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1
Durata da rideterminare 
Nell’ambito dei contratti di 
lavoro a tempo 
indeterminato in regime di 
part-time è ammessa la 
previsione di un periodo di 
prova, la cui durata 
rispecchia quella 
disciplinata dal contratto 
collettivo di riferimento, ma 
deve essere riproporzionata 
rispetto allo specifico orario 
di lavoro osservato

IL PATTO DI PROVA NEI DIVERSI CONTRATTI

PART-TIME

2
Valutazione generale 
È ammessa l’apposizione di 
un patto di prova al 
contratto di apprendistato, 
purché l’oggetto della 
valutazione risieda nella 
propensione del potenziale 
apprendista a svolgere, in 
linea generale, un’attività 
lavorativa

APPRENDISTATO

3
Durata nei Ccnl
Anche nella stipula di un 
contratto a tempo 
determinato è legittima 
l’apposizione di un patto di 
prova. La durata è stabilita 
dalla contrattazione 
collettiva. In caso di 
mancata indicazione nel 
Ccnl di riferimento, il 
periodo di prova non può 
mai essere pari alla durata 
del contratto a termine

CONTRATTO A TERMINE

4
Durata del lavoro stabile
È legittima l’apposizione di 
un patto di prova nell’ambito 
dei contratti di 
somministrazione di lavoro, 
alle stesse condizioni e con 
gli stessi limiti previsti dal 
contratto di lavoro 
subordinato a tempo 
indeterminato

SOMMINISTRAZIONE

Patto di prova, ok alla replica
se servono nuove verifiche

Monica Lambrou

Il datore di lavoro può legittimamen-
te dare luogo alla ripetizione di un 
patto di prova nei confronti dello
stesso lavoratore, anche se in prece-
denza quest’ultimo avesse già sotto-
scritto con la stessa impresa più con-
tratti di lavoro per le identiche man-
sioni. È quanto ha stabilito, da ulti-
mo, la Corte di cassazione (sezione 
Lavoro): nella sentenza 22809 del 12
settembre 2019, la Corte si è pronun-
ciata sull’ipotesi in cui, appunto, il 
datore di lavoro non ritenga suffi-
cienti i periodi di prova già compiuti

nell’ambito di contratti di lavoro a 
termine e intenda nuovamente ap-
purare la compatibilità con le man-
sioni e le esigenze aziendali del sog-
getto da assumere a tempo indeter-
minato. 

Nel disciplinare la possibilità di te-
stare le caratteristiche e le qualità del
dipendente prima dell’assunzione, il
legislatore ha previsto, all’articolo
2096 del Codice civile, che, oltre a ri-
sultare necessariamente «da atto 
scritto», il patto di prova sia una clau-
sola accessoria che consente a en-
trambe le parti del rapporto di rece-
dere dal contratto alla sua scadenza
e che, in caso contrario, l’assunzione
diventa definitiva. 

Posto che la ratio dell’istituto è
nella garanzia di un’adeguata valuta-
zione sulla possibilità di proseguire
o meno il rapporto lavorativo, la que-
stione affrontata dalla Cassazione ri-
veste un’assoluta rilevanza, poiché 
non c’è dubbio che, in linea teorica, i
periodi di prova già trascorsi – e la 
scelta di sottoscrivere ulteriori con-
tratti di lavoro - consentano di presu-
mere che una valutazione in questo

senso sia già stata effettuata. Così 
non è secondo il giudice di legittimi-
tà. Infatti, al datore di lavoro è sempre
consentito di dar luogo a verifiche ul-
teriori che si rendano necessarie. 

Per la legittimità della scelta dato-
riale, però, occorre che sia effettiva-
mente dimostrata (con onere della 
prova a carico del datore) la reale esi-
genza di nuove verifiche, e che queste
ultime possano definirsi «rilevanti ai
fini dell’adempimento della presta-
zione». Ciò può avvenire, stando alla
sentenza, in tutti i casi nei quali so-
praggiungano mutamenti stretta-
mente legati alla persona del lavora-
tore «per molteplici fattori», relativi,
ad esempio, «alle abitudini di vita o a
problemi di salute». A ben vedere, in-
fatti, sia la professionalità del lavora-
tore che, appunto, il suo comporta-
mento e le caratteristiche personali 
ben si prestano a essere «elementi 
suscettibili di modificarsi nel tempo»
(si veda anche la sentenza della Cas-
sazione 10440 del 22 giugno 2012).

