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1. Se il diritto del lavoro nasce e tradizionalmente si sviluppa in funzione di tutela del lavoratore subordinato attraverso l’introduzione di una serie di garanzie volte a circoscrivere l’estensione dei poteri della parte forte del rapporto, la stagione della crisi e le esigenze di competitività delle imprese hanno già da alcuni decenni spostato l’attenzione sulle ragioni di queste ultime. Ciò ha indotto il legislatore e la stessa autonomia collettiva ad introdurre soluzioni derogatorie e flessibili, anche nell’ottica della promozione e della difesa dell’occupazione.

Tuttavia, oltre certi limiti ed in casi via via crescenti per numero ed importanza, una flessibilità che si traduca in precarietà non appare più funzionale alle stesse esigenze delle imprese ed alla loro competitività. Infatti, come ormai ben noto, nei modelli organizzativi del personale, accanto a periphery workers assoggettabili ad alto turn over, sono agevolmente individuabili core workers
, fondamentali per l'impresa, destinatari di formazione, investiti di incarichi strategici e/o dotati di professionalità specialistica: è quanto ha fatto riemergere l’importanza per l’impresa anche di misure dirette all’acquisizione ed alla conservazione di tale tipologia di lavoratori, nonché a circoscrivere l’impatto negativo della perdita degli stessi.

Su tali aspetti, che attengono a quel segmento del mercato del lavoro caratterizzato da lavoratori contrattualmente forti, non si segnalano altrettanto significative modifiche legislative, né è usuale, per quanto non precluso al fine di introdurre uno standard minimo di trattamento, l'intervento dell'autonomia collettiva. Si tratta, peraltro, di verificare se le novità del sistema produttivo e dell'organizzazione del lavoro, ed in particolare il correlativo eventuale superamento della posizione di supremazia o di “potere di fatto” del datore di lavoro, consentano un contemperamento diverso dei valori sottesi ai c.d. strumenti di fidelizzazione, cioè il diritto al lavoro e la libertà di iniziativa economica privata. Si confrontano, infatti, due diritti entrambi costituzionalmente tutelati, ma non considerati né considerabili di rango paritario, poiché l’iniziativa economica, “avendo un prevalente segno patrimoniale, inerisce alla personalità del singolo in modo assai meno diretto ed è quindi relativamente disponibile”
. Al contrario, il diritto al lavoro e la connessa libertà contrattuale attengono alle prerogative fondamentali della persona e si estendono sino a comprendere il diritto di quest’ultima di applicarsi all’attività che ella reputi a sé più confacente, ovvero la scelta del tipo di lavoro, del luogo e della controparte
.

Se la necessità di dare attuazione a tali valori ha segnato l’evoluzione legislativa attraverso la limitazione del potere del datore di lavoro di licenziare ed il pieno riconoscimento a favore del lavoratore della libertà, diretta e indiretta, di recedere dal rapporto, ciò non significa che un sacrificio contenuto di tale libertà risulti automaticamente incostituzionale o illegittimo, a fronte di un evidente interesse dell’impresa ed allorquando il lavoratore non si trovi in posizione di debolezza contrattuale e/o riceva altre significative contropartite.

In altre parole, il recupero della componente fiduciaria, inevitabile in taluni rapporti di lavoro, dal lato tanto dell’impresa quanto dei lavoratori “contrattualmente forti”, deve indurre a valutare i menzionati principi in campo in una prospettiva un po’ diversa, o, meglio, ad accentuarne la relatività del contemperamento, limitando il giudizio o, meglio, il pregiudizio di disvalore.

Gli strumenti di fidelizzazione "vincolata" o di tipo contrattuale, ovvero tali da porre vincoli giuridici alla libertà contrattuale del lavoratore, possono essere distinti tra quelli direttamente rivolti a favorire la continuità del rapporto di lavoro attraverso l’introduzione di limiti alle dimissioni e le misure che, dirette a tutelare l’impresa dalla concorrenza del lavoratore dopo la cessazione del rapporto, indirettamente incentivano anch’esse la sua permanenza nell’impresa.

Accanto ad essi, ed alla luce dei limiti che essi incontrano – come si vedrà nel prosieguo – in termini di efficacia tanto sul piano giuridico, quanto su quello psicologico e motivazionale, le imprese hanno elaborato tecniche di retention di altro genere, che non vincolano, cioè, direttamente i lavoratori, ma che indirettamente ne favoriscono la permanenza.

2. Gli strumenti in grado di creare vincoli giuridici alle dimissioni del lavoratore possono essere circoscritti al prolungamento del periodo di preavviso ed alle clausole di durata minima garantita.

Come ben noto, nel rapporto di lavoro subordinato il preavviso si pone quale condizione di liceità del recesso dal contratto di lavoro a tempo indeterminato, la cui inosservanza è sanzionata dall’obbligo di corrispondere, da parte del recedente, un’indennità sostitutiva. Si pone pertanto a tutela della parte che subisce il recesso, senza distinzioni a seconda che si tratti del prestatore o del datore di lavoro, per lo meno in astratto
. 

Per tali ragioni da tempo la Suprema Corte
, da un lato, ha negato che l’obbligo del preavviso possa essere preventivamente escluso dalla volontà delle parti o limitato con patto individuale rispetto alla durata stabilita dall’autonomia collettiva: una soluzione, peraltro, che, sulla base del principio dell’inderogabilità relativa in peius delle norme legislative e contrattuali, dovrebbe comunque essere corretta nel senso che per il prestatore di lavoro una misura più favorevole potrebbe essere pattuita anche con accordo individuale.

