Anche dopo l'entrata in vigore della cd. leggenEo, continua a sussistere nell'ordinamentoifigiio di
proporzionalita nel rapporto tra condotta addehitatsanzione irrogata di cui all'art. 2106 c.costioua, pertanto, a
sussistere il potere-dovere del giudice di valutaféettiva sussistenza, nel caso concreto, dpletto di tale principio»
(Tribunale Ravenna, 18 marzo 2013Riw. critica dir. lav, 2013, fasc. 1-2, p. 163).
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Cosi, in tema di licenziamento, ad esempio, «laitaalone della condotta del lavoratore in
contrasto con obblighi che gli incombono, deve ter@nto anche del “disvalore ambientale” che
la stessa assume quando, in virtu della posiziooigsionale rivestita, essa puo assurgere per gli
altri dipendenti a modello diseducativo e disinognite dal rispetto di detti obblighi. Ne derivaech
la sanzione espulsiva € proporzionata alla gradéiaddebito, anche in presenza di un unico
episodio di insubordinazione, qualora questo ctasionostante il diniego formale di concessione
delle ferie per le giornate richieste, in una pngjfata assenza ingiustificata dal servizio e la
condotta sia stata posta in essere da una edecatdfa prima infanzia, che, data la sua
considerevole anzianita di servizio e lo svolginoedi attivita sindacale, era consapevole del
disservizio educativo cagionaté.

Una deroga al principio di proporzionalita e pré&visolo in caso di recidiva, ossia quando il
lavoratore reiteri un comportamento illecito che dia dato luogo, nel biennio precedente, a un
provvedimento disciplinare. In questo caso il dagono comminare una sanzione piu grave rispetto

a quella normalmente applicabile, ma solo ove l@diea, o i precedenti disciplinari che la

'8 Cassazione, 6 giugno 2014, n. 12806Ginstizia civile Mass.2014. Sempre in tema di proporzionalita della
sanzione rispetto alla violazione del lavoratoras€azione, 4 dicembre 2002, n. 1720&imstizia civile Mass.2002,
p. 2116, ha cosi affermato: «L'operazione valugattempiuta dal giudice di merito nell'applicareusiale generali
come quella dell'art. 2119, c.c. che, in temaabirziamento, reca una "norma elastica", non sfagigena verifica in
sede di giudizio di legittimita, sotto il profiloetla correttezza del metodo seguito nell'applicazialella clausola
generale, che esige il rispetto di criteri e pgnagiicavabili dall'ordinamento generale, a comingiaai principi
costituzionali sino alla disciplina particolare ¢ae stabilita dai contratti collettivi), in cui sdlloca la fattispecie. In
particolare, I'operazione valutativa non & censleabe il giudice di merito abbia applicato i pijpi costituzionali che
impongono un bilanciamento dellinteresse del latare, tutelato dall'art. 4 Cost., con l'interedskdatore di lavoro,
tutelato dall'art. 41 Cost., bilanciamento chemateria di licenziamento disciplinare, si riassuneé criterio dettato
dall'art. 2106 c.c., della proporzionalita dellaazdane disciplinare rispetto all'infrazione congat conformandosi
altresi agli ulteriori standards valutativi rinvkilii nella disciplina collettiva e nella cosciengaciale, valutando la
condotta del lavoratore in riferimento agli obbliglhdiligenza e fedelta, anche alla luce del “disve ambientale” che
la stessa assume quando, in virtu della posiziondegsionale rivestita, pud assurgere per gli altpendenti

dell'impresa a modello diseducativo e disincentigatal rispetto di detti obblighi».
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integrano, abbiano formato oggetto della preventwatestazione al lavoratore, a pena di nullita
della sanzione. Le sanzioni possono essere do \grd: rimprovero verbale e 'ammonizione
scritta (per le infrazioni piu lievi); multa (cospondente alla trattenuta in busta paga di un massi
di 4 ore di retribuzione base); sospensione (inzone della erogazione retributiva per un massimo
di 10 giorni); licenziamento. L’art. 7, comma 4)ldeStatuto dei lavoratori esclude la legittimita d
sanzioni disciplinari che «comportino mutamentiwiéf/i del rapporto di lavoro», ma cio non vuol
dire che il datore di lavoro non possa procedete@hziamento, in quanto il potere di recedere dal
rapporto € attribuito direttamente dalla legge @iificarsi di situazioni che ne integrino la giusta

causa o il giustificato motivo.
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Capitolo 4

IL PATTO DI NON CONCORRENZA

4.1 Patto di non concorrenza: nozione e contenuto

Come detto nella precedente parte della trattazitmibligo di fedelta posto in capo al
dipendente si riferisce al periodo di durata dgpmto di lavord. Cessato quest'ultimo il
lavoratore riacquista piena liberta di lavoro. @altuttavia, la possibilita per 'imprenditore di
stipulare con il lavoratore un patto di non coneoma che limiti la liberta in attivita concorrerizia
del lavoratore anche per un periodo successivaafiaazione del rapporo.

La regolamentazione della materia e principalmeletéata dall’art. 2125 c.c., che disciplina il
patto con il quale si limita lo svolgimento deltigita del prestatore di lavoro, per il tempo
successivo alla cessazione del contratto, stalilerm lo stesso € nullo se non risulta da atto
scritto, se non € pattuito un corrispettivo a favdel prestatore di lavoro e se il vincolo non e
contenuto entro determinati limiti di oggetto, dimtpo e di luogo. La durata del vincolo non puo
essere superiore a cinque anni, se si trattaidiediti ed a tre anni negli altri casi.

Stante il silenzio della norma l'oggetto del patiad essere astrattamente costituito da
gualunque attivita esercitata deX'dipendente in seguito alla cessazione del rappiriavoro.
Una siffatta ampia interpretazione, tuttavia, plolie comportare la giuridica impossibilita pesx!’
dipendente di svolgere qualsivoglia attivita laviwa e, del resto, a ben vedere, si porrebbe in

contrasto con la stessatio legis che é quella di consentire al lavoratore di ssxgin concreto, la

! Cfr. Cassazione, 23 aprile 1997, n. 3528Miassimario giurisprudenza lavord 997, p. 377; Cassazione, 3
giugno 1985, n. 3301, iRivista diritto lavorg 1986, II, p. 362.

2 Cfr. Cassazione, sez. un., 1 febbraio 1997, n, @Massimario giurisprudenza lavord997, p. 901.
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sua attivita professionalita e di assicurarsi utite da lavord. Insomma, se ne ricava la nullita del
patto qualora la professionalita del lavoratorecsienpressa a tal punto da privarlo di qualunque
residua capacita di produzione di reddittn altre occasioni, tuttavia, la giurisprudenza ha
affermato che il patto di non concorrenza puo nigaee qualsiasi attivita lavorativa che possa
competere con quella del datore di lavoro e noredpyindi limitarsi alle sole mansioni svolte
durante il rapporto di lavoro: 'oggetto, comungnen deve spaziare in modo tale da precludere al
lavoratore ogni possibilita di reperire una nuogaupazioné,tanto & vero che & stato ritenuto nullo

il patto che prevedeva il divieto di prestare #fdivper aziende operanti nello stesso settore

3 Cfr. Cassazione, 4 aprile 2006, n. 7833\ atiziario giur. lav, 2006, 5, p. 723.

* Per valutare tale requisito la giurisprudenzaditofsovente ricorso alla formazione professiodaldavoratore
(cfr. Cassazione, 3 dicembre 2001, n. 1525%iimstizia civile Mass.2001, p. 2072; nonché Motiziario giur. lav,
2002, p. 243; nonché in Arch. civ., 2002, p. 585¢cli massima € la seguente: «ll patto di non aveopa, previsto
dall'art. 2125 c.c., puo riguardare una qualsitisiié lavorativa che possa competere con quedladdtore di lavoro e
non deve quindi limitarsi alle sole mansioni esptletdal lavoratore nel corso del rapporto. Essmi@eé nullo solo
allorché la sua ampiezza sia tale da comprimegspticazione della concreta professionalita deddatore in limiti che
ne compromettano ogni potenzialita reddituale. liNspecie il giudice del merito, con la sentenzafeonata dalla
S.C., aveva ritenuto valido un patto stipulato eonimpresa operante nel settore della produzionartioli per
giardinaggio e irrigazione che precludeva all'erettiore commerciale lo svolgimento in lItalia, FriancSvizzera,
Germania e Austria per un biennio di qualsiaswvidtilavorativa alle dipendenze di imprese operaeti medesimo
settore e qualsiasi attivita indipendente con esszcorrente, sul principale rilievo che la capagtafessionale
specifica del lavoratore non doveva essere poselazione all'esperienza lavorativa nel suddedttose merceologico,
ma andava individuata nel nucleo significativo éeflansioni svolte di direttore commerciale)»; Caisse, 2 maggio
2000, n. 5477, irGiustizia civile Mass.2000, p. 914; nonché iNotiziario giur. lavorq 2000, p. 492, secondo cui,
appunto, nel rapporto di lavoro subordinato il patt non concorrenza €& nullo se il divieto di atlvsuccessive alla
risoluzione del rapporto non & contenuto entrotlideterminati di oggetto, di tempo e di luogomnifsiezza del vincolo,
infatti, deve essere tale da comprimere I'esplaazidella concreta professionalita del lavorataréniiti che non ne
compromettano la possibilita di assicurarsi un ggad idoneo alle esigenze di vita.

In altri casi, invece, si e ritenuto che la vahdilel patto vada stabilita in concreto, ossiardenimento specifico
al suo contenuto e non alle capacita professiat@liavoratore (cfr. Cassazione, 24 agosto 19%8b41, inRivista it.
diritto lavoro, 1992, II, p. 122).

® Cfr. Cassazione, 3 dicembre 2001, n. 15253, citrteCAppello Milano, 17 marzo 2006 e Tribunale Raa 24
marzo 2005, entrambe inedite, a quanto consta.
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dellimpresa (ex) datrice di lavoro, senza che tess contenesse ulteriori elementi di
specificazioné. Insomma, «il patto di non concorrenza, previstibata 2125 c.c., pud riguardare
gualsiasi attivita lavorativa che possa competerequella del datore di lavoro e non deve quindi
limitarsi alle sole mansioni espletate dal lavoratoel corso del rapporto. Esso, €, percio, nullo
allorché la sua ampiezza é tale da comprimerelitegmne della concreta professionalita del
lavoratore in limiti che ne compromettano ogni paiale reddituales.In altri termini, «ai sensi
dell'art. 2125 c.c., il patto di non concorrenzaulo soltanto quando la sua ampiezza sia tale, in
ragione del tipo di attivita vietata, del periodo tdmpo ivi indicato e della sua estensione
territoriale, da compromettere la possibilita ddavoratore di assicurarsi, tenuto anche conto del
contenuto altamente specialistico della attivigtatia, un guadagno idoneo alle esigenze di ¥ita».