Occorre giungere a conclusioni
analoghe laddove la prova già effet-
tuata in precedenza non sia risultata

sufficiente alla parte datoriale per ve-
rificare l’idoneità del prestatore a
eseguire tutte le attività riconducibili
alla qualifica di assunzione (ordinan-
za della Cassazione 28930 del 12 no-
vembre 2018). Per quanto, apparen-
temente, la pratica della ripetizione
del periodo di prova non possa defi-
nirsi totalmente al riparo da abusi e,
in particolare, dal rischio che a una
tale scelta consegua, di fatto, un’in-
giustificata procrastinazione della 
stabilizzazione del lavoratore (per il
quale, ad esempio, siano esaurite le 
possibilità di proroga di contratti a
termine), l’ammissibilità di una simi-
le opzione è stata avallata da una giu-
risprudenza pressoché consolidata,
anche recente.

I vantaggi della ripetizione del
patto di prova non sono esclusiva-
mente per il datore: come sostenuto
dalla Cassazione (sentenza 
28930/2018), anche il lavoratore può
giovarsi dell’opportunità di valutare
l’entità della prestazione richiestagli
e le condizioni di svolgimento del 
rapporto di lavoro.
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GESTIONE DEL RAPPORTO

Non rilevano i periodi
già svolti dal lavoratore
in contratti a termine

Il datore deve dimostrare
che l’esame supplementare
è effettivamente necessario 

LE SANZIONI

La conclusione 
anticipata non porta
alla reintegra

La regola generale sul patto di prova
prevista dall’articolo 2096 del Codice
civile sulla possibilità per le parti del
rapporto di lavoro di sciogliersi dal 
vincolo assunto, è rappresentata dal-
la libera recedibilità di entrambi i
soggetti.

Salvo il caso in cui il patto risulti
nullo per assenza di forma scritta o 
mancata indicazione delle mansioni
oggetto di prova, quindi, il datore di 
lavoro può astrattamente optare per
un recesso ad nutum e, segnatamen-
te, allontanare il lavoratore a prescin-
dere dalla sussistenza di qualsivoglia
giustificato motivo o giusta causa.

Tuttavia, nel silenzio della legge sul
punto, la giurisprudenza di legittimità
è intervenuta a offrire alcune garanzie
in favore del lavoratore in prova e, in 
particolare, a tutelare quest’ultimo 
laddove la durata del periodo di prova
alle dipendenze del datore sia del tutto
insufficiente a garantirgli un’effettiva
esecuzione dell’esperimento.

È il caso che si verifica, ad esempio,
quando le parti stabiliscono una dura-
ta del patto in linea con le disposizioni
della contrattazione collettiva e, tutta-
via, la parte datoriale recede anticipa-
tamente, adducendo il mancato supe-
ramento (o l’esito negativo) della pro-
va.

Ebbene, in una ipotesi simile, si è
osservato che, nonostante la natura
totalmente discrezionale della scelta
dell’imprenditore, quest’ultimo ab-
bia comunque l’onere di esercitare il
potere di recesso in maniera «coe-
rente con la causa del patto di pro-
va», cosicché, se in concreto alle parti
non sia consentito di verificare, in
maniera effettiva, la reciproca con-
venienza dell’assunzione, in quanto

«la durata dell’esperimento non ri-
sulti adeguata ad accertare la capaci-
tà lavorativa del prestatore in pro-
va», non è configurabile un esito ne-
gativo della prova (in questo senso,
si veda la sentenza della Cassazione
n. 19558 del 13 settembre 2006).

Appare difficile, in questo senso,
individuare con precisione un perio-
do minimo di riferimento: la congru-
ità della durata non può che essere 
oggetto di valutazione in sede giuri-
sdizionale, sulla base del concreto
esplicarsi del rapporto e della tipolo-
gia di mansione cui risulterebbe ad-
detta la persona da assumere, con
onere probatorio a carico del presta-
tore che ne adduca l’insufficienza. Ri-
sulta, ad ogni modo, evidente che, a 
fronte di una maggiore complessità
tecnica dell’attività lavorativa richie-
sta, debba ritenersi proporzional-
mente necessaria una durata della 
prova superiore, perchè la verifica 
della sua idoneità non si riveli soltan-
to apparente.