D’altro lato, i giudici di legittimità hanno escluso la sussistenza di ragioni contrarie ad un’intesa che disponga una maggiore durata del periodo di preavviso, la quale possa giovare al datore, purché nel suo insieme risulti più favorevole anche per il prestatore di lavoro. In particolare qualora la maggior durata del preavviso impegni entrambe le parti contraenti, non la si può ritenere aprioristicamente in contrasto con gli interessi del lavoratore, che “resta pur sempre beneficiario del computo dell’intero periodo del preavviso agli effetti dell’indennità di anzianità, di eventuali miglioramenti retributivi o di carriera, nonché della sospensione del medesimo periodo di preavviso per malattia ecc.”
. 

Pertanto non pare condivisibile l’opinione contraria, pur autorevolmente sostenuta
, tanto più se si considera che le risalenti previsioni del R.D.L. n. 1825 del 1924, tuttora in vigore, dispongono la possibilità di un prolungamento del preavviso non soltanto per il caso di licenziamento (art. 10), ma anche per quello di dimissioni (art. 17), quando “l’impiegato venga assunto in riguardo alla specialità di una sua competenza tecnica”.

Proprio tale previsione induce peraltro ad evitare soluzioni aprioristiche in relazione alla durata del prolungamento, considerato che la lunghezza del periodo di preavviso di dimissioni deve essere giustificata dalla forza contrattuale e dalla professionalità del lavoratore ovvero dalla sua capacità di ottenere specifici vantaggi in costanza di rapporto in termini di iter professionale o di trattamento economico.

Il discorso è più complesso con riguardo alla dirigenza. Infatti, i contratti collettivi estesi erga omnes dai decreti emessi ai sensi della l. n. 741 del 1959, in realtà in buona misura seguiti dagli accordi successivi di diritto comune, in genere prevedono una durata dimezzata del preavviso per le dimissioni rispetto al licenziamento. Di conseguenza l’eventuale prolungamento del periodo di preavviso di dimissioni, per risultare nel complesso più favorevole anche per il lavoratore, dovrà essere connesso all’allungamento nella stessa proporzione del preavviso di licenziamento oppure alla previsione di un qualche beneficio aggiuntivo. In tal caso, la nullità della pattuizione contrastante con la norma di un contratto esteso erga omnes deve essere esclusa, se si considera che essa nel suo complesso non appare peggiorativa: la tesi del raffronto globale tra previsioni negoziali appare nella specie preferibile poiché la “sostanziale” natura privatistica merita di essere privilegiata sulla condizione “formale” di fonte di diritto di tale tipo di contratto
.

L’impegno del lavoratore a garantire la propria prestazione per un periodo più lungo rappresenta l’unica forma di tutela per il datore di lavoro e non può essere surrogato dalla corresponsione dell’indennità sostitutiva a meno che il datore di lavoro non vi acconsenta. Infatti, in modo simmetrico a quanto accade in caso di licenziamento, il periodo di preavviso ha efficacia reale poiché deve soddisfare – come già anticipato - l’interesse della parte non recedente
, qualunque essa sia. La necessità di salvaguardare anche l'interesse del datore alla continuità del rapporto al fine di avere il tempo di sostituire il prestatore di lavoro dimissionario induce a condividere tale soluzione poiché la durata comunque limitata del periodo di preavviso non è destinata a produrre un'eccessiva compressione della libertà personale e professionale del lavoratore dimissionario. Pertanto gli eventuali atti posti in essere da quest'ultimo nel corso del periodo di preavviso in violazione dell’art. 2105 c.c. lo espongono al rischio di risarcire i danni provocati al datore di lavoro, da valutare alla stregua delle regole generali di cui agli artt. 1223 ss. c.c., con particolare, anche se non esclusivo, riferimento ai comportamenti contrari all’obbligo di fedeltà.

3. Una funzione sostanzialmente simile, in quanto analogamente diretta a garantire ad entrambe le parti una maggiore continuità del rapporto di lavoro, può essere attribuita ai c.d. “patti di stabilità”, ovvero alle clausole di durata minima garantita che limitano la possibilità delle parti di recedere per un periodo prefissato in mancanza di una giusta causa.

Sulla natura e legittimità di tali clausole si sono da tempo interrogate dottrina e giurisprudenza soprattutto con riguardo a previsioni pattuite nell’interesse del lavoratore. Esse non alterano la sostanziale natura del rapporto di lavoro a tempo indeterminato, che, pur risultando più vicino ad un rapporto a termine, da quest'ultimo si distingue poiché non si esaurisce con la scadenza della clausola, soltanto al verificarsi della quale si rivela legittimo il recesso e conseguentemente può incominciare a decorrere il periodo di preavviso.

Analogamente si è in modo pressoché unanime ammessa la previsione di clausole del genere quando esse sono pattuite a favore di entrambe le parti del rapporto, con evidente vantaggio anche per il lavoratore, che non può così essere licenziato per giustificato motivo e, tanto meno, per riduzione di personale.

Più controverso appare, invece, il giudizio sulla legittimità del vincolo assunto unilateralmente dal lavoratore. La soluzione negativa era stata accolta da una risalente dottrina che aveva ritenuto siffatta clausola lesiva della tutela predisposta per il prestatore di lavoro in tema di recesso dall’ordinamento
. Su posizioni opposte si colloca invece la Corte di Cassazione, secondo cui “non è ravvisabile alcun contrasto … con norme e principi dell’ordinamento giuridico. Nessun limite è, infatti, posto dalla legge all’autonomia privata per quanto attiene alla facoltà di recesso dal rapporto attribuito al lavoratore, di cui egli può liberamente disporre, … pattuendo una garanzia di durata minima del rapporto che comporti, fuori dell’ipotesi di giusta causa di recesso di cui all’art. 2119 cod. civ., il risarcimento del danno a favore della parte non recedente, conseguente al mancato rispetto del periodo minimo di durata del rapporto"
.