Si tratta, dunque, di una norma solo in apparenzzmplice ed immediata esegesi. In realta,
gia da quanto sopra, si evince come le problematidmnesse ad una compiuta e sistematica analisi
della norma siano molteplici e riguardino tematictos solo di stretto diritto positivo, ma anche
corrispondenti a valutazioni di carattere econonei@ciale.

Sul piano tecnico — giuridico il patto disciplinadall’art. 2125 c.c. non puo essere analizzato
disgiuntamente dai principi e dalle regole detidaé diritto interno e comunitario in materia di
concorrenza, frutto in larga parte di considerazébmatura finanziaria a tutela del mercato. Tali
principi e regole devono essere a loro volta comatilicon quelli specifici che ineriscono il diritto
del lavoro che, nato tradizionalmente per tutelatavoratore quale contraente debole, negli anni

recenti, pur non perdendo la propria connotazidrfertlo, risulta piu attento anche alle esigenze

® Cfr. Pretore Milano, 13 gennaio 1999, inedita.

" Cosi Cassazione, 26 novembre 1994, n. 10088ofiziario giur. lavorq 1995, p. 104; ihavoro e prev. oggi
1995, p. 781; imRivista it. diritto lavorg 1995, Il, p. 582; itMassimario giur. lavorp1995, p. 76; iDrientamenti giur.
lavoro, 1995, I, p. 126; ibiritto lavoro, 1995, Il, p. 4; irGiurisprudenza italianal995, I, 1, p. 1506.

® Tribunale Milano, 25 marzo 2011, Rivista critica diritto lavorg 2011, 3, p. 625.
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delle imprese. L’interpretazione di una norma, pusi, infatti compiuta in quanto partendo dalla
ratio legisgiunga al suo inquadramento nel sistema compleski'ordinamento vigente, tenendo
presente i principi che sono alla base e rappraseria struttura portante del sistema stésso.

Se si procede con lo studio della norma si dowoéiriensempre considerare la diversa posizione
assunta dalle parti con la stipulazione del pa&idratta di un profilo di fondamentale rilievo per
addivenire ad un’adeguata interpretazione di uspadizione emanata nel periodo repubblicano e
che e rimasta immutata nella propria formulazioakcorso degli anni, nonostante il significativo
cambiamento del contesto economico e giuridicqrdistatore di lavoro puo essere indotto alla
sottoscrizione del patto dalle piu svariate motiwagz di regola diverse in ragione della personale
posizione economica e professionale. Ma cio cheij@ua e che con la stipulazione dell'accordo |l
lavoratore accetta un vincolo limitativo degli spdk ricerca di una nuova occupazione e della
piena esplicazione delle proprie attitudini profesali. Dunque, accetta vincoli ulteriori rispetio
quelli riconducibili alla sfera meramente patrimadei che nel comprimere la liberta di lavoro,
tutelata dalla Costituzione, si traducono, in u#timnalisi, in limiti alla piena esplicazione della
liberta della persona. Infatti, la liberta di lasadisciplinata dall'art. 4 della Carta Costituzitma
secondo cui ogni cittadino ha il diritto e il dogedi svolgere, secondo le proprie possibilita e la
propria scelta, un’attivita che concorra al propsoddisfacimento personale ed al progresso
materiale e spirituale della societa, attiene, aseballa consolidata elaborazione dottrinale, alle
prerogative fondamentali della persona.

L’interesse datoriale risulta in concreto garantibm solo nei confronti del lavoratore coerente,

ma pure nei confronti di altri datori, anch’essiaqtomeno di fatto vincolati, nel caso di utilizzo

°V.U. NATOLI, Limiti costituzionali del’autonomia privata nel pporto di lavorg Giuffré, Milano, 1955, p. 7 s.
secondo per cuiatio legis «va intesa non soltanto la finalita immediata aeticmente che con la norma si & voluta
raggiungere in relazione alle concrete circostataeche di cui la norma stessa ¢ il prodotto, meha la funzione

ulteriore che la norma puo esplicare in relagial progressivo evolversi della situazione storic
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della prestazione dei lavoratori che hanno sotifbscii patto, al rispetto di quanto disposto
nell'accordo limitativo della concorrenzaio apre uno scenario piu ampio che va oltre lezpws
giuridiche dei sottoscrittori del patto ed invedtepiu esteso tema dei limiti che il legislatore
ordinario puo prevedere per la liberta di concaregrmiflesso del principio di liberta di iniziativa
economica privata espressamente riconosciuta da#ta della Costituzione.

Queste sintetiche note introduttive fanno emerdgemoliedricita e la pluralita delle questioni
connesse ad una previsione solo in apparenza dpliseminterpretazione. Ne consegue
limprescindibile esigenza di analizzare l'art. B12.c. alla luce dei principi costituzionali
concernenti la liberta di lavoro ( principalmenté.a4 e 35), di iniziativa economica (art. 41)trel
a quello di uguaglianza (art.3). Un’indagine fizahta non tanto ad affrontare, in chiave peraltro
ormai meramente ricognitiva, il problema inerer@ecbstituzionalita dell’art. 2125 c.c., quanto ad
enucleare alcuni principi informatori che risultema utili nella parte in cui si procedera
all'interpretazione della norma ai fini della suaretta applicazione.

Non meno rilevante sara la considerazione dei jmirdesumibili dalla fonte comunitaria e
dalle norme interne di rango ordinario che disogfio la materia della concorrenza e,
segnatamente, pongono limiti alla sua libera eaplome. La finalita & di trarre indicazioni utili a
valutare la relazione intercorrente tra l'art. 2128. e le altre disposizioni di fonte primaria,

codicistiche e non, aventi per oggetto la discelilella concorrenza.

4.2. Una sintetica ricostruzione dell’evoluzione nonativa in materia di patto

di non concorrenza

Sul piano sistematico la prima questione da affmentattiene pero alla ricostruzione

dell’'evoluzione normativa che ha caratterizzatstifuto in esame, dalla sua introduzione da parte
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del codice civile del 1942 alla sua piu recentealttazione quale tecnica di fidelizzazione del
prestatore di lavoro. La regolamentazione delletupabni limitative della concorrenza del
prestatore di lavoro per il periodo successivo aeHlasazione del rapporto di lavoro e, dunque, il
formale riconoscimento della loro liceita, e stat&rodotta nel nostro ordinamento solo con il
codice del 1942. Pertanto, con significativo rimrispetto ad alcuni ordinamenti strantee con

un inequivoco superamento della precedente imposiaz del legislatore ordinario che
espressamente ne vietava la stipulazione. Finimald I'orientamento dottrinale prevalente,
avvallato anche in sede giurisprudenziale, evidename la norma impedisse di stipulare qualsiasi
patto tendente a regolare per il periodo succesalia cessazione del rapporto d'impiego la
concorrenza “genuina”. Un patto che si ritenevéciafo da nullita anche se riguardante lavoratori
appartenenti alla categoria degli opéfaiL’art. 2125 c.c. ha introdotto una concezione
diametralmente opposta con cui si € ribaltata despettiva definita dalla previgente disciplina.

Tale articolo, infatti, recupera in ampia partésuttati di una ricostruzione dottrinale elaborata
prima del’emanazione della legge sullimpiego ptv del 1919 e, rimuovendo un divieto,
introduce, come detto, la possibilita di stipulgati restrittivi della concorrenza per il periodo
successivo alla cessazione del rapporto di lavoro.

Si tratta di un’opzione di valore di rilevante intfpase si considera la previsione non solo
rispetto alla normativa precedente, ma anche meflieo ed in relazione con le altre disposizioni
codicistiche che disciplinavano il rapporto di lawsubordinato al momento dell’entrata in vigore

del codice. Un periodo in cui il prestatore di lewmon era assistito da nessuna garanzia in merito

10 Cfr. V. PAGLIARO, Il patto di non concorrenza del prestatore di lawpin Riv. diritto industriale 1960, I, p.
209.

1 Secondo L. MONTUSCHIPatto di non concorrenza concluso dopo I'estinzideerapporto di lavoroin Riv.
trim. dir. proc. civ, 1965, p. 800, che tale dottrina non coincidesseilcpensiero ufficiale sembra dimostrato, seppure

in un tempo successivo, dall’art. 198 disp. att. c.
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alla stabilita del posto di lavoro ed il cui rifaudi stipulare un patto restrittivo della concozan
oltre a poter essere preclusivo di un’eventualeragene, poteva certamente comportare il libero
recesso del datore dal contratto di lavoro in corso

Nonostante il valore certamente innovativo, I'225 c.c. e stato per un lungo periodo oggetto
di scarsa attenzione da parte della dottrina che Ilgnitata ad esaminarlo nei suoi riflessi piu
generalt®. La restrizione della concorrenza disciplinatdadabrma in esame ha destato, negli anni
recenti, un nuovo interesse in ragione della semppranarcata specializzazione dei prestatori di
lavoro e dell’esigenza delle imprese di non dispercpatrimoni di conoscenza acquisiti nel corso
degli anni. Cio costituisce una conseguenza dirddlevoluzione del sistema economico e
produttivo che si e sviluppato attorno al model&lal conoscenza e della informazione e che ha
fatto assumere alla prestazione lavorativa di aldipendenti strategici connotati di elevata
infungibilita.*® Di qui I'esigenza per le imprese di individuareriehe idonee a mantenere alle
proprie dipendenze coloro che risultano investitingarichi strategici o dotati di professionalita
specialistica e, comunque, di elaborare misurewated circoscriverne la perdita.

Se si prende in considerazione I'esperienza piente¢ basandosi sui tradizionali strumenti
difensivi a garanzia dellimpresa (clausole di nooncorrenza e disposizioni in materia di
concorrenza sleale), se ne sono aggiunti altrii @t accrescere la fidelizzazione del lavoratore

all'azienda: alcuni di tipo promozionale che nomoalano direttamente i lavoratori, ma che

12 Cfr. F. BIANCHI D’'URSO, voce €oncorrenza», lll, Patto di non concorrenza, in E@iur. Treccani, vol.
VII, Roma, 1988 A. V. IZAR, Considerazioni sul patto di non concorrenza, in.orat. Lav, 1997, p. 733; R.
BARCHI, Il patto di non concorrenza: gli orientamenti detfattrina e della giurisprudenza, in Diritto pratidavorq
2001, p. 899; E. MINALE COSTA, vocePatto di non concorrenza», in Dig. Disc. Priv., seamm, Torino, 2007, p.
638; C. ZOLlI,Clausole di fidelizzazione e rapporti di lavoro,Rivista it. diritto lavorg 2003, I, p. 449.

