
Il Sole 24 Ore Lunedì 20 Settembre 2021– N.258 25

Norme & Tributi
Lavoro

Al patto di non concorrenza
serve  un compenso adatto

senza dei quali è invalido.
 Innanzi tutto, l’obbligo di non con-

correnza, deve essere contenuto, a 
pena di nullità, in un atto scritto. Biso-
gna poi  pattuire un corrispettivo a fa-
vore del lavoratore di ammontare 
proporzionato al “sacrificio” richiesto 
in seguito alla cessazione del contrat-
to di lavoro. Il vincolo deve essere 
contenuto entro determinati limiti di 
oggetto (l’attività vietata deve essere 
individuata nel patto), di tempo (è ne-
cessario indicare il periodo di vigenza 
dell’obbligo di non concorrenza) e di 
luogo (bisognerà definire i confini 
territoriali del patto).

La durata del vincolo non può es-
sere superiore a cinque anni, se si 
tratta di dirigenti e a tre anni per gli al-
tri lavoratori. Se le parti estendono il 
patto oltre i limiti definiti dalla nor-
mativa in vigore, la durata prevista 
contrattualmente sarà automatica-
mente ridotta entro il tetto massimo 
fissato dalla legge. Il  patto può  essere 
stipulato sia contestualmente all’as-
sunzione, sia in costanza di rapporto.

La linea dettata dai giudici
Per la  validità del patto, secondo la  
Cassazione  occorre osservare i se-
guenti criteri:

-  il patto non deve limitarsi a indi-
care le mansioni svolte dal lavoratore 
nel  rapporto, ma può riguardare 
qualsiasi prestazione lavorativa che 
possa competere con le attività del 
datore di lavoro, da identificare in re-
lazione a ciascun mercato nelle sue 
oggettive strutture, ove convergano 
domande e offerte di beni o servizi 
identici o comunque idonei a soddi-
sfare le esigenze della clientela dello 
stesso mercato;

-  non deve essere di ampiezza tale 
da comprimere l’esplicazione della 

concreta professionalità del lavoratore 
in termini che ne compromettano 
ogni potenzialità reddituale;

 - sul corrispettivo,  il patto non de-
ve prevedere compensi simbolici o 
manifestamente iniqui o sproporzio-
nati in rapporto al sacrificio richiesto 
al lavoratore e alla riduzione delle sue 
capacità di guadagno, indipendente-
mente dall’utilità che il comporta-
mento richiesto rappresenta per il da-
tore di lavoro e dal suo ipotetico valo-
re di mercato (Cassazione, ordinanza 
23418 del 25 agosto 2021).

 La Cassazione ha ritenuto, ad 
esempio, valido il patto con il quale il 
dipendente di un istituto di credito, 
assunto come private banker, si era 
impegnato a non operare per un peri-
odo di tre anni nel solo settore del pri-
vate banking, limitatamente ai pro-
dotti già trattati con la clientela del-
l’istituto,  nell’ambito di una sola Re-
gione e dietro un corrispettivo di 
7.500 euro annui (ordinanza 9790 del 
26 maggio 2020).

Sul  compenso dovuto, in generale   
la giurisprudenza della Cassazione 
afferma che la nullità non è ravvisabi-
le per indeterminatezza del corrispet-
tivo, solo in ragione dell’assenza di un 
importo minimo garantito in caso di 
risoluzione anticipata del rapporto  
(ordinanza 5540  del 1° marzo 2021). 
Alcune pronunce di merito hanno in-
vece affermato l’invalidità del patto di 
non concorrenza apposto a un con-
tratto di lavoro a tempo indetermina-
to che preveda un compenso corri-
sposto mensilmente, ma non deter-
minato nel suo ammontare comples-
sivo (Corte d’Appello di Milano, 29 
marzo 2021 n. 1086; Tribunale di Mi-
lano,  26 maggio 2021 n. 1189). La con-
gruità è da valutare caso per caso.
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A cura di
Daniele Colombo

Perimetro dell’attività, durata,  luogo,  
compenso e forma scritta. Sono  gli 
elementi essenziali  di un patto di non 
concorrenza legittimo: un accordo 
che obbliga il lavoratore a non svolge-
re, dopo la cessazione del contratto di 
lavoro, un’attività  in concorrenza con 
quella dell’azienda presso la quale è 
stato impiegato.

Peraltro, la Cassazione ha confer-
mato recentemente che adempiere 
agli oneri previsti dal patto di non 
concorrenza è un vincolo  preciso an-
che per il datore di lavoro alla fine del 
rapporto: la clausola del patto in cui 
sia eventualmente  previsto che il da-
tore si riserva di decidere alla risolu-
zione del rapporto se avvalersi delle li-
mitazioni che derivano dal patto stes-
so è sempre nulla e comporta, in ogni 
caso, il diritto al  compenso previsto 
per il  lavoratore (ordinanza  
23723/2021 pubblicata il   1° settembre, 
si veda Il Sole 24 Ore dell’8 settembre).