Si tratta di un'affermazione che si richiama al consolidato principio per cui il diritto al posto rientra nell’ambito dei diritti disponibili da parte del lavoratore, in ragione della facoltà di recesso ad nutum, dell’ammissibilità della risoluzione consensuale del contratto e della possibilità che gli effetti di un licenziamento illegittimo si consolidino per mancanza di tempestiva impugnazione
.

Del resto, quando il legislatore ha ritenuto di dover escludere tale possibilità lo ha fatto espressamente, come nel caso del lavoro temporaneo: infatti, la nullità di "ogni clausola diretta a limitare, anche indirettamente, la facoltà dell'impresa utilizzatrice di assumere il lavoratore al termine del contratto per prestazioni di lavoro temporaneo" (art. 1, comma 6, l. n. 196/1997) non può a fortiori non comportare la nullità delle clausole volte a limitare il recesso direttamente introdotte nel contratto di lavoro temporaneo
.

Peraltro la Suprema Corte, nella menzionata sentenza, ha riconosciuto la legittimità della clausola in una fattispecie in cui il vincolo per il lavoratore rinveniva un corrispettivo nella natura della prestazione o in particolari investimenti formativi e/o economici del datore di lavoro.

La conclusione appare condivisibile se si considera che, comunque, viene pur sempre introdotto un limite, sia pur circoscritto, ad un diritto fondamentale del lavoratore, quale quello alla sua libertà di scelta. Peraltro non sembra che l'analogia con l'art. 2125 c.c.
 possa essere portata alle estreme conseguenze sino a propendersi per l'imprescindibile necessità di un corrispettivo economico, dato che il patto di non concorrenza fa riferimento ad un periodo successivo alla cessazione del rapporto di lavoro e presuppone un compenso economico diretto a fronteggiare il rischio che l'ex dipendente possa faticare a reperire un'altra occupazione di livello equivalente.

Il medesimo ordine di ragioni induce altresì ad escludere la necessità della forma scritta, nella scia di quanto deciso dalla stessa Corte di Cassazione
. A ciò si aggiunga che il principio, operante in materia di rapporti di lavoro, di libertà delle forme induce a ritenere tassativi i casi in cui, come quello del patto di non concorrenza e del contratto a termine, la forma scritta è prevista quale condizione di legittimità. Né, nei limiti in cui sono ammesse, pattuizioni del genere sembrano riconducibili nel novero delle clausole vessatorie
, da approvare per iscritto e separatamente, dato che sono in genere frutto di trattative fra le parti
 e rispondono pur sempre ad un interesse comune al lavoratore
.

L'analogia si rivela, invece, maggiore relativamente alla durata del vincolo, tanto più che le previsioni adottate dall'art. 2125 c.c. si avvicinano a quelle di cui al d. lgs. n. 368 del 2001 in tema di contratto a termine. Tuttavia, se si considera che, dal punto di vista della stabilità del rapporto e della portata del limite gravante sul lavoratore, la clausola di durata minima garantita è del tutto equiparabile a quella appositiva del termine, si deve ritenere che l'estensione temporale massima possa essere parimenti individuata in tre anni non soltanto per gli altri lavoratori, ma anche per i dirigenti, dato che per questi ultimi è espressamente previsto che, decorso un triennio, il recesso diviene libero col solo onere del preavviso (art. ao, comma 4, d. lgs. n. 368 del 2001)
.

Quanto appena accennato introduce al tipo di tutela in definitiva assicurato al datore di lavoro che faccia affidamento su una clausola del genere. Come nel caso del contratto a termine, le dimissioni sono legittime soltanto per giusta causa, cosicché analogamente, in mancanza di tale presupposto, si configura in capo al prestatore di lavoro un illecito contrattuale che lo obbliga a risarcire al datore di lavoro il danno provocatogli sulla base dei principi del diritto comune (art. 1223 c.c.). Graverà pertanto su quest'ultimo dimostrare l'effettiva sussistenza e l'entità dei danni subiti, nonché il nesso di causalità con la condotta del lavoratore.

Proprio al fine di ovviare alle evidenti difficoltà probatorie, oltre che in funzione di coercizione all'adempimento
, in piena autonomia le parti possono predeterminare i danni attraverso la pattuizione di una penale risarcitoria a carico del contraente inadempiente (art. 1382 c.c.). In questo caso resta peraltro ferma la facoltà del giudice
 di diminuirla in via equitativa qualora l'obbligazione principale – com'è probabile nella fattispecie – sia stata parzialmente eseguita o se l'ammontare della penale risulti manifestamente eccessivo (art. 1384 c.c.). A tal fine, nell'esercizio del proprio potere discrezionale, il giudice dovrà valutare non la prestazione in sé astrattamente considerata, bensì l'interesse che la parte, secondo le circostanze, ha all'esatto adempimento della pretesa prestazione, nonché l'effettiva incidenza di quest'ultimo sull'equilibrio delle prestazioni e sulla concreta situazione contrattuale
. Grava sulla parte inadempiente dimostrare il carattere eccessivo della penale e l'assenza di ragioni giustificative di tale sproporzione
.

Nelle poche sentenze edite in materia, la giurisprudenza di merito ha ridotto la penale in un caso all'equivalente dell'indennità di mancato preavviso
, in un altro ad una somma pari al doppio della stessa: in quest'ultima ipotesi correttamente ha tenuto conto della particolare specifica delicatezza dell'incarico, della rilevanza complessiva del compenso e della non agevole sostituzione del lavoratore con altra persona dotata di analoghi requisiti professionali, nonché della durata non certo breve delle trattative intercorse, poi vanificate dal repentino mutamento di indirizzo del lavoratore
.

4. Alla diversa finalità di estendere oltre la cessazione del rapporto di lavoro il vincolo di non concorrenza imposto in costanza di rapporto dall’art. 2105 c.c. è rivolta la possibilità per le parti di stipulare un apposito patto, i cui requisiti di legittimità sono stabiliti in modo tassativo dall’art. 2125 c.c..