13 A. RUSSO, voce Kidelizzazione dei dipendentiin Dig. Disc. Priv., sez. compaggiornamento, Torino, 2008,
p. 260 ss.; E. BARRACOQI diritto del lavoro a tutela delle imprese: leatlsole di fidelizzazione, in Lavoro nella
giurisprudenza2006, p. 313 ss.
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indirettamente ne favoriscono la permanenza, pilristrettamente giuridici in cui si annoverano
incentivi di tipo economico e peculiari modelli naativi.

Tra gli strumenti di tipo promozionale, finalizzadd incentivare la stabilita nellimpresa
nell'interesse del lavoratore e del datore, edunl’elemento psicologico e motivazionale prevale
sull’obbligo normativo, due sono quelli che hanssumto maggior rilievo nell’esperienza recente:
investimento in formazione ed in qualita e l'iattuzione di pratiche organizzative connotate da
una decisa degerarchizzazione delle relazionivdirtaal fine di accrescere il senso di appartenenza
all'azienda. Del pari, rilevanti sono risultategelitiche retributive, attuate sia tramite la pseone
di sistemi di incentivazione correlati ai profidiimpresa ed al rendimento del lavoratore, sia
tramite il riconoscimento di maggiorazioni retrilmat riconosciutead personamin relazione al
grado di professionalita, competenza e fedeltdadeiratore™*

Sempre nelllambito delle politiche retributive deweo essere ricondotte le forme di
partecipazione finanziaria del lavoratore all'imgaediversamente modulate e strutturate. Infine, vi
sono gli strumenti in grado di creare vincoli giici al prestatore di lavoro, direttamente rivalti
favorire la continuita del rapporto di lavoro atteeso I'introduzione di limiti alle dimissioni, qlia
il prolungamento del periodo di preavvid@ le clausole di durata minima garantita. Struinent
normativi che si aggiungono alle tradizionali meswlirette a tutelare I'impresa dalla concorrenza
del lavoratore dopo la cessazione del rapporto,ctria in primis, appunto, il patto di non

concorrenza disciplinato dall’art. 2125 c.c. e chdirettamente incentivano anch’esse la sua

4 Cfr. A. RUSSOProblemi e prospettive nelle politiche di fidelizine del personale. Profili giuridicGiuffre,
Milano, 2004, p. 9.

15 Cfr. C. ZOLI, Clausole di fidelizzazione e rapporti di lavoro, Rivista it. diritto lavorg 2003, I, p. 452. In
giurisprudenza v. Cassazione, 9 Giugno 1981, n1 &#rib. Marsala, 28 marzo 2002 e Trib. Marsalar6zo 2002,
in Notiziario giur. lavoro,2003, p. 209.
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permanenza nell'impresa.

Il patto che vincola Bx prestatore di lavoro nellambito della piu ampiamatica
dell'individuazione delle tecniche di fidelizzazmwlel prestatore di lavoro occupa certamente una
posizione di rilievo assoluto. Il tutto, non € sriju® ricordarlo, in un contesto complessivo in
progressiva evoluzione in cui la crisi economida esigenze di competitivita dellimpresa hanno
condotto ad un ripensamento del diritto del lavoratp e tradizionalmente sviluppatosi in funzione
di tutela del prestatore di lavoro subordinato itarflintroduzione di una serie di garanzie volte a
circoscrivere 'estensione dei poteri del datoréadoro, parte forte del contratto di lavoro, edjiog
piu attento anche alla salvaguardia della posizaglBimpresa. Il rinnovato interesse per il patto
disciplinato dall’art. 2125 c.c. e le notevoli ingalzioni connesse all’istituto, solo in apparenza,
come detto, di facile ricostruzione sistematicaggauisce l'opportunita di una preliminare
ricostruzione dei principi generali in tema di correnza ed una ricognizione delle molteplici
disposizioni di dettaglio che regolano la matel@o0 permettera di giungere ad una prima

schematizzazione ed all’enucleazione di alcuni ipterimi, passaggio imprescindibile per una

compiuta comprensione della portata della norm@mmento.

4.3 Forma e limiti del patto di non concorrenza

Il patto di non concorrenza deve essere stiputaforima scritta, a pena di nullita. Secondo la
dottrina il vincolo di forma si estende a tutti gllementi prescritti dalla nornf4,seppure la
giurisprudenza ha, in taluni casi, ammesso la posai di effettuare una ricostruzione del
regolamento eventualmente redatto in modo lacunoseyalendosi, in particolare,

dell'interpretazione integrativa.

'8 |n questi termini C. ZOLIClausole di fidelizzazione e rapporti di lavowit., p. 452.
" p. FABRIS,|I patto di non concorrenzaGiuffré, Milano, 1976, p. 111.
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Il patto di cui trattasi potra essere redatto cstamente al contratto di lavoro oppure essere
inserito in questo quale clausola o, ancora, pessere stipulato durante lo svolgimento del
rapporto di lavord® La giurisprudenza ritiene che il patto possa esséipulato anche dopo la
cessazione del rapporto, rimanendo, in tal casouogue applicabili le regole dettate dall'art. 2125
c.c!® Peraltro, la giurisprudenza ha ritenuto validpakto di non concorrenza nella parte in cui
riservi al datore di lavoro la facolta di vincolacemeno il lavoratore al patto medesimo nel
momento in cui sara cessato il rapporto di lavdl® proprie dipendenz®€.Cosi come, del pari,
legittima e stata considerata la clausola del pelti® attribuiva al datore di lavoro la facolta di
recedere unilateralmente, in qualsiasi momento,l pdéto medesimo, anche se in momento
successivo alla cessazione del rapporto lavorétivo.

Quanto ai limiti, I'art. 2125 c.c., come si € giuto modo di dire, riconosce la legittimita dei
patti attraverso i qualiex datore di lavoro e dipendente, limitano l'attivia quest’ultimo. Nel
contempo, pero, la norma si preoccupa di circosoeiguesta possibilita in modo che il vincolo non
risulti eccessivamente gravoso per il lavoratoréi @onseguenza, considera, in particolare, nullo
patto che non contenga il vincolo medesimo entrti peefissati limiti, non solo di oggetto, ma
anche di tempo e di luogo. La disposizione di afitasi, in altri termini, tenta di contemperaredu
interessi potenzialmente contrapposti: quello ohefirenditore al proprio patrimonio immateriale, e

quello del dipendente (ormeX) a svolgere liberamente la proprio attivita lavivea?*

18 Sulla problematica, in generale, v. Cassaziomaagzo 1988, n. 2221, Biurisprudenza italiana1989, 1, 1, p.
714; Cassazione, 13 maggio 1975, n. 1846gpir it., 1975, |, p. 2248;

19 Cfr. Cassazione, sez. un., 10 aprile 1965, n. B8Bpro it., |, 1965, I, 1, p. 1020; nonché @iustizia civile
1965, I, p. 1102, con nota di A. SGROI; nonch&lessimario giurisprudenza lavord 965, p. 62.

%0 Cfr. Cassazione, 8 marzo 1980, n. 1968Ginstizia civile 1981, |, p. 1113Contra Pretore Bologna, 28
gennaio 1985, ih80, 1985, p. 873.

2L Cfr., Cassazione, 10 aprile 1978, n. 1686dro it., 1978, p. 1939.

22 Cfr. L. RIVA SANSEVERINO, |l lavoro nell'impresa Utet, Torino, 1973, p. 352.
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Deve, anzitutto, evidenziarsi che dallutilizzo, gearte del legislatore, «dell’espressione
“attivita del lavoratore” si desume che il pattonndeve avere per oggetto soltanto le mansioni
precedentemente svolte dal dipendente, ma pu0O awereontenuto piu ampio e riguardare
qualunque tipo di attivita professionale o suboathn?®

Quanto alla durata, la norma testualmente parka atni, se trattasi di dirigente, e di 3 anni,
negli altri casi. Se e stato concordato un temgaesare, questo € automaticamente ridotto entri i
limiti previsti dalla legge.

Con riferimento all’attivita di lavoro oggetto dphtto, ne & gia cenno sopra, puo trattarsi di
gualsiasi attivita lavorativa possa produrre nocumeall’ex datore di lavoro, sia essa svolta in
modo subordinato o autonorfibLa valutazione dovra necessariamente esserectta per caso,
avuto riguardo allaratio della norma che, come ricordato, non €& certo gudil precludere
totalmente lo svolgimento di qualsiasi lavoro datgalell’ex dipendente. Ad ogni buon conto,
occorre che sussista una stretta relazione tr#tilétaa vietate dal patto e l'interesse del datdre
lavoro a che il dipendente non svolga attivita @meorrenza con la propria e, per I'effetto, deve
escludersi l'illegittimita del comportamento deldaatore che, pur lavorando alle dipendenze di
un’'impresa concorrente a quella deX'datore di lavoro con il quale ha stipulato il patli non
concorrenza, svolga mansioni diverse rispetto deyjesplicate nel pregresso rapporto di lavoro e
non comportanti alcun pericolo di concorrenza déffziale?> Sussiste violazione del patto di cui

trattasi solo laddove il lavoratore ponga in essatevita riferibili alla gestione dellimpresa

%3 0 BONARDI, L’obbligo di fedelta e il patto di non concorrenza C. CESTER (a cura di)| rapporto di
lavoro subordinato: costituzione e svolgimemtol. II, in Diritto del Lavorg Commentario diretto da F. CARINCI,
Utet, Torino, 2002, p. 737, secondo cui, peralfrpatto non concerne «solo le possibili forme dncorrenza sleale
dell’'ex dipendente, che, comunque, a norma dell2688 c.c., costituirebbero illecito di naturaraxbntrattuale, ma
gualunque attivita potenzialmente concorrenzialeha sé di per se lecitax.