Il  patto di non concorrenza è disci-
plinato dall’articolo  2125 del Codice 
Civile: l’accordo tra datore e lavorato-
re richiede una serie di requisiti in as-

Il  corrispettivo economico
deve essere proporzionale 
al «sacrificio» del lavoratore

Per la Cassazione il datore 
non può decidere di recedere
alla risoluzione del rapporto  

Cambio di rapporto 

la durata del vincolo
È la durata massima del patto di non 
concorrenza per la generalità dei 
lavoratori, fissata dall’articolo 2125 
del Codice civile. Per i dirigenti la 

3 anni durata massima può essere portata 
fino a 5 anni. Se il patto supera 
queste soglie, la durata sarà auto-
maticamente ridotta entro i limiti 
previsti dalla legge.  

Rischi sul  web, danni all’azienda: 
sì al licenziamento del lavoratore

Il Tribunale di Venezia 
conferma la sanzione 
 dopo  un furto di dati

Controlli a distanza

Marisa Marraffino

L’azienda che subisce un pesante 
attacco informatico e sia costretta a 
pagare un riscatto per recuperare i 
dati sottratti può licenziare il di-
pendente che ha navigato ripetuta-
mente su siti non sicuri per fini pri-
vati mettendo a rischio la sicurezza 
interna. Lo ha precisato il Tribunale 
di Venezia con la sentenza 494 de-
positata il 6 agosto, che ha ritenuto 
legittimo il licenziamento per giu-
sta causa da un’agenzia marittima 
nei confronti di dipendente che 
aveva effettuato numerosi accessi a 
siti e form personali durante l’ora-
rio di lavoro, anche durante gli stra-
ordinari che aveva chiesto per far 
fronte alle incombenze ordinarie. 

I controlli sul Pc del dipendente 
erano avvenuti in seguito a un hac-
keraggio con blocco dell’intero si-
stema aziendale tramite ran-
somware, un tipo di virus che limita 
l’accesso dei dispositivi che infetta. 
Il malware aveva criptato tutti i dati 
del disco del computer del lavorato-
re per poi propagarsi sulla rete 
aziendale, criptando i file presenti 
all’interno dei dischi di rete. L’agen-
zia aveva poi pagato un riscatto per 
ottenere il ripristino dei dati, ma 
aveva anche avviato un’indagine 
interna per accertare la causa del-
l’attacco.

All’esito del controllo effettuato 
da un consulente informatico e da 
un’agenzia di investigazioni era 
emerso che il dipendente, un capo 

servizio con compiti di organizza-
zione e coordinamento, aveva visi-
tato siti di prenotazione viaggi, 
spettacoli e anche chat di incontri 
per adulti oltre a siti pornografici, 
dopo aver ottenuto l’autorizzazione 
a svolgere ore di straordinario.

La sentenza ribadisce che l’arti-
colo 4 dello Statuto dei lavoratori, 
così come modificato dall’articolo 
23 del Dlgs  151/2015, attuativo del 
cosiddetto Jobs Act e integrato suc-
cessivamente dal Dlgs 185/2016 
consente al datore di lavoro di effet-
tuare controlli su tutti i dispositivi 
informatici in uso ai dipendenti a 
condizione che sia data adeguata 
informativa al dipendente. In que-
sto caso, l’azienda aveva precisato 
di aver portato a conoscenza le poli-
cy aziendali tramite affissioni in un 
espositore accanto al distributore 
del caffè e in un’apposita cartella del 
server aziendale accessibile a tutti 
i lavoratori. 

A pesare sono stati soprattutto il 
numero degli accessi effettuati e la 
tipologia dei siti visitati, che per il 

giudice hanno messo a rischio la si-
curezza informatica dell’intera 
azienda. Il lavoratore aveva inoltre 
inviato comunicazioni a nome del-
l’azienda, usandone abusivamente 
la carta intestata e apponendo firme 
falsificate. La gravità complessiva 
degli addebiti per il giudice è stata ri-
tenuta proporzionale al licenzia-
mento irrogato. A nulla è valsa la di-
fesa del ricorrente, che aveva conte-
stato gli accessi perché il computer 
non sarebbe stato protetto da pas-
sword e chiunque avrebbe potuto 
accedervi. 

Le policy aziendali, infatti, preci-
savano che il lavoratore dovesse es-
sere responsabile di custodire con 
cura i codici di accesso assegnati. 
Inoltre, nel caso specifico, la crono-
logia delle esplorazioni era inequi-
vocabilmente riferibile al lavoratore 
che aveva prenotato viaggi e poi po-
stato le fotografie di quegli stessi 
luoghi sui propri canali social.