In realtà tale norma tipizza una fattispecie che, a differenza dell’art. 2596 c.c., non si riferisce alla concorrenza in senso proprio, bensì più in generale all’attività professionale del prestatore, di cui si propone di evitare, a danno dell’ex datore di lavoro, quella concorrenza “differenziale” che, in virtù del pregresso rapporto di lavoro, potrebbe essergli rivolta da chi è a conoscenza di dati rilevanti relativi all’impresa, quali metodi di produzione, processi di lavorazione, clientela.

Il patto di non concorrenza è un contratto a titolo oneroso a prestazioni corrispettive cha ha ad oggetto la limitazione della libertà di lavoro dell’ex dipendente.

Può essere stipulato in qualunque momento, contestuale o successivo alla stipulazione del contratto di lavoro, e persino dopo la cessazione del rapporto di lavoro.

Nella prima ipotesi si è correttamente da più parti escluso che sia necessaria la specifica approvazione della clausola ai sensi dell’art. 1341, comma 2, c.c.
, poiché l’art. 2125 c.c. detta una disciplina speciale dell’istituto. In particolare, le condizioni poste dall’art. 2125 c.c. approntano una maggiore garanzia in favore di colui al quale sono destinate rispetto a quelle previste in presenza di clausole vessatorie. In particolare si è correttamente affermato che “il patto di non concorrenza certamente comporta restrizioni alla libertà contrattuale del lavoratore nei rapporti coi terzi, ma questo non è sufficiente per concludere che la sua efficacia sia condizionata alla sua specifica approvazione scritta. L’art. 1341, 2° comma, c.c. nell’imporre tale requisito di forma si riferisce infatti genericamente ai patti che comportano le limitazioni in parola, mentre nel caso dell’art. 2125 c.c. si è di fronte ad una ipotesi tipicamente disciplinata dalla legge e in cui la tutela del contraente c.d. debole viene realizzata attraverso l’imposizione di una serie diversa, e certamente più cospicua, di oneri formali e sostanziali (atto scritto, corrispettivo, limiti di oggetto, di tempo e di luogo). La disciplina tipica e speciale dell’art. 2125 c.c. prevale dunque su quella generale di cui all’art. 1341 c.c."
.

Si deve altresì rilevare l’altro “fondamentale profilo della impossibilità di ritenere che il patto di non concorrenza … rivesta la forma di una clausola inclusa in un contratto per adesione. In detto tipo di negozi, infatti, il contenuto è integralmente predisposto da uno dei contraenti, secondo uno schema prefissato che esclude qualsivoglia trattativa e che non lascia residuare alcuna possibilità di concordare il contenuto: il potere negoziale dell’aderente è relegato alla mera accettazione o al rifiuto. Secondo i principi generali in materia di onere probatorio, spetta a colui che invochi la speciale tutela dell’art. 1341, c. 2, c.c. dimostrare tale particolare circostanza”
.

Nel caso del patto successivo alla cessazione del rapporto si continua, invece, a discutere se trovi applicazione l’art. 2125 c.c. od al contrario se l’accordo debba essere regolato dall’art. 2596 c.c., che, nel disciplinare il patto di non concorrenza tra imprenditori, offre minori garanzie di carattere sostanziale al prestatore di lavoro ed in particolare prescinde dal requisito dell’onerosità.

In realtà l'art. 2125 c.c. sembra presupporre l'attualità della condizione di lavoratore subordinato
, anche se correttamente le sezioni unite della Corte di Cassazione ne hanno esteso l'applicabilità anche al patto che, pur sottoscritto dopo la cessazione del rapporto, trovi comunque in esso la propria ragion d'essere
.

Analogamente controversa è l'ammissibilità di un patto di opzione che acceda al patto di non concorrenza, attraverso il quale il datore di lavoro si riservi la possibilità di accettare o meno il contenuto dell’obbligo assunto dal lavoratore, entro un termine prestabilito. La giurisprudenza maggioritaria ha ritenuto che il patto di non concorrenza “può essere oggetto di una opzione o di un contratto preliminare unilaterale a favore del datore di lavoro, purchè sia in essi previsto un termine che renda definitivo il patto stesso anteriormente alla cessazione del rapporto di lavoro”
. La soluzione appare corretta se si considera che, prima di quel momento, ovvero prima dell’atto di recesso di una delle due parti (quindi prima che incominci a decorrere lo stesso periodo di preavviso), il prestatore di lavoro deve essere posto nelle condizioni di sapere se la controparte intenda avvalersi della sua facoltà, al fine di potersi orientare nella scelta del nuovo posto di lavoro. In caso contrario il datore riuscirebbe ad ottenere gli stessi risultati in termini di limitazione della scelta del prestatore di lavoro eludendo i vincoli posti dall’art. 2125 c.c.

Per le stesse ragioni la previsione della facoltà di recesso unilaterale del datore di lavoro dal patto di non concorrenza deve ritenersi legittima purchè sia esercitata entro la cessazione del rapporto di lavoro; tanto più che, come correttamente rilevato dai giudici milanesi
, la clausola che attribuisse al datore di lavoro la facoltà di recedere in qualunque momento anche successivamente renderebbe assolutamente indeterminata la durata del vincolo ed inciderebbe sulla corrispettività delle obbligazioni, eludendo le disposizioni dell’art. 2125 c.c.

Passando ad esaminare le condizioni di legittimità del patto, non sorgono particolari problemi per quelli formale e temporale. La forma scritta, non surrogabile neppure da eventuali previsioni della contrattazione collettiva poiché l’accordo è espressione di autonomia individuale, deve riguardare tutti gli elementi essenziali per la validità del patto. Né appaiono condivisibili talune letture permissive relativamente al limite temporale, considerato che la previsione legislativa di una durata massima destinata a sostituirsi a quella più lunga eventualmente pattuita fra le parti non può sopperire alla indeterminatezza o indeterminabilità di uno degli elementi che costituiscono oggetto del contratto
. Al contrario non sussistono particolari problemi ad ammetterne la proroga purché non risulti complessivamente superato il periodo massimo previsto dalla legge 
.