24 Cfr. Cassazione, 26 novembre 1994, n. 1006Rlassimario giur. lavorp1995, p. 76.

% Cfr. Cassazione, 23 aprile 1991, n. 4383Arich. civ, 1991, p. 1268.
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concorrente oppure attivita di carattere intellgtuche comportino spazi rilevanti di autonomia e
discrezionalit¥® Strettamente connesso al tema dell'oggetto éoblpma della individuazione dei
limiti di carattere territoriale. La dottrina rine che, alla luce dellatio della norma che e quella di
garantire al lavoratore la possibilita di contireia svolgere un’attivita confacente alle proprie
attitudini e capacita professionali, «I'ambito Sjp#z non possa rilevare di per sé e che si debba
invece guardare alla combinazione dei diversi efgnthe concorrono a determinare I'oggetto del
patto»®’ La giurisprudenza, invece, appare oscillante, sepporientamento che sembra prevalere
reputa nullo il patto esteso all'intero ambito itemiale nazionale, attesa la pratica impossibiita
reimpiego del lavoratore considerdfoUna minoritaria giurisprudenza di merito ritierieyece,
validi anche i patti estesi all’intero territorioazionale o comunitario, sempre che non sia

pregiudicata la professionalita ed il diritto aldao?°

4.4 |l corrispettivo

L’inserimento del corrispettivo a favore del présta di lavoro tra i requisiti essenziali
richiesti dall'art. 2125 c.c. per la validita dehtpp di non concorrenza, porta a qualificare, come
visto, detto patto quale contratto a titolo oneragwrestazioni corrispettive. Il corrispettivo sing
in una relazione stretta con la prestazione omassdel lavoratore, di cui costituisce
controprestazione. La funzione del corrispettivdi #ornire una sorta di riparazione del pregiudjzio

anche solo potenziale, subito da quest’ultimo aaalella restrizione alla sua liberta di lavoronCo

%6 Cfr. Pretore Milano, 4 aprile 1984, 80, 1984, p. 883.

2 O BONARDI, L'obbligo di fedelta e il patto di non concorrenzi,, p. 739.

28 Cfr., a titolo esemplificativo, Cassazione, 24 stgal990, n. 8641, cit., p. 122; Cassazione, 4réebt 987, n.
1098, inNotiz. giur. lavorg 1987, p. 384.

29 Cfr., ad esempio, Tribunale Milano, 16 dicembré®4,9in Orientamenti giur. lavorp1994, p. 856; Pretore
Milano, 16 dicembre 1992, @rientamenti giur. lavorp1993, p. 140.
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tale erogazione si intende, dunque, compensasadrificio” imposto al lavoratore per I'astensione
della futura concorrenza, e quindi per la limitawgalella liberta alla quale acconsente, per i minor
guadagni che egli, presumibilmente, potra realzzger le eventuali maggiori spese cui andra
incontro (magari per cambiare luogo di lavoro), lgemaggiori difficolta nella ricerca di una nuova
occupazione. E’ condivisa l'opinione per cui homecessario che il corrispettivo rivesta sempre
carattere pecuniario, dovendosi, comunque, tradurran concreto vantaggio economicamente
apprezzabile. Nel silenzio del legislatore si @ cibsnuto che il corrispettivo possa consisteeeisi
una somma di danaro, sia in qualsiasi altra utiiZznea a garantire una concreta utilita per il
lavoratore. Lo stesso puo, ad esempio, coinciderel&@ stipulazione di un vitalizio a favore del
lavoratore, oppure nella remissione di un debite sfugge al divieto di compensazione avendo
tale remissione una funzione non abdicativa, mabativa, sottraendosi cosi al divieto di
compensazione fra crediéx artt. 1264, n. 3 c.c. e 545 c.p.c. Ed, ancoraoirispettivo puo
consistere nell’attribuzione al prestatore di lavatel diritto a permanere nell’appartamento
concessogli quale parziale o totale corrispettivelled sue prestazioni di lavoro anche
successivamente alla cessazione del rapporto.

L'ipotesi classica e, pero, indubbiamente quellaudlicorrispettivo attribuito sotto forma di
somma di danaro. Ancorché detto corrispettivo nemietsia elemento diverso e distinto dalla
retribuzione quale controprestazione dell’attivdsorativa, in ragione dell’autonomia causale del
patto di concorrenza rispetto al contratto di layorimangono alcuni nodi interpretativi. E’
condiviso che ad esso non siano direttamente biferi criteri desumibili dall’art. 36 della
Costituzione, fra cui quello dell'idoneita del dspettivo al soddisfacimento delle esigenze
alimentari del lavoratore e quello relativo allasleterminazione minima. A tal proposito, il patto
deve garantire al lavoratore un ambito di libenalieazione della propria professionalita e, dunque,

la possibilita di svolgere un’altra e diversa atéivche, se di lavoro subordinato, fruira delle
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garanzie di cui alla citata disposizione costitnaie.

In linea di principio non risultano applicabili neyre le altre disposizioni codicistiche in
materia di retribuzione. La circostanza sopra deata, per cui il patto non puo completamente
comprimere il diritto al lavoro del prestatore, partato la giurisprudenza ad affermare, con
soluzione del tutto coerente rispetto al sistenh&, lessun compenso, per quanto elevato, possa
rendere valida la rinuncia del lavoratore ad ogmssgibilita di reimpiego. In tal caso risulterebbe
snaturata la finalita propria dell’art. 2125 configndosi una palese violazione delle liberta di
lavoro e di iniziativa economica tutelate daglit.adt 35 e 41 della Costituzione. Pertanto nessun
compenso, per quanto elevato esso sia, puo renaddida la rinuncia del lavoratore ad ogni
possibilita di reimpiego. Dibattuta rimane, invelzequestione della computabilita del corrispettivo
guando sia corrisposto periodicamente nel corsoagglorto, ai fini delle indennita di fine rapporto
o della contribuzione previdenziale. Secondo larpiente giurisprudenza di legittimita, «ai sensi
dell'art. 12 |. 30 aprile 1969 n. 153 - secondo reemtra nella base imponibile per il calcolo dei
contributi previdenziali e assistenziali tutto cide il lavoratore riceve in dipendenza o in ocaasio
del rapporto di lavoro - costituisce retribuziomapbpnibile il corrispettivo del patto di non
concorrenzax art 2125 c.c., anche se pagato dal datore di dasoccessivamente alla cessazione
del rapporto di lavoro, in quanto emolumento erogat dipendenza di un rapporto di lavoro
subordinato - ancorché per un'obbligazione di "famere" da adempiere nel tempo successivo alla
sua cessazione - e in funzione di compenso a frdelle limitazioni lavorative per tale tempo
convenutex? Il corrispettivo, a pena d'invalidita del pattodlii costituisce oggetto, deve essere ai
sensi delle regole generali determinato o deteroilimdcfr. art. 1418, comma 2, c.c. in relazione
all'art. 1346 c.c.). In tal senso, il patto di noancorrenza deve prevedere, a pena di nullita, un

corrispettivo predeterminato nel suo preciso amarental momento della stipulazione del patto,

%0 Cassazione, 15 luglio 2009, n. 16489Rinista critica diritto lavorg 2009, 4, p. 991.
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giacché e in tale momento che si perfeziona il enss delle parti, e congruo rispetto al sacrificio
richiesto al lavoratore in quanto costituisce iézgo di una parziale rinuncia al diritto al lavoro
costituzionalmente garantito. Tuttavia I'art. 2X26., pur ricomprendendolo tra i requisiti essenzia
del patto, non ne fissa alcun criterio di deterrpioae, lasciando all’autonomia delle parti il
compito di definirne sia iuantumsia il guomododel versamento. La ragione del silenzio viene
ravvisata nel fatto che I'entita del sacrificiohiesto al lavoratore e I'utilita ricavata dal datati
lavoro possono essere definiti solo in ragioneadetincreta valutazione dell’attivita preclusa dal
patto. E’ evidente come i due profili, della quéinéizione del corrispettivo e delle modalita di
corresponsione, risultino tra loro strettamentenessi. Infatti, il suo ammontare complessivo puo
variare in ragione delle forme concordate per ggmento. Si tratta di un profilo non irrilevante in
guanto le parti sono lasciate libere di converlireistema ritenuto piu idoneo per compensare |l
prestatore di lavoro, purché si assicuri al laweatun concreto e congruo vantaggio a livello
economico.

Benché, lo si e visto, la controprestazione econarprevista dalla norma in esame non sia
riconducibile alla nozione di retribuzione deseritiall’art. 36 della Costituzione ed alla garardiia
sufficienza da quest’'ultimo richiesta, dallo stesmaore letterale dell’'art. 2125 c.c., nonché dalla
natura stessa del patto di non concorrenza si destima I'emolumento previsto debba essere
adeguato e tale da compensare in misura propoleionianiti posti alla liberta del lavoratore di
ricollocarsi sul mercato. Cid comporta la conse¢eiemlutazione del compenso determinato dalle
parti in stretta connessione con i limiti spazitdinporali e contenutistici del patto. Non si pptra
dunque, trattare di un compenso di tipo simbolicoamungue, sproporzionatbdovendosi tenere

in debita considerazione il sacrificio imposto aldratore, anche alla luce del livello professienal

3L Cfr. Cassazione, 14 maggio 1998, n. 480Riinista it. diritto lavorg 1999, I1, p. 72.
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raggiunto, nonché il minor guadagno che lo stess@pealizzaré?

Da ultimo e possibile evidenziare come, di recetegiurisprudenza di legittimita abbia
affermato che al datore di lavoro non e consediitmanifestare la propria volonta di non avvalersi
del patto di non concorrenza in epoca successlaacamunicazione di recesso e, di conseguenza,
come la clausola che preveda tale facolta debbareesgenuta nulla per contrarieta a norma
imperativa di legge, in quanto finalizzata a eledBobbligo di corrispettivita di cui all'art. 2125
c.c., in ragione del quale il lavoratore ha fondatprogrammazione della sua attivita per il pesiod

successivo alla cessazione del rappdtto.

4.5. Le modalita di erogazione del corrispettivo de conseguenze della

incongruita dello stesso

Se la dottrina e la giurisprudenza sono concomigpplicazione dei principi generali, a
condizionare la validita del patto alla congruitd dompenso, si da configurarlo come un requisito
inderogabile dello stesso, controverse sono le emrenze connesse all’'accertamento
dell’eventuale incongruita. Se, infatti, € certedh mancata previsione del corrispettivo comporti
la nullita del patto, in presenza dell'inequivocaniulazione dell’art. 2125 c.c., del tutto coerente
con la relazione di stretta sinallagmaticita delrispettivo con la prestazione omissiva del
lavoratore®* piti complessa & I'ipotesi del compenso incongriorientamento dottrinaf@ e

giurisprudenzial® piu risalente aveva ritenuto necessario I'uniaguisito della determinatezza o

32 Cfr. Tribunale Milano, 11 settembre 2004; Tribunailano, 22 ottobre 2003; Tribunale Milano, 5 giog
2003; Tribunale Milano, 18 giugno 2001; Pretoret®ra8 luglio 1991.