Fatte queste premesse, bisogna
anche osservare che, quand’anche si
accerti l’illegittimità del recesso anti-
cipato per l’ipotesi considerata, le
conseguenze giuridiche in cui può 
incorrere il datore di lavoro si limita-
no a una potenziale condanna alla 
«prosecuzione della prova per il pe-
riodo di tempo mancante al termine
prefissato» ovvero, ricorrendone i 
presupposti, al risarcimento del dan-
no, dovendosi, per converso, esclu-
dere che «il rapporto di lavoro debba
essere ormai considerato come sta-
bilmente costituito», o che possa tro-
vare applicazione il regime sanzio-
natorio previsto dalla legge 
604/1966 sui licenziamenti indivi-
duali e dallo Statuto dei lavoratori, la
legge 300/1970 (si veda la sentenza
della Cassazione 23231 del 17 novem-
bre 2010). 

—Mo. L.
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Per l’interruzione illegittima
può scattare l’obbligo
di far proseguire la prova

La ripetizione del patto di prova in 
successivi rapporti con lo stesso 
datore di lavoro e con le stesse 
mansioni è legittima se è provata 
l’esigenza di una ulteriore verifica 
del comportamento del lavoratore. 
Il patto di prova, infatti, tutela 
l’interesse delle parti del rapporto a 

sperimentare la convenienza di 
quest’ultimo e, dunque si può 
procedere a una ripetizione laddove 
non sia ancora intervenuta una 
verifica positiva in questo senso.
Cassazione, sez. lavoro, sentenza 
22809 del 12 ettembre 2019

LE PRONUNCE

LA RIPETIZIONE DEL PATTO È AMMESSA 

È legittima la ripetizione del patto 
di prova in un contratto a tempo 
indeterminato se, in precedenza, 
le stesse parti avevano 
sottoscritto più contratti di 
lavoro a termine. Il datore di 
lavoro ha la facoltà di avvalersi 
nuovamente del patto di prova 
per verificare le capacità del 

lavoratore una volta stabilmente 
inserito nell’organizzazione 
aziendale, e la sua idoneità a 
svolgere la totalità delle attività 
riconducibili alla qualifica di 
assunzione.
Cassazione, sez. lavoro, 
sentenza 28930 del 
12 novembre 2018

REITERAZIONE PER L’ASSUNZIONE STABILE 

È legittima l’apposizione del patto 
di prova anche in caso di 
reiterazione di più contratti che 
hanno a oggetto le stesse 
mansioni, purché questa sia 
funzionale all’imprenditore per 
verificare non solo le qualità 
professionali ma anche il 
comportamento e la personalità 

del lavoratore. La ripetizione del 
patto è ammissibile poiché 
possono intervenire nel tempo 
molteplici fattori, relativi non solo 
alle capacità professionali, ma 
anche alle abitudini di vita o a 
problemi di salute.
Cassazione, sez. lavoro, sentenza 
28252 del 6 novembre 2018

VERIFICA ANCHE SUL COMPORTAMENTO

La ripetizione del patto di prova in 
successivi contratti di lavoro tra le 
stesse parti è ammissibile solo se, 
secondo il giudice di merito, c’è la 
necessità per il datore di lavoro di 
verificare, oltre alle qualità 
professionali, anche il 
comportamento e la personalità del 
lavoratore nell’adempimento della 

prestazione. Un principio analogo 
vale quando il patto di prova 
riguarda una prestazione con 
mansioni di uguale contenuto resa 
in successione in favore di 
differenti datori di lavoro 
nell’appalto.
Cassazione, sez. lavoro, sentenza 
18268 dell’11 luglio 2018 

LA RIPETIZIONE NELL’APPALTO

IND E N N IZZ O NE GATO  

È LICENZIABILE
CHI SI CANDIDA

SU LINKEDIN 
SENZA REQUISITI

Partecipare a una selezione
su LinkedIn senza averne
i requisiti può costare la
perdita del posto di lavoro

ottenuto in mala fede. Lo ha stabi-
lito il Tribunale di Trapani con la
sentenza 522 del 2 ottobre, che ha
punito un utente del noto social
network: pur sapendo di non ave-
re i titoli previsti dall’annuncio,
aveva inviato lo stesso il proprio
curriculum. Il datore di lavoro, 
dopo quasi due mesi, accortosi
dell’errore, aveva revocato la deli-
bera di assunzione, che aveva pre-
visto l’inserimento del candidato
con contratto a tempo determina-
to di tre anni in posizione dirigen-
ziale. 