Non è la prima volta che i controlli 
sui device aziendali inchiodano i la-
voratori, esponendoli al rischio di li-
cenziamento. Il Tribunale di Bari con 
la sentenza 2636 del 10 giugno 2019 
aveva ritenuto legittimo il licenzia-
mento di una segretaria sorpresa a 
svelare segreti di impresa tramite il 
cellulare aziendale. Così come per la 
Cassazione è lecito licenziare il di-
pendente che gioca abitualmente al 
solitario tramite il computer azien-
dale (Ordinanza 13266 del 2018). Il 
principio giuridico è chiaro: il datore 
di lavoro può effettuare controlli mi-
rati per verificare il corretto uso, da 
parte dei dipendenti, di strumenti di 
lavoro come i Pc o gli smartphone 
aziendali, ma nel rispetto della liber-
tà e della dignità dei lavoratori, non-
ché dei principi di correttezza, perti-
nenza e non eccedenza, potendo de-
terminare il trattamento di informa-
zioni personali di carattere sensibile.
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Opzione di non fruire del patto
Il  patto di non concorrenza 
prevede una clausola con la 
quale l’azienda può decidere, 
prima della cessazione del 
rapporto di lavoro, di avvalersi o 
meno del patto  stesso.

Compenso al 50% della Ral
Il patto di concorrenza è di durata 
annuale, con un vincolo 
territoriale esteso a tutta l’Europa. 
Prevede un corrispettivo pari al 
50% dell’ultima retribuzione lorda 
annua del lavoratore.

Compenso inadeguato
Il patto vieta al lavoratore di 
svolgere, in tutta Europa, attività 
in concorrenza con quella della 
società di provenienza,  dietro un 
compenso di 500 euro  
omnicompensivi. 

I paletti dettati dai giudici

Niente rapporti con i clienti
Il patto vieta al lavoratore di 
svolgere attività in concorrenza 
con quella della società di 
provenienza e di non 
intrattenere rapporti con la 
clientela della società. 

il Caso la SOLUZIONE

Il patto in questo caso rischia di 
essere  nullo, perché  non 
specifica la tipologia di clientela 
presso la quale il lavoratore non 
dovrà svolgere attività in 
concorrenza con quella della 
società di provenienza.

Nessun limite temporale
Il patto di non concorrenza vieta 
al lavoratore di svolgere attività 
in concorrenza con quella della 
società di provenienza, senza 
indicare il perimetro temporale 
del divieto. 

In questa circostanza, il patto 
di non concorrenza è nullo, 
perchè non contiene  alcuna 
indicazione chiara in merito ai 
confini di vigenza del divieto. 

Inadempienza
del dipendente,
l’impresa 
può rivalersi

Il datore di lavoro può 
chiedere al giudice 
un intervento d’urgenza

Le violazioni

Quali sono le conseguenze in caso 
di violazione del patto di non con-
correnza da parte del lavoratore? 
In che modo l’azienda può disin-
centivare la violazione del patto? 

La violazione del patto di non 
concorrenza è un inadempimento 
contrattuale che obbliga il lavorato-
re a risarcire il danno patito dal dato-
re di lavoro. Se, durante la vigenza 
del patto, il datore di lavoro ha avuto 
conoscenza della  violazione, può 
agire in via d’urgenza davanti al Tri-
bunale del lavoro per inibire al lavo-
ratore  inadempiente lo svolgimento 
dell’attività in concorrenza fino alla 
scadenza del patto. Sono  valide le 
clausole penali che, predeterminan-
do l’ammontare del risarcimento 
del danno in caso di violazione, ven-
gono introdotte per  disincentivare 
il lavoratore dall’inadempimento. 
Un altro  strumento per scoraggiare 
il dipendente alla violazione del pat-
to è l’introduzione di un obbligo che 
impone al lavoratore di comunicare 
tempestivamente al precedente da-
tore di lavoro il nome della nuova 
impresa nella quale sarà  impiegato. 
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Il patto è nullo in quanto, pur 
indicando i confini territoriali di 
vigenza del divieto, prevede un 
compenso sproporzionato rispetto  
al sacrificio richiesto al lavoratore. 

Il patto di non concorrenza è 
valido, perché c’è proporzione 
tra il sacrificio richiesto al 
lavoratore e il corrispettivo 
pattuito. 

Secondo l’ultimo  orientamento 
della Cassazione, il diritto di 
opzione nella clausola è nullo e il 
datore  rimane vincolato al patto, 
anche se esprime la sua volontà  
prima della fine  del rapporto. online

Il testo integrale 
dell’articolo su 

quotidianolavoro.
ilsole24ore.com

QdL

il nuovo articolo 4

Statuto dei lavoratori
O Per gli strumenti di lavoro e 
di registrazione degli accessi e 
delle presenze non servono  al 
datore né l’accordo sindacale, 
né l’autorizzazione 
dell’Ispettorato del lavoro. 
O Le informazioni raccolte dal 
datore con i controlli a distanza 
sono utilizzabili a tutti i fini 
connessi al rapporto di lavoro, 
purché  sia data al lavoratore 
adeguata informazione delle 
modalità d’uso degli strumenti 
e di effettuazione dei controlli, 
nel rispetto della privacy.