% Cosi Cassazione, 8 gennaio 2013, n. 21@Giia al diritto, 2013, 8, p. 74.

3 Cfr. P. FABRIS|I patto di non concorrenzait., p. 111.

% Per tutti, V. PAGLIARO|I patto di non concorrenza del prestatore di lawocit., p. 231.

% Cfr. Cassazione, 21 aprile 1966, n. 1027 dmo it., 1966, I, p. 1520; Cassazione, 13 maggio 1975846, in
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determinabilita del compenso, ai sensi dell’ar4@.&.c., con la conseguenza che, a tutela di un
possibile squilibrio nellambito delle prestaziomontrattuali, potevano essere azionate dal
lavoratore le impugnative preposte dal diritto comwa garanzia della equivalenza oggettiva dei
sacrifici (eccessiva onerosita: art. 1467 c.c.seissione a causa di lesione: art. 1448 c.c.) e non
anche la richiesta di modificazione delle condizi@tonomiche ivi stabilite, prospettabile
unicamente dal datore di lavoro ex art. 1467, coriptac.®’

Tale conclusione veniva motivata sulla base datanduzione del patto al genere del contratto
a prestazioni corrispettive, commutativo e nontaléa, con la conseguenza che il patto contenente
un corrispettivo incongruo non era ritenuto nuilea annullabile. Una parte della dottrina non
manco fin dall'inizio di sottolineare come tale wibne non fosse coerente. L'esperibilita delle due
azioni risultava, infatti, subordinata all’esistannella fattispecie concreta, delle condizionvzte
rispettivamente dall'art. 1467 c.c. (collegamentta aopravvenuta onerosita con avvenimenti
straordinari e imprevedibili, si da escludere lIsolizione quando la sopravvenuta onerosita
rientrava nell’alea normale del contratto) e dail'd448 c.c. (lo stato di bisogno di una parte del
quale l'altra ha approfittato, lesiondtra dimidium. Condizioni che, non potendo presumersi
esistenti per effetto della sola qualita di lavoratsubordinato rivestita dal soggetto interessato,
erano oggetto dellonere della prova del lavoratohe, in concreto, doveva dimostrarne la
sussistenza dei relativi presupposti. Una prova&ancreto oltremodo gravosa per lo stesso. Si

concludeva, ritenendo pertanto piu coerente rigpetto schema di cui allart. 2125 c.c.

Giustizia civile 1975, I, p. 1045.

3 Pretore Milano, 2 novembre 1978 Gmientamenti giur. lavorp1978, p. 1002 afferma che il ricorrente «qualora
avesse ritenuto eccessivamente oneroso il suogablii non concorrenza risultando non congruo irispettivo a
causa della rilevante non prevedibile svalutaziotervenuta, avrebbe potuto quindi chiedere lduigone del patto» e
solo il datore di lavoro «avrebbe potuto offrire sansi dell’'ultimo comma della norma citata, uniagmodificazione
delle condizioni del contratto per evitare la nsmbne. Nessuna norma invece attribuisce (al rgue) il potere di

chiedere il mantenimento del patto e la modificagidelle condizioni».
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'estensione della sanzione della nullita anchépaliesi di compenso incongruo, configurabile
soprattutto nel caso di sua corresponsione dutanigenza del rapporto di lavoro.

La piu recente giurisprudenza di legittimita, predto delle critiche espresse in dottrina e
considerato che le azioni di risoluzione e di resione del patto assicurano una tutela solo
apparente, attesa la difficolta di individuarnelanenaggior parte dei casi, i presupposti per
'esercizio, ha ritenuto possibile verificare I'eaale nullita del patto sotto il profilo della non
adeguatezza del corrispettivo. Si e cosi afferrobéola necessaria congruita sarebbe implicita nella
formulazione dell’art. 2125 c.c. e risponderebba slessaatio sottesa all'imposizione di limiti di
oggetto, di tempo e di luogo.

Secondo la Suprema Corte, dunque, fatta sempre dalvpossibilita di invocare, ove
concretamente applicabili, le norme di cui aglt.&k448 e 1467 c.c., I'espressa previsione di taulli
sancita dalla norma codicistica deve essere af@ricompensi simbolici 0 manifestamente iniqui o
sproporzionatterispetto al sacrificio richiesto al lavoratore éld aiduzione delle sue possibilita di
guadagno, indipendentemente da ogni valutaziomeeate all’'utilita che il datore di lavoro pud
trarre dal patto o dal suo ipotetico valore di raéwc”

E’ importante sottolineare come una parte dellaigpuudenza di merito abbia espresso un
orientamento piu rigoroso rispetto a quello appemanciato. Infatti, mentre per la Suprema Corte
le previsioni generali, ove non espressamente &scllbanno sempre portata sussidiaria, alcuni
giudici di merito hanno ritenuto che lart. 212%.ccostituisca un sistema completo, in cui la

sproporzione trova gia una specifica sanzioneadagiullita dell’intero patto.

% Cfr. Cassazione, 26 novembre 1994, n. 1006Riin it. diritto lavorq 1995, II, p. 582, secondo cui «pud
valutarsi un prezzo come sicuramente sproporzioaathie quando non €& possibile stimare con preesiogiusto
prezzo»; Pretore Milano, 22 febbraio 1999RiRista it. diritto lavorq 2000, II, p. 329.

%9 Cfr. Cassazione, 4 aprile 2006, n. 7835\lmssimario giur. lavorp2007, p. 562; Cassazione, 14 maggio 1998,
n. 4801, cit., p. 72.
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Alla luce di quanto fin qui esposto, dunque, senpwasa affermarsi che la valutazione della
iniquita e/o della sproporzione non puo esserendafin maniera generalizzata in base a criteri
astrattamente predeterminati, ma spetta al giudicenerito il quale dovra operare il proprio
giudizio caso per caso con specifico riferimente dlverse situazioni che si possono verificare in
concreto. Si dovra, cosi, avere riguardo alla maisdella retribuzione, del lavoratore, al suo
inquadramento, alla sua professionalita, all'angaedei vincoli di oggetto, di territorio e di dumat
Peraltro I'ambito di giudizio rimesso all’autorigiudiziaria € limitato all’accertamento ed alla
dichiarazione di incongruita del compenso. Il Gagdhon potra valutare in positivo la congruita del
corrispettivo sostituendo le proprie valutazioniafiportunita a quelle effettuate dalle parti; né
conseguentemente potra definire in via giudiziatdéntegrazione del compenso originariamente
fissato dalle parti, né tantomeno sostituirsi pHeti nel caso di mancata fissazione del compenso.

Del pari non puo sindacare le modalita di attribuei del corrispettivo, ma limitarsi solo ad
accertare se il compenso cosi corrisposto sia atiegispetto al vincolo imposto al lavoratore.
Dall'analisi dei dati di esperienza pare, tuttaym@ssibile operare una bipartizione di carattere
generale, ovvero distinguere tra la corresponsipegodica di un compenso e la previsione
dell'attribuzione del corrispettivo in un’unica salone. Nell'ambito dell’indicata bipartizione puo
poi variare il momento in cui € concretamente Vil pagamento.

Cosi, la corresponsione periodica pu0 essere dsspgmes tutta la durata del rapporto, si da
figurare in busta paga a fianco degli altri emolathepettanti al lavoratore, oppure puo iniziare ad
essere corrisposta al termine del rapporto, secomodalita variamente definite dalle parti. La
giurisprudenza, per inciso, ha ritenuto nullo ittpadi non concorrenza che prevede il pagamento
del corrispettivo, non preventivamente determinetaostanza di rapporto di lavoro, poiché la non

prevedibilita della durata dello stesso rende atgated eventuale un elemento fondamentale del
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patto e, ciog, il prezzo dovuto al lavoratore @estia parziale rinunzia al diritto al lavdfoNello
stesso senso, alcuni giudici hanno ritenuto iltega la previsione del pagamento di un
corrispettivo del patto di non concorrenza durahtapporto di lavoro, in quanto la stessa, da un
lato, introduce una variabile legata alla durathrdpporto di lavoro che conferisce al patto un
inammissibile elemento di aleatorieta e indeterteinza e, dall'altro, facendo dipendere I'entita del
corrispettivo esclusivamente dalla durata del raopofinisce di fatto per attribuire a tale
corrispettivo la funzione di premiare la fedeltal tevoratore, anziché di compensarlo per il
sacrificio derivante dalla stipulazione del pdtto.

Ugualmente diverso puo essere il momento tempanatei viene corrisposto il compenso in
un’unica soluzione, al momento della stipulazioeemhtto o, come piu frequentemente avviene, al
termine del rapporto. Come anticipato, la modapitéscelta, qualora sia periodica e prevista nel
corso del rapporto, puo incidere sulla effettivampificazione del corrispettivo complessivo, in
modo tale da assumere rilievo rispetto al princigioccongruita elaborato dalla dottrina e dalla
giurisprudenza. Ma anche la corresponsione in uceursoluzione lascia impregiudicata la
guestione inerente la congruita del compenso doft@inel caso in cui tra la sottoscrizione del
patto e la cessazione del rapporto di lavoro iteacun ampio lasso temporale.

Sempre in linea generale si puo, altresi, rilevanene la corresponsione del compenso
successivamente alla cessazione del rapporto drdavn unica soluzione, o in pitranches
costituisce certamente la soluzione piu conformmntp ai tempi delladempimento, rispetto alla
regola della corrispettivita delle prestazioni. Eisamente, la corresponsione del compenso in
forma periodica durante lo svolgimento del rappadidavoro, oltre a porre questioni circa la

possibilita di addivenireex antead una sua determinazione certa, costituisce omaaf di

0 Cfr. Tribunale Ascoli Piceno, 22 ottobre 2010pinitto lavoro Marche 2011, 1-2, p. 195.
41 Cfr. Tribunale Milano, 28 settembre 2010Rivista critica diritto lavorg 2010, 4, p. 1080.
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esecuzione anticipata da parte del datore.

Prendendo in considerazione le varie modalita diesponsione del compenso quella che ha
suscitato maggiore interesse ed un ampio dibattitata dalla previsione della corresponsione di un
compenso periodico per tutta la durata del rappalitgolito inserito nella busta paga. Se oggi la
corresponsione del compenso nel corso del rapgogeneralmente considerata legittima in quanto
genuina, per un certo periodo si e dibattuto cleckegittimita di questa modalita di versamento,
soprattutto per I'ipotesi dell’attribuzione di uarapenso in forma percentuale sullo stipendio.