Al centro del contenzioso il ti-
po di laurea posseduta dal candi-
dato. Tra i requisiti richiesti dal-
l’annuncio era infatti prevista la
laurea magistrale in ingegneria,
economia o giurisprudenza, oltre
a master e corsi di specializzazio-
ne del settore. Il candidato, inve-
ce, era laureato il lingue ma aveva
voluto candidarsi ugualmente
per l’ambita posizione all’interno
di una nota società per azioni del
settore aereo. Il datore di lavoro
aveva scoperto l’errore soltanto
durante il periodo di prova, ma 
aveva deciso di annullare lo stes-
so la procedura di selezione. Il
candidato, dunque, chiedeva il ri-
sarcimento dei danni subiti, pari
alle retribuzioni che sarebbero
state percepite per l’intera durata
del rapporto, pari a 400mila euro,
oltre alle spese sostenute per il
trasloco. Per il Tribunale, chi par-
tecipa a una selezione sapendo di
non averne i requisiti accetta il ri-
schio di non essere selezionato
oppure di perdere il posto di lavo-
ro a causa della sua condotta, 
messa in atto in mala fede. A nulla
vale sostenere che l’autocertifica-
zione inviata non menzionava
espressamente il possesso di una
delle lauree dell’annuncio ma ge-
nericamente di avere i requisiti
per la partecipazione alla gara.
Quello che conta è la condotta
complessiva del candidato, che
denota una evidente scorrettezza.

Il lavoratore non può quindi
avanzare alcuna pretesa risarcito-
ria, dato che il danno di cui si la-
menta è derivato interamente dal-
la sua condotta che «sebbene non
illegittima, rappresenta una viola-
zione del dovere di correttezza e
buona fede durante le trattative».
In sintesi, se il candidato avesse
rispettato i criteri per candidarsi
all’ambito posto di lavoro si sa-
rebbe astenuto dal partecipare a
una selezione rivolta palesemente
ad altri soggetti. La sentenza me-
rita di essere segnalata perché 
chiarisce i diritti e i doveri di chi
partecipa alle selezioni di lavoro
rispondendo agli annunci online.

Candidarsi per posizioni per
le quali non si hanno i requisiti
implica l’accettazione del ri-
schio della perdita del posto di
lavoro, senza che possano esse-
re fatti valere i rimedi risarcitori
previsti dalla legge. 

Dopo l’entrata in vigore del Dl-
gs 23/2015 il lavoratore che venga
licenziato illegittimamente non 
può chiedere la tutela reintegrato-
ria ma il risarcimento del danno,
parametrato alla retribuzione che
sarebbe stata percepita se il rap-
porto di lavoro fosse durato fino
alla scadenza concordata. Tutta-
via se il lavoratore ha contribuito
a causare il danno, il risarcimento
non è dovuto. Insomma, chi è cau-
sa del suo mal pianga se stesso e la
regola vale anche per le candida-
ture online per le quali è richiesta
la buona fede dei partecipanti, sin
dalla fase di invio del curriculum.
È irrilevante il fatto che gli annun-
ci non prevedano che il possesso
dei titoli sia considerato «a pena di
esclusione»: sarebbe «privo di 
senso ipotizzare un requisito di
partecipazione che però non sia
necessario per la partecipazione
alla gara». Per il Tribunale, «un
requisito non necessario non è un
vero requisito», con buona pace
del candidato scorretto.
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di Marisa Marraffino

La stipulazione di un secondo 
patto di prova con lo stesso 
lavoratore – e in un altro contratto 
di lavoro – è nulla per difetto di 
causa se la verifica era di fatto già 
intervenuta con esito positivo per 

le stesse mansioni e per un lasso di 
tempo consistente.
Corte d’appello di Roma, sezione 
lavoro, sentenza del 23 giugno 2017 

PATTO NULLO SE LA VERIFICA È GIÀ AVVENUTA