Problemi interpretativi sorgono, invece, con riguardo agli altri requisiti – l’attività, il luogo ed il compenso – stante l'indeterminatezza contenutistica che li caratterizza. Né è possibile fornirne una lettura univoca che pretenda di andare al di là di alcuni principi di carattere generale che – essi sì – devono guidare la giurisprudenza nella valutazione delle singole fattispecie concrete.

In particolare, va in primo luogo sottolineato che attività e limite territoriale devono essere valutati congiuntamente in quanto dalla loro combinazione scaturisce l’estensione delle residue possibilità di ricollocazione del prestatore nel mercato del lavoro utilizzando il suo bagaglio professionale: ciò coerentemente a quell’equo contemperamento dei contrapposti interessi, esso solo in grado di consentire il superamento dei profili di incostituzionalità in passato paventati
 nei confronti dell’art. 2125 c.c. In tale contesto di garanzia del diritto al lavoro e di tutela della professionalità, nessuna rinuncia troppo elevata sembra ammissibile anche a fronte di un corrispettivo
 particolarmente consistente, benché in linea di massima l'entità del compenso debba essere commisurata al sacrificio imposto al lavoratore, ai minori guadagni che potrà realizzare, alle eventuali maggiori spese cui potrà andare incontro
.

Prendendo le mosse proprio dal corrispettivo, la cui funzione è quella di fornire una sorta di riparazione del pregiudizio anche soltanto potenziale, subito dal lavoratore, il vero punto fermo inderogabile è costituito dalla congruità rispetto al sacrificio imposto, anch'essa da ritenere prevista a pena di nullità del patto
.

Al contrario nessun problema insuperabile sembrano incontrare le soluzioni più svariate adottabili in relazione alle diverse modalità di determinazione e corresponsione, nel rispetto della più ampia autonomia negoziale delle parti. In altre parole, l’opzione per una soluzione “sostanzialista”, la quale  sia diretta a circoscrivere i “poteri invasivi del giudice, che non può spingersi sino a sostituire le proprie valutazioni di opportunità a quelle effettuate dalle parti”
, ma garantisca nel contempo un risultato adeguato al lavoratore, induce a ritenere legittima qualunque modalità di corresponsione e di determinazione del compenso. Questi può essere, cioè, stabilito in cifra fissa (e persino in un’utilità diversa dal denaro)
 o in un importo variabile, purché pur sempre determinabile in base a parametri oggettivi: ciò anche in una percentuale aggiuntiva sulla retribuzione mensile o in un importo fisso corrisposto contestualmente a quest'ultima, purché distinto da essa
, benché in via d’ipotesi non si possa a priori escludere che il lavoratore riesca a dimostrare il ricorrere di una fattispecie fraudolenta ai sensi dell’art. 1344 c.c., laddove il corrispettivo simuli il mero compenso della controprestazione lavorativa e non quello per la futura astensione del prestatore di lavoro
. Può esserne così prevista la corresponsione in un’unica o in più soluzioni, in costanza di rapporto di lavoro
, così come al momento della sua cessazione o successivamente ad essa: l’unica differenza a tal fine può essere individuata nell’assoggettabilità a contribuzione previdenziale, che non può essere esclusa in costanza di rapporto come per ogni erogazione effettuata dal datore di lavoro "in dipendenza" e, più precisamente, "in occasione del rapporto di lavoro"
; mentre a diversa soluzione si deve pervenire successivamente alla cessazione dello stesso
, considerata l’indubbia diversità di sinallagma rispetto a quello proprio della retribuzione
.

Né a diversa conclusione sembra possibile pervenire sostenendo che l'eventuale corresponsione del compenso in costanza di rapporto in cifra variabile non consente di determinarne a priori l'entità, in quanto non è determinabile la durata del rapporto di lavoro
; tale modalità, infatti, appare, al contrario, in grado di soddisfare il requisito della determinabilità dell'oggetto del contratto di cui all'art. 1346 c.c. e non incide sul diverso profilo della congruità del corrispettivo
, benché quest'ultima sia valutabile soltanto a posteriori, al momento della cessazione del rapporto di lavoro

Più complessa appare la determinazione dei limiti di oggetto, fermo restando che in ogni caso la prescritta restrizione del patto di non concorrenza deve essere precisa e non generica, né può mai rivelarsi tale da “comprimere l’esplicazione della concreta professionalità del lavoratore in limiti che non salvaguardino un margine di attività sufficiente per il soddisfacimento delle esigenze di vita”
 e di guadagno del lavoratore: una valutazione ancora una volta da compiere in concreto, in relazione, da un lato, alle residue possibilità lavorative del soggetto interessato e, dall’altro, all’eventuale posizione di forza contrattuale del lavoratore al momento della sottoscrizione del patto.