Da parte di alcuni si era osservato come la cooresipne da parte dell'imprenditore al
dipendente, nella vigenza del rapporto di lavorouma somma quale contropartita di una sua
astensione da attivita concorrenti per il periodocgssivo alla cessazione del rapporto stesso, non
fosse di agevole inquadramento. Il datore di lavawebbe, infatti, eseguito una prestazione
immediata a fronte dell’'assunzione di un obbligmain facerea carico del prestatore che, anziché
attuale, sarebbe stata differita ad un successimmento e sottoposta alla condizione sospensiva
della effettiva cessazione del rapporto di lavBréltri hanno, invece, ritenuto tale modalita di
corresponsione del corrispettivo pienamente condoton la natura sinallagmatica e commutativa
del patto. Un corrispettivo pagato prima della egeame del contratto e destinato ad incrementarsi
sia in funzione della durata indeterminata del cafup di lavoro sia in funzione dei naturali,
prevedibili miglioramenti della retribuzione, avbEbrealizzato, nell’economia del patto, un vero
equilibrio economico sostanziale con I'obbligazioegativa imposta al dipendente. Tale compenso
sarebbe stato destinato a crescere nella misunai g1 fossero ampliate le conoscenze, sia in senso
guantitativo che qualitativo, del dipendente, indmaale che il sacrificio assunto da un contraente,

pareggiando quello dell’'altro, garantisca I'equilib delle prestazioni. Di conseguenza, un

42 Cfr. G.M. DANUSSO,Brevi riflessioni sulla natura del patto di non amirenza tra datore di lavoro e

dipendentein Giurisprudenza italianal982, I, 2, p. 725.
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corrispettivo cosi congegnato, variabile solo ved&lto, non sembrava censurabile per
indeterminabilita e inadeguatezza.

A tale orientamento si contrapponeva l'opinionecdioro che sostenevano linvalidita di
guesta modalita di corresponsione del compensonsgtando che essa non avrebbe consentito di
determinare a priori I'entita del corrispettivo,messendo determinabile la durata del rapporto di
lavoro, e che, quindi, si introdurrebbero elematitialeatorieta, inammissibili in un contratto
commutativo quale quello in esame. Essendo taledadi corresponsione legata all’incerta durata
del rapporto di lavoro, non si sarebbe potuto ekl che, se il rapporto di lavoro fosse stato di
breve durata, la misura del compenso si sarebh#goovelare inadeguata all’entita degli obblighi
previsti dal patto. Pertanto, sarebbe stato pitresude allo spirito della norma un sistema di
erogazione del compenso che, oltre a distinguealia shormale retribuzione, avrebbe avuto luogo
nel periodo e per l'intero periodo in cui, cessiat@pporto di lavoro, il patto di non concorrenza
esplica la sua efficacia. Altri addivenivano akgssa conclusione negativa, ancorché in forza di
diverse argomentazioni. Sulla base della premedssal gatto di non concorrenza € un contratto
commutativo non aleatorio, data I'incompatibilitzlithlea con la struttura causale dei negozi
commutativi a causa rigida, quale appunto il pditnon concorrenza, si riteneva che la previsione
del corrispettivo avrebbe risposto ad un’esigenaderiogabile di equilibrio economico fra le
prestazioni, e che quindi le clausole che inseneabcorrispettivo nella retribuzione, non fossero
tali da garantire il conseguimento di siffatto dipio, oggetto di un diritto indisponibile ancha d
parte dello stesso lavoratore, e come tali sarebbgte viziate da nullitd assoluta. Il compenso
erogato secondo tale modalita si sarebbe rifedtarea diversa obbligazione, quella di lavorare, che
nulla aveva a che fare con quella relativa al pditoon concorrenza che, invece, deve avere una

sua compiuta autonomia. La soluzione favorevola atirresponsione del compenso nel corso del
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rapporto si & sostanzialmente consolidata in gimidenza ed in dottrirf&, pur rimanendo alcune

voci dissenzientt? Si & ritenuto che tale modalitd di pagamento siariado di soddisfare il

requisito della determinatezza o determinabiliti’' apgetto del contrattex art. 1346 c.c. anche
guando il compenso € previsto in misura percentsal&a retribuzione, valutato che il patto
contiene tutti gli elementi necessari e sufficigr@r il computo del corrispettivo: entita perceteya

importo base su cui essa viene applicata (lo diig¢nestensione cronologica del rappdtto.

La seconda modalita di erogazione del compensosétwita dalla corresponsione di una
somma al momento della cessazione del rapportaviird, o alla fine del periodo di durata del
patto di non concorrenza. Anche in questi casiolnpenso deve essere congruo: tuttavia, il
compenso erogato successivamente alla cessazidneamj®rto di lavoro non e soggetto a
contribuzione previdenziale, ma solo a tassaziepmarata. Peraltro anche il corrispettivo cosi
liquidato non e esente dal pericolo di poter essensiderato incongruo, soprattutto nei casi di pat
di non concorrenza di una certa durata, in ragideeriflessi di possibili fenomeni inflattivi
sul’emolumento originariamente pattuito.

Infine, la terza modalita di erogazione € quellanmfrequente, di liquidare periodicamente |l
compenso dalla data di cessazione del rapportavdrd. Questa forma comporta un vantaggio per
il datore di lavoro: gli consente di tutelarsi imatregamente in ipotesi di violazione dell’obbligo di
non concorrenza, sospendendo il pagamento dellemsomon ancora erogate. In caso di
corresponsione del compenso nel corso del rapmod momento dell’'estinzione dello stesso,

invece, il datore dovra agire giudizialmente peledhre la restituzione delle somme erogate, con

3 Cfr. Cassazione, 21 aprile 1966, n. 1027Famo it., 1966, I, p. 1520; Cassazione, 4 aprile 1998507, in
Massimario giur. lavorp1991, p. 273; Tribunale Milano, 22 febbraio 19@Rivista it. diritto lavoro,2000, II, p. 329.

4 Cfr. Pretore Torino, 2 aprile 1982, Giurisprudenza italiana1982, |, 2, p. 724.

4 Cfr. Cassazione, 4 aprile 2006, n. 7838ylassimario giurisprudenza lavor@007, p. 562.
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ogni conseguente onere economico, unitamenteadtiazza circa I'esito del giudizf8.

4.6 La violazione del patto e le relative consegoze

Se la parte c.d. statica di definizione dei contieetfettivi del patto di non concorrenza
presenta rilevanti questioni interpretative, nommenportanti e complesse sono le problematiche
concernenti la regolazione delle vicende c.d. dichendel patto di non concorrenza. Il legislatore,
infatti, si € limitato a dettare una disciplina tiesta a fissare i contenuti del patto limitativelld
concorrenza, senza preoccuparsi di regolare qesglti e quei comportamenti successivi delle
parti che possono influire sull’esecuzione del cati.

E, infatti, indubbio, che un patto che non presgltelementi essenziali previsti dall'art. 2125
c.C. €, per espressa previsione del legislatofettafda nullita. Una nullita che il diritto vivestin
applicazione dei principi generali, estende, comséy anche all'ipotesi di previsione di compensi
palesemente incongrui, nonché di limitazioni che consentono al lavoratore I'esplicazione di una
professionalita tale da garantirgli un’idonea cépacli guadagno e, comunque, qualora non
rispondano ad un interesse datoriale meritevotetdia.

Nulla viene, invece, esplicitato con riguardo amlenti successivi alla stipulazione del patto
destinati ad incidere sul dispiegarsi dei suoitéffguridici. Le parti, in applicazione dei pringi
generali, sono certamente libere nell’esercizidadelro liberta negoziale di modificare i contenuti
del patto, adattandolo alle esigenze emerse nebatel rapporto. E’ del tutto evidente come, in
guesto caso, nell'esercizio della propria autonomeigoziale i contraenti debbano rispettare i limiti
dettati dalla previsione codicistica ai fini dellalidita del patto stesso.

Si e visto, trattando del corrispettivo, come I'gdamento successivo del compenso possa

diventare imprescindibile per mantenere la congrdéllo scambio. Cio innanzitutto nel caso in cui

46 Cfr. A. V. IZAR, Considerazioni sul patto di non concorrenzi., p. 770.
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tra il momento della stipulazione del patto ed dmento della sua esecuzione decorra un rilevante
lasso di tempo, si da non risultare piu congruooiinpenso originariamente previsto. Ma detto
adeguamento puo rendersi necessario anche nedlipoi un rapporto di breve durata ed in
presenza della corresponsione di un compenso regmsimisura fissa o percentuale rispetto alla
retribuzione, che al termine del rapporto puo tésel di modesto importo, si da non essere anche in
guesto caso congruo. Le parti sono del pari lilgrestinguere il patto stesso in via consensuale
successivamente alla sua stipulazione ed anchegydtselella gia intervenuta cessazione del
rapporto, fatti salvi gli eventuali effetti ricondbili a prestazioni gia eseguite. Si e ritenute ¢
rinuncia a far valere un patto non sia soggetthiffarenza della sua stipulazione, ad una partreola
forma, potendo derivare anche da un comportamemtcledente delle part.

Si possono, tuttavia, verificare contrasti tra &tpsuccessivamente alla stipulazione del patto
di non concorrenza in merito alladempimento eifettdelle obbligazioni assunte con la sua
sottoscrizione. Il che puo ovviamente riguardargagnbe le parti ed apre questioni di rilievo per
l'individuazione dei rimedi giuridici da assicuraakcontraente a danno del quale sia stata acgertat
una violazione di quanto statuito con il patto dnrconcorrenza. Cio impone di definire le azioni,
giurisdizionali e non, che possono essere intrgprasnché l'autorita giudiziaria competente a
dirimere le controversie.

La causa del patto di non concorrenza consistexansgambio tra una prestazione astensiva:
non prestare un’attivitd in forma autonoma o suimaté in concorrenza conek datore, ed un
corrispettivo in danaro od altra utilita economitdnadempimento di uno dei contraenti altera
I'equilibrio sinallagmatico tra le due prestaziomicrinando la validitd causale del contratto e si
configura conseguentemente quale fonte di respdit@atontrattuale. Si tratta con tutta evidenza

di un’ipotesi diversa da quella concernente lait@ulllel patto per mancato rispetto dei vincoli

47 Cfr. E. MINALE COSTA, «voce¥atto di non concorrenzait., p. 650.
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formali e sostanziali previsti dall'art. 2125 clo. questo caso il patto e di per sé lecito, ma vi e
linadempimento di una delle due parti. La natuantcattuale del patto di non concorrenza
comporta, innanzitutto, I'applicabilita delle regajenerali civilistiche in materia di inadempimento
delle obbligazioni (artt. 1218 c.c. ss.).

Sul piano logico il primo possibile rimedio da cmlesare, per il rilievo generale che assume
per entrambe le parti, concerne I'esercizio delbae giurisdizionaleex art. 1453 c.c. per ottenere
I'adempimento della prestazione ovvero la risoloeidel contratt8®

Resta, in ogni caso salvo il diritto al risarcinerdell’'eventuale danno subito a causa
dell'inadempimento. La giurisprudenza ha, infatiche di recente stabilito che, reputato violativo
del patto di non concorrenza I'esercizio, da pdeklavoratore, di attivita coincidente con quella
oggetto del patto medesimo, lo stesso va condaratatearcimento del danno da inadempimento
contrattuale®® La risoluzione pud essere domandata anche quagddlizio & stato promosso per
ottenere I'adempimento, ma non puo piu chiedeeddmpimento quando e stata domandata la
risoluzione (art. 1453, comma 2, c.c.). Dalla daklla domanda di risoluzione la parte
inadempiente non potra pit adempiere alla proitdigazione (art. 1453, comma 3, c.&v).

La riconduzione dell’obbligo negativo di non comemza tra le prestazioni ad esecuzione
continuata o periodica comporta, altresi, I'apgitiea dell’art. 1458 c.c. secondo cui la risoluzé
del contratto per inadempimento ha effetto retrnoattra le parti, salvo i casi di contratti ad
esecuzione continuata o periodica. Puo, infattadere che I'inadempimento non si verificti
initio, ma inizi dopo un primo periodo di regolare eseme del patto.

Sotto il profilo cautelare, «in caso di violaziodel patto di non concorrenzx art. 2125 c.c.

puo essere concessa al datore di lavoro la tutébdtaria volta all'immediata cessazione della

8 Cfr. P. GIAMMARIA, Riflessioni in tema di patto di non concorrenzeGuida al lavorg 2000, n. 29, p. 35.
49 Cfr. Tribunale Latina, 10 gennaio 2012, inedita.
¥ Sul tema, in generale, v. G. SICCHIERQ, risoluzione per inadempimentGiuffré, Milano, 2007.
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condotta illecita, non ostando al riguardo né dpadisto dell'art. 1453 c.c. - che, nell'attribuite a
contraente adempiente il potere di chiedere, atad; I'adempimento del contratto, non distingue
tra obbligazioni positive (di "facere™) e negatiek non "facere") - né i principi generali del nast
ordinamento, atteso che la tutela preventiva, pwoperché idonea ad attribuire agli interessi
giuridicamente garantiti uno strumento diretto adlenissione in pristino, & strumento preferibile a
guello risarcitorio e indispensabile per dare ceteza al principio costituzionale della tutela
giurisdizionale>»>*

Da considerare sono, infine, anche i rimedi strdigiali, quali la possibile diffida ad
adempiereex art. 1454 c.c. che, peraltro, puo assumere urm céievo solo qualora il soggetto

inadempiente sia il datore di lavoro, nonché I'ecmee di inadempimentexart. 1460 c.c.

4.7 |l patto di non concorrenza nel lavoro parasubalinato

Da ultimo, dedichiamo breve cenno alla problematied’applicabilita della disciplina in
materia di patto di non concorrenza all’ambitoldgbro parasubordinato.

Un esame della giurisprudenza reperibile in matesizduce a ritenere che alla fattispecie non
sia applicabile I'art. 2125 c.c. per disciplinarkmiti contrattuali della concorrenza nei rappattii
collaborazione coordinata e continuativa. Infattinsiderato che il collaboratore svolge un'attivita
autonoma, si applica, piuttosto, l'art. 2596 acbe cosi recita: «1.Il patto che limita la concomnae
deve essere provato per iscritto. Esso € validoirsescritto ad una determinata zona o ad una
determinata attivita, e non puo eccedere la dutatanque anni. 2. Se la durata del patto non é
determinata o € stabilita per un periodo superocenque anni, il patto e valido per la duratami u
guinquennio».

«Sebbene la legge non imponga al lavoratore pavedimato un dovere di fedelta, tuttavia il

*L Tribunale Lodi, 20 luglio 2009, iRivista critica diritto lavorg 2009, 3, p. 706.

109



dovere di correttezza della parte in un rapportblightorio (art. 1175 cod. civ.) e il dovere di
buona fede nell'esecuzione del contratto (art. 18¥% civ.) vietano alla parte di un rapporto
collaborativo di servirsene per nuocere all'altiache 'obbligo di astenersi dalla concorrenza nel
rapporto di lavoro parasubordinato non e ricondieitirettamente all'art. 2125 cod. civ. - che
disciplina il relativo patto per il lavoratore subimato alla cessazione del contratto - ma,
permeando come elemento connaturale ogni rapportolidborazione economica, rientra nella
previsione dell'art. 2596 cod. civ>5.

Occorre, a tal riguardo, in effetti osservare opfentre I'art. 2596 c.@oncerne il patto di non
concorrenza, valido non piu di cinque armi, stipuffra imprenditori o0 comunque non accessorio
ad altro contratto di cooperazione, quale un cthotrdi lavoro, subordinato oppure autonomo ma
continuativo e coordinato con attivita committerigt. 2125 c.G.invece, si riferisce al patto di non
concorrenza concluso dalle parti del rapporto dbida subordinato. «La previsione di legge, che ne
detta anche il limite temporale, di cinque anniipdirigente e di tre anni negli altri casi, dieisce
esclusivamente al tempo successivo alla cessadeneontratto di lavoro, giacché nel periodo di
efficacia di questo contratto il patto sarebbe coque nullo per mancanza di causa, vale a dire per
I'obbligo di fedelta che grava sul lavoratore aisielell'art. 2105 c.e.>®

In generale, poi, € possibile rammentare che iledowdi buona fede nell'esecuzione del
contratto di cui all'art. 1375 c.c. vieta alla gadi un rapporto di collaborazione di avvalerseee p
nuocere all'altra.

Come affermato dalla Suprema Corte, dunque, PA&5 c.c.sul patto di non concorrenza del

%2 Cassazione, 21 marzo 2013@nida al diritto, 2013, f. 21, p. 49. Nella specie, la Supremadbat confermato
la sentenza impugnata che aveva ritenuto appleaulun rapporto di lavoro parasubordinato la gis@ del patto
limitativo della concorrenzax art. 2596 c.c., ricorrendone uno dei presupppséyisti in via disgiuntiva, costituito
dalla delimitazione ad una determinata attivita|uetendo cosi la nullita della pattuizione perdigtriminato ambito
geografico mondiale del vincolo negoziale.

°3 Cassazione, 6 maggio 2009, n. 1040®Biiitto & giustizia onling 2009.
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prestatore di lavoro non é applicabile ai rappdrtersi da quello di lavoro subordinato ancorché
caratterizzati da parasubordinazione, cui € appleanvece la disciplina dell'art. 2596 c.c. sui
limiti contrattuali della concorrenz4.

Quanto, segnatamente, alla durata, dunque, sicapplcomma 2 della suddetta norma, che
fissa in cinque anni la durata massima dell'obbtlgnon concorrenza. Cio, tuttavia, non significa
che la decorrenza di questa durata massima delsbarele anche in questo caso dalla stipulazione
del patto e non, invece, dalla cessazione del rappti collaborazione. Sotto tale profilo, la
giurisprudenza di legittimita ha stabilito che «pecontratti di collaborazione, quale quello di
lavoro parasubordinato, nella durata massima deltiale patto accessorio di non concorrenza
non puo essere compreso il tempo di svolgimentta delllaborazione, onde la stessa non inizia
prima della cessazione del contratto. Durante édggmento di questo, infatti, I'obbligo di asteners
dalla concorrenza, connaturale ad ogni rapportootlaborazione economica, renderebbe inutile

ossia privo di causa il patto accessorio, comdtasad esempio dall'art. 1743 ¢.art. 1746 c.c.,

comma ] artt. 21052301e 2318 cod. cived in generale dall'art. 1375 cod. siv

In definitiva, dunque, nel lavoro parasubordinatdivieto di concorrenza vincola le parti salve
le attenuazioni che esse ne concordino, con laego@enza che il termine di durata non puo

decorrere prima della cessazione del rapporto.

*4 Cfr. Cassazione, 6 novembre 2000, n. 1445@;irstizia civile Mass.2000, p. 2266.
%5 Cosi, Cassazione, 23 luglio 2008, n. 2031&iimstizia civile Mass.2008, 7-8, p. 1198.
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Conclusioni

Lo studio assegnatomi ha avuto ad oggetto il tearmesso agli obblighi che fanno capo al
lavoratore nellambito di un rapporto di lavoro datura subordinata. Come noto, infatti, dal
contratto di lavoro derivano al dipendente tant@tdiquanto obblighi. Tra questi ultimi, anzitait
un obbligo di collaborazione, che impegna il lavora ad una prestazione di energie lavorative
(manuali o intellettuali) finalizzata al persegum degli obiettivi imprenditoriali del datore di
lavoro. Il dipendente, peraltro, € tenuto a coltab® nellimpresa con diligenza, obbedienza e
fedelta. Prima di approfondire natura, contenptartata e limiti di siffatti obblighi, ho ritenuto
tuttavia necessario un preliminare richiamo allacigilina ed ai principi che presiedono la
regolamentazione dei rapporti di lavoro. Del resdeferminati obblighi sono giuridicamente
riferibili ad un dato lavoratore solo se e in quaihtsuo rapporto di lavoro sia riconducibile atéa
della subordinazione. Per questa ragione ho dediagirima parte del presente lavoro alla nozione
di lavoro subordinato, anche considerato che latimoa evoluzione del mercato di lavoro e
l'introduzione di nuove tipologie contrattuali atterso le quali sia possibile realizzare forme di
collaborazione nell’impresa del tutto atipiche er molti versi, aliene alla tradizionale dicotomia
tra lavoro subordinato e autonomo, rendono nedessar costante aggiornamento della nozione
“tradizionale” di subordinazione.