Il dubbio più rilevante in termini concettuali, affrontato da tempo da dottrina e giurisprudenza, e sul quale sono state avanzate soluzioni contrastanti, è costituito dalla possibilità o meno che l’ambito dell’attività inibita sia limitato a quello corrispondente alle mansioni svolte dal lavoratore o sia esteso all'intera attività del datore di lavoro. In realtà, i giudici, specie di legittimità, si sono da ultimo orientati verso la soluzione più estensiva. Ciò hanno fatto correttamente se si tiene conto della ratio e della lettera del patto di non concorrenza: esso, infatti, da un lato, risponde alla necessità di tutelare il patrimonio materiale e immateriale dell’impresa, pur senza trascurare tutti i valori in gioco, ed in particolare la più volte menzionata esigenza che al lavoratore resti comunque un sufficiente margine di operatività professionale e reddituale; d'altro lato, l'art. 2125 c.c. non circoscrive il contenuto dell'accordo entro limiti precisi
. In realtà si tratta ancora una volta di valutare le attività inibite in rapporto alla professionalità ed all’ambito dell’azione del lavoratore. “Le attività inibite devono essere quindi valutate in rapporto alla professionalità acquisita dal lavoratore: il limite è tanto più intenso quanto più prossime alle mansioni svolte sono quelle vietate. Quanto all’obiettiva estensione del divieto deve distinguersi, se il patto riguarda un intero settore merceologico, tra attività tipiche del settore ed attività esercitabili indifferentemente in altri settori … La valutazione dell’ampiezza del vincolo presuppone la determinazione della misura in cui le competenze professionali sono associate a mansioni tipiche del settore: il vincolo è tanto più esteso quanto più specializzate, legate alla specifica attività del tipo di azienda, sono le mansioni espletate dal lavoratore”
.

In rapporto di proporzionalità inversa ai limiti di oggetto dovranno necessariamente porsi quelli di luogo. Pertanto, ancora una volta, l’estensione del limite territoriale, se non può eccedere la sfera di interesse dell’impresa, non può essere valutata aprioristicamente ed in modo indipendente dall’ambito dell’attività vietata, al fine di stabilite se, in concreto, al prestatore residuino sufficienti possibilità di lavoro
. Cosicché anche il divieto di concorrenza esteso all’intero territorio nazionale, e persino, nella logica del mercato globale, al mondo intero, non è di per sé nullo, se contenutisticamente circoscritto
; mentre un patto con dimensioni infra-nazionali potrebbe risultare invalido se l’attività vietata pone il lavoratore nell’impossibilità di ricollocare utilmente la propria professionalità.

5. Un cenno merita, infine, di essere dedicato all’obbligo al segreto aziendale dopo la cessazione del rapporto di lavoro. Ciò ovviamente al di là di quelle notizie conosciute  “per ragione” della propria professione, delle quali lo stesso codice penale impone il silenzio (artt. 622 e 623), nonché di quelle “attinenti all’organizzazione e ai metodi di produzione dell’impresa”, che formano oggetto di protezione in costanza di rapporto di lavoro in virtù dell’art. 2105 c.c., e che l’art. 14 del d. lgs. n. 198 del 1996 ha in pratica parimenti esteso oltre la cessazione del rapporto
.

In mancanza di una previsione espressa del tipo di quella di cui all’art. 2125 c.c., si è correttamente rilevato che “devono considerarsi valide soltanto le pattuizioni che estendano l’oggetto del vincolo di segreto a carico di determinati prestatori in funzione di esigenze dell’impresa giuridicamente apprezzabili”, alla stregua dell’art. 1322 c.c.
. Si potrebbe, peraltro, aggiungere che, qualora l’obbligo al segreto finisca per incidere sulle future possibilità lavorative, comprimendole, si vengono inevitabilmente ad integrare gli estremi del patto di non concorrenza, cosicché la validità della relative previsioni è inevitabilmente subordinata alla sussistenza dei presupposti di cui all’art. 2125 c.c.

6. Alla violazione del patto di non concorrenza da parte del lavoratore possono conseguire diversi tipi di reazione che non presentano particolari problemi dal punto di vista giuridico.

Il datore di lavoro può, innanzitutto, chiedere la risoluzione del contratto ai sensi dell’art. 1345 c.c. e la conseguente restituzione del corrispettivo eventualmente già pagato ed ormai rimasto privo di qualunque causale, oltre al risarcimento dei danni che dimostri di avere subito.

A tal fine, stanti le inevitabili difficoltà probatorie, sovente viene inserita nel patto di non concorrenza una clausola penale, per la cui esigibilità è sufficiente al datore dimostrare l’inadempimento dell’ex prestatore di lavoro, salva la già menzionata (§ 3) possibilità per il giudice di ridurne equitativamente l’importo qualora esso risulti manifestatamene eccessivo e salva la facoltà per il datore di lavoro di ottenere i danni ulteriori di cui riesca a fornire la dimostrazione, qualora ne sia stata convenuta la risarcibilità (art. 1382, 1° comma, c.c.).

Peraltro, l’interesse dell’azienda al rispetto del patto potrebbe indurre il datore di lavoro a richiedere l’adempimento dello stesso: al riguardo la gravità ed irreparabilità del danno, benchè inizialmente potenziale e di natura meramente economica, che può essere provocato al datore di lavoro dall'inadempimento dell'ex dipendente, giustifica la concessione da parte del giudice del lavoro dell’inibitoria nei confronti della nuova attività svolta dal prestatore di lavoro
, tanto più che il danno col tempo può essere destinato ad aumentare senza che ne risulti agevolmente dimostrabile l'effettivo importo.

La tutela inibitoria è certamente sulla carta lo strumento potenzialmente più efficace per il datore di lavoro. Tuttavia, anche tale giudizio rischia di essere messo in discussione da due ordini di considerazioni: da un lato, sono ormai pacificamente escluse sia l’assoggettabilità a sanzione penale dell’omessa osservanza dell’ordine giudiziale, sia la coercibilità di quest'ultimo quando la condanna non abbia un contenuto meramente economico; d’altro lato, non sembra possa essere accertata e dichiarata la nullità del nuovo contratto di lavoro, poiché non ne ricorrono le cause
.

In ogni caso, una pronuncia che in tempi brevi accerti la spesso contestata legittimità del patto di non concorrenza può ugualmente svolgere un’importante efficacia dissuasiva o di coercizione indiretta nei confronti dell’ex dipendente, il quale vede quanto meno concretizzarsi il rischio del risarcimento di danni potenzialmente consistenti.

La condanna del giudice all’adempimento dell’obbligazione di non fare concorrenza non preclude all’ex datore di lavoro la possibilità di chiedere al dipendente anche i danni prodotti dall’inadempimento, a quel momento parziale, di tale obbligazione.

Come, infatti, riconosciuto dalla giurisprudenza, il divieto di cumulo fra prestazione principale e penale sancito dall’art. 1383 c.c. “opera … quando sia possibile l’integrale soddisfacimento dell’obbligazione. Diversamente, nel caso in cui la prestazione negoziale abbia ad oggetto un non facere, l’inadempimento si realizza nell’istante stesso del compimento del primo atto commissivo e ciò impedisce in radice che il creditore possa agire per ottenere il soddisfacimento integrale della propria pretesa. In simili ipotesi la pattuizione della penale per l’inadempimento opera nel senso che al creditore, il quale faccia valere il suo interesse ad ottenere, se pure tardivamente, la prestazione negoziale, possa essere riconosciuto sia il diritto a ricevere l’adempimento, ormai inevitabilmente parziale, sia il diritto al pagamento della penale, nella ridotta misura atta a ristorare il pregiudizio subito a seguito del parziale e tardivo adempimento”
. Pertanto, in considerazione dell’iniziale mancato rispetto del patto di non concorrenza, il datore di lavoro ha diritto al pagamento, a titolo di danno, di una percentuale di quanto previsto per l’inadempimento (tra penale e corrispettivo già versato), quanto meno in termini corrispondenti alla durata dell’inadempimento, oltre ai danni ulteriori eventualmente subiti.

7. L’esame degli strumenti definiti di fidelizzazione “vincolata” potrebbe ritenersi concluso. Tuttavia, come accennato, i dubbi circa la legittimità di tali misure (in particolare, il prolungamento del preavviso ed il patto di non concorrenza), la segnalata non coercibilità delle eventuali inibitorie giudiziali (nel caso di inadempimento di un patto di non concorrenza valido), la limitata efficacia sostanziale che il prolungamento del preavviso e la clausola di durata minima garantita offrono al datore qualora il prestatore di lavoro li rispetti formalmente, ma non fornisca più la precedente collaborazione, inducono a prendere in considerazione altre strategie di fidelizzazione delle risorse umane, ormai largamente praticate da molte imprese.

Una serie di strumenti operativi possono essere raggruppati in due categorie di base a seconda che siano incentrati sul clima e sull’ambiente aziendali oppure su motivazioni retributivo-professionali.

I primi, definiti correttamente
 di “fidelizzazione psicologica”, consistono in una serie di comportamenti o atti che i vertici aziendali cercano di adottare in una logica problem solving nei confronti dei propri dipendenti, ai quali si propongono di predisporre il miglior ambiente possibile: ciò facendo altresì leva su misure di tipo conoscitivo e informativo destinate preliminarmente a far emergere gli eventuali problemi da affrontare. Ad essi si aggiungano le misure dirette a rafforzare il senso di appartenenza dei lavoratori alle aziende, specie, ma non soltanto, attraverso il coinvolgimento negli obiettivi aziendali.

I secondi consistono in strumenti più concreti di "fidelizzazione incentivata".

Tra di essi possono essere fatti rientrare, da un lato, i c.d. patti di stabilità formativa o di rifusione dei costi di formazione
, in virtù dei quali, in caso di dimissioni entro un certo termine dall'assunzione, il lavoratore si impegna a rifondere i costi sostenuti per le attività addestrative e per le relative spese ad esse connesse. Si tratta di pattuizioni tutto sommato assimilabili alle clausole di durata minima garantita con connessa predeterminazione di una penale risarcitoria, pertanto legittime nella misura in cui – come anticipato (§ 3) – il vincolo introdotto trova negli investimenti formativi effettuati dal datore di lavoro il proprio corrispettivo.

D’altro lato, si segnalano misure premianti la fedeltà in azienda di tipo organizzativo o più strettamente economico-finanziario
, quali piani di addestramento professionale e di carriera, fringe benefits non necessariamente a carattere economico (specialmente piani integrativi previdenziali o per l’assistenza sanitaria, assicurazioni sulla vita e contro gli infortuni), nonché i più svariati sistemi di retribuzione variabile. In particolare, le aziende ormai non mancano di prevedere che determinati trattamenti migliorativi o premi maturino dopo un certo periodo e/o al raggiungimento di obiettivi qualificanti a distanza anche di qualche anno; cosicchè, se, al termine previsto, il lavoratore non è più in forza all’azienda, le condizioni per la relativa corresponsione devono intendersi non verificate e quanto eventualmente sino a quel momento erogato deve essere considerato un’anticipazione od acconto ormai privo di causale e quindi da restituire.

Altrettanto mirati, e parimenti pienamente legittimi in quanto migliorativi rispetto alle previsioni inderogabili di legge o dei contratti collettivi, si rivelano gli accordi che in molti casi subordinano la concessione del diritto di acquisto di azioni dell’azienda al fatto che il lavoratore sia ancora in forza ad essa; oppure gli accordi che riservano alla società la prelazione per il riacquisto delle azioni allo stesso prezzo di cessione, una volta che il rapporto di lavoro sia estinto, con possibili perdite in termini di capital gains anche molto significative.

Lo stesso dicasi, specie in situazioni di crisi del mercato azionario, per gli incentivi monetari, per i piani a lungo termine di tre-cinque anni, legati a precisi obiettivi e a parametri finanziari.

8. I mutamenti del mercato del lavoro e la quantità via via crescente di c.d. lavoratori parasubordinati che operano in via continuativa e stabile a favore delle imprese inducono inevitabilmente a concentrare l'attenzione anche sul problema della fidelizzazione di questi ultimi.

Da un lato, l’autonomia nell’esecuzione della prestazione, che caratterizza i rapporti di lavoro diversi da quelli subordinati, non è incompatibile con l’inserimento nella, ovvero con il “coordinamento” stabile con l’organizzazione del committente e, quindi, con le esigenze di quest’ultimo sia al rispetto di una durata minima del rapporto, sia al segreto o a non ricevere una concorrenza “differenziale”.