In tal ottica, la giurisprudenza ha piu volte avatcasione di chiarire che ogni attivita umana
economicamente rilevante puo essere svolta siarma autonoma che in forma subordinata. Per
procedere, dunque, ad un corretto inquadramentoragglorto di lavoro nell’area del lavoro
subordinato o autonomo, compreso il riferimentaiad delle diverse tipologie negoziali introdotte

dalla riforma del mercato del lavoro di cui allgde delega 23 febbraio 2003, n. 30 ed al relativo
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provvedimento attuativo (decreto legislativo 10tesebre 2003 n. 276), occorre di volta in volta
esaminare la specifica attivita lavorativa e, ségnente, le relative modalita di attuazione della
prestazione. Il problema della qualificazione gliza del rapporto di lavoro, qui affrontato come
detto solo per cenni, prende le mosse dall'intégaiene della volonta delle parti, sia al momento
della costituzione del rapporto (volonta formalehe durante il suo svolgimento (volonta
materiale). Negli spazi di regolazione che leggemtrattazione collettiva lasciano all’autonomia e
alla libera determinazione delle parti €, dunquli€oatratto che occorre guardare per verificare se,
nel caso di specie, datore di lavoro e lavorat@enb inteso connotare in maniera diversa — da
guanto in generale previsto dalle predette foritcentenuto dei loro reciproci diritti e obblighi.

Tale operazione interpretativa non si esauris¢gwia, in un mero raffronto tra una fattispecie
concreta e quella descritta dalla norma, nella se@essitata astrattezza. Tanto e vero che la
giurisprudenza ha elaborato degli indici che, sgamuti nel rapporto concreto, possono condurre
alla qualificazione del medesimo come subordinBkello stesso tempo, la dottrina, preso anche
atto della tendenza espansiva del lavoro suboimalelle dimensioni ormai assunte dalla relativa
nozione, € intervenuta non gia attraverso unait@z®ne della stessa predetta nozione, bensi
operando una radicale modificazione dell'appro@ila problematica qualificatoria. La questione
della qualificazione, infatti, (siamo alla fine diegnni '80, inizio '90), si trasferisce dal piano
dellesame della fattispecie a quello del metod®n§bno, cosi, elaborate diverse tecniche
interpretative, distinguendo tra metodo tipologeicmetodo sussuntivo. Il primo di essi richiede, per
la qualificazione del rapporto, la prevalenza dedlici tipici della subordinazione rispetto a duel
a favore della sua autonomia. Il metodo sussuntighiede, invece, la necessaria presenza
contemporanea di tutti gli indici della subordira®. In breve, secondo quest’ultimo approccio, é
possibile qualificare come subordinato soltantol gapporto di lavoro nel quale sono rinvenibili

tutti i suoi elementi tipici e, dunque, la fattigpe concreta e sostanzialmente sovrapponibile a
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guella astratta.

Ai fini della nostra analisi, particolare rilievoveste, poi, anche I'oggetto del contratto stesso
che rappresenta la prestazione lavorativa, ossfaciére I'opus che viene scambiato con |l
corrispettivo di natura retributiva. In altri tenmi sono il lavoro e la retribuzione a costituire
'oggetto del contratto che a pena di nullita, ens dell’art. 1418, comma 2, c.c., deve comungque
essereexart. 1346 c.c., lecito, possibile, determinataetedminabile.

All'atto della stipula del contratto di lavoro suldanato il lavoratore assume un vero e proprio
obbligo (obbligazione) di fare il cui oggetto, &insi dell’art. 1346 c.c., deve essere determinato o
determinabile avuto in primo luogo (ma non esclasiente) riguardo alle mansioni e, cioé, ai
compiti ed alle attivita concrete che il dipenderde impegna ad eseguire all'interno
dell'organizzazione del creditore. La collaborasgoud avere natura intellettuale o manuale in
base al contenuto delle mansioni ed e solo trafaitero individuazione che si puo definire il
perimetro della prestazione esigibile dal crediteredi conseguenza, anche i limiti del potere
direttivo del datore di lavoro che, come si &€ dettal contratto, e solo dal contratto, trae origine
Per meglio comprendere I'essenza dell’obbligazidinavoro subordinato occorre perd considerare
che se é vero che ai sensi dell'art. 2103 c.@vibtatore deve essere adibito alle mansioni per le
guali e stato assunto & anche vero, d’altra pelnejl contratto di lavoro normalmente non contiene
affatto una puntuale ed analitica specificazionecdenpiti affidati al dipendente e che, ove anche
'autonomia privata si esercitasse in tal senseleticazione di quelle mansioni non potrebbe
comunque essere considerata esaustiva di tutteodseiljili attivita ricomprese nel contenuto
dell’'obbligazione di lavorare. La fattispecie deégtatore di lavoro subordinato che viene presa in
considerazione dall’art. 2094 c.c. puo essere piemée intesa solo se letta unitamente al
successivo art. 2104 c.c. E, infatti, se ai seebiadt. 2094 c.c. il lavoratore subordinato e ¢ahe

si obbliga a collaborare nell'impresa prestandgrnbprio lavoro intellettuale o manuale alle
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dipendenze e sotto la direzione dell'imprendit@@p nel successivo art. 2014, comma 2, c.c. €
chiarito che I'assoggettamento alle direttive alpostula anche un dovere di osservanza «delle
disposizioni per I'esecuzione e per la disciplina thvoro impartite dall’imprenditore» cui il
lavoratore, ai sensi del comma 1, si deve atteresando la diligenza richiesta dalla natura della
prestazione dovuta, dall’interesse dell'impresaaegdello superiore della produzione nazionale».
L’obbligo di diligenza si riferisce sia allo sforamggettivo del prestatore (cura), sia alla capacit
tecnico — professionale richiesta dalla naturaadellestazione dovuta (perizia) ed assume la
funzione tipica di misura concreta della collabavae da valutarsi alla luce dei profili della cura,
della cautela, della legalita e della perizia. Quésna, segnatamente, si sostanzia nell'impiego
delle abilita e delle appropriate nozioni tecnighexuliari dell'attivita esercitata, con l'uso degli
strumenti normalmente adeguati in relazione alliassobbligazione.

Quanto al dovere di obbedienza, &€ possibile osmsereame lo stesso possa ritenersi
correttamente adempiuto laddove il lavoratore esgemtualmente le disposizioni per I'esecuzione
impartite dal datore di lavoro o dai suoi collaliorache siano a lui sovraordinati. E' sempre fatto
salvo, tuttavia, il diritto-dovere del lavoratore rdfiutarsi di eseguire atti che siano vietati ldal
legge, anche se il divieto legale dovesse essate pdutela non dell’ordinamento giuridico nel suo
complesso, ma semplicemente delle prerogative aspketin modo inderogabile a quel singolo
dipendente. La giurisprudenza ha piu volte affeonthe I'assoggettamento, sotto tale profilo, del
lavoratore al datore di lavoro non puo, comunglteemassare i limiti imposti dalla normativa (di
fonte legale o collettiva) in materia, potendos] taso contrario, il lavoratore legittimamente
rifiutare di osservare le disposizioni impartitelavoratore, ciog, si puo rifiutare di ottemperatie
disposizioni del datore di lavoro (o dei suoi cbhbeatori) che presentino i tratti della illegittit@io
dell'illiceita.

Altro obbligo che fa capo alla posizione di dipemiggee, come detto, quello di fedelta. Si tratta
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dell’'obbligo di impegnare tutte le proprie enerdpeorative per gli interessi e per i fini di un
determinato soggetto, perseguendone positivamamealizzazione. Sotto tale profilo la dottrina ha
evidenziato la scomparsa di uno dei due elememticelnatterizzano la classica nozione morale di
fedelta, cioé dell’atteggiamento psicologico di @ei’ e di attaccamento. Questo, infatti, non puo
essere assunto a contenuto di un obbligo, in quintworma giuridica, a differenza di quella
morale, si dirige al comportamento esteriore: e¢ s&ro che, quando la norma non raggiunge lo
scopo, per integrare [lillecito occorre anche Festo, squisitamente psicologico, della
colpevolezza, non e altrettanto vero il contrario.

In sintesi, la dottrina maggioritaria ritiene chebbligo di fedelta non puo andare al di la del
rispetto degli specifici divieti espressamente iedalla norma di cui all’art. 2105 c.c. L’'obbtig
in questione costituirebbe soltanto una specifmazidella clausola generale di correttezza, nel
senso che al lavoratore non e richiesto di tengteitcomportamenti necessari alla realizzazione
dell'interesse del creditore, ma solo quelli espaesente descritti dalla predetta norma.

Deve evidenziarsi che, una volta cessato il suddetibligo, il lavoratore riacquista piena
liberta di lavoro. Salva, tuttavia, la possibilgar I'imprenditore di stipulare con il lavoratore u
patto di non concorrenza che limiti la liberta ttivdta concorrenziali del lavoratore anche per un
periodo successivo alla cessazione del rapporto. régolamentazione della materia €
principalmente dettata dall’art. 2125 c.c., checigigna, appunto, il patto con il quale si limita |
svolgimento dell’attivita del prestatore di lavop®r il tempo successivo alla cessazione del
contratto, stabilendo che lo stesso € nullo se mswita da atto scritto, se non e pattuito un
corrispettivo a favore del prestatore di lavor@él sincolo non & contenuto entro determinati timi
di oggetto, di tempo e di luogo. La durata del glocnon pud essere superiore a cinque anni, se si
tratta di dirigenti ed a tre anni negli altri casi.

Stante il silenzio della norma l'oggetto del pafia0 essere astrattamente costituito da
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gualunque attivita esercitata deX'dipendente in seguito alla cessazione del rappiriavoro.
Una siffatta ampia interpretazione, tuttavia, plolile comportare la giuridica impossibilita pesx!’
dipendente di svolgere qualsivoglia attivita laviwa e, del resto, a ben vedere, si porrebbe in
contrasto con la stessatio legis che é quella di consentire al lavoratore di ssxgin concreto, la
sua attivita professionalita e di assicurarsi uddit®e da lavoro. Proprio per tali ragioni la
giurisprudenza ha affermato la nullita del pattaalqa la professionalita del lavoratore sia
compressa a tal punto da privarlo di qualunquelvescapacita di produzione di reddito.

Volendo rassegnare un breve giudizio conclusivopbsa possibile affermare che dottrina
giurisprudenza in materia hanno contribuito in reemidecisiva a chiarire I'esatta portata ed il
contenuto degli obblighi che fanno capo al lavamtrell’ambito di un rapporto di lavoro di natura
subordinata. E non poteva essere diversamentee aocisiderato che, attesa la continua evoluzione
della stessa nozione di collaborazione nell'impresaende, appunto, necessario intervenire in via
“interpretativa” per adeguare continuamente lautettdegli obblighi di cui trattasi alla mutate
esigenze della produzione e del lavoro, senza perdevista il contesto socio-economico di

riferimento.
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