D’altro lato, l’assenza di subordinazione tecnico-funzionale non esclude la configurabilità di quella posizione di supremazia o di “potere di fatto”, che costituisce la ratio stessa della tutela del lavoratore e, nella specie, della libertà professionale e del diritto di scelta di quest’ultimo.

Una disciplina speciale esiste in materia soltanto con riguardo al contratto di agenzia, che da tempo conosce una regolamentazione legislativa e contrattuale ad hoc relativamente, fra l’altro, tanto al patto di non concorrenza quanto all’indennità di mancato preavviso. Se a quest’ultimo possono essere estese mutatis mutandis le medesime considerazioni in precedenza svolte con riguardo al lavoro subordinato, per il primo minori dubbi interpretativi sembrano sollevati dall'art. 1751-bis c.c. rispetto all’art. 2125 c.c. Si consideri, infatti, che il legislatore ha espressamente circoscritto i limiti di oggetto e territoriali, oltre a prevedere una durata massima più breve pari a due anni. Quanto al corrispettivo, esso è espressamente individuato in un'indennità da corrispondere in occasione della cessazione del rapporto e di cui il legislatore indica direttamente i parametri di riferimento, vincolando le parti nella concreta determinazione a tener conto degli accordi economici nazionali di categoria: anche se prevede la possibilità dell’intervento surrogatorio del giudice in caso di mancato accordo, così disconoscendo la natura di condizione di legittimità del patto stesso.

Per gli altri lavoratori parasubordinati, gli accordi tra le parti devono essere valutati alla stregua dell’art. 1322 c.c. e dei principi costituzionali fondamentali, oltre che dell'art. 2596 c.c. Pertanto l’obbligo di una durata minima garantita o comunque di una certa continuità del rapporto, così come l’impegno al segreto e a non fare concorrenza per un certo periodo, devono rispondere ad un interesse giuridicamente apprezzabile dell’impresa e trovare qualche contropartita e limiti ragionevoli tali da non ledere i diritti fondamentali al lavoro ed alla libertà professionale, il cui godimento va garantito a tutti ben al di là dell’area del lavoro subordinato.
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� Cfr. in tal senso Riva Sanseverino, Il lavoro nell’impresa, Torino, 1973, 348 ss.; Bianchi D'Urso, voce Concorrenza. III) Patto di non concorrenza – Dir. lav., in Enc. Giur. Treccani, vol. VII, Roma, 1988, 2; Ichino, op. cit., p. 303. Contra, fra gli altri, Montuschi, Patto di non concorrenza concluso dopo l'estinzione del rapporto di lavoro, in RTDPC, 1965, 784 ss., spec. p. 807 e Fabris, Il patto di non concorrenza nel diritto del lavoro, Milano, 1976, 87 ss.


� Cfr. Cass., Sez. Un., 10 aprile 1965, n. 630, in DL, II, 1966, 31. In dottrina cfr. analogamente Guglielmetti, Limiti negoziali alla concorrenza, Padova, 1961, p. 278 e Magrini, Limitazioni convenzionali all'attività del lavoratore e ambito di applicazione, in Lav.sic.soc., 1966, 873.


� Così T. Milano, 8 luglio 1974; cfr. analogamente Cass., 24 marzo 1980, n. 1968, in GC, 1981, I, 1113; Cass., 25 maggio 1983, n. 3625, in RIDL, 1984, II, 471, con nota di Fabris, Patto di opzione, patto di non concorrenza, contratto di lavoro; App. L'Aquila, 13 marzo 1985, ivi, 1985, II, 833.


� Cfr. T. Milano, 25 luglio 2000, in Foro it., I, 2000, 3362 e App. Milano, 12 aprile 2001, in D&L, 2001, 722.


� Contra Cass., 22 luglio 1978, n. 3687, in MGL, 1979, 651 ha ritenuto ammissibile il ricorso all'interpretazione integrativa per ricostruire il contenuto di un patto formulato in forma lacunosa e inadeguata. Esclude una tale possibilità quando "il patto presenta eccessivi margini di genericità" Bianchi D'Urso F., op. cit., 2.


� Fabris, op. cit., 133; Giammaria, Riflessioni in tema di patto di non concorrenza, in GL, n. 29, 2000, 33.


� Cfr. in tal senso Mancini, op. cit., 272 s.


� Cfr. Cass., 26 novembre 1994, n. 10062, in RIDL, II, 1995, 582 con nota di Bartesaghi, Sui requisiti di legittimità del patto di non concorrenza; contra Ichino, op. cit., 306 ritiene "preferibile una applicazione della norma che consentisse limiti di oggetto e territorio tanto più ampi quanto maggiore è il corrispettivo del vincolo, anche fino all'azzeramento totale delle posssibilità effettive di occupazione del lavoratore, quando tale azzeramento sia compensato in misura pari all'intero reddito che in tal modo egli perde".


� Cfr. T. Milano, 24 giugno 1974, in GDI, 1974, 859; P. Prato, 18 luglio 1991, in TLG, 1992, 23; Cass., 26 novembre 1994, n. 10062, cit.


� Cfr. in tal senso Fabris, op. cit., 116 ed in giurisprudenza, fra le tante, Cass., 26 novembre 1994, n. 10062, cit.; contra Bianchi D'Urso, op. cit., 3, secondo cui "l'incongruità del compenso, mentre non provoca la nullità del patto … permette al lavoratore di avvalersi dei rimedi offerti dal diritto comune, potendosi chiedere la risoluzione del patto …".


� Così P. Milano, 22 febbraio 1992, in OGL, 1999, 156.


� Cfr. Cass., 2 marzo 1988, n. 2221, in NGL, 1988, 560 e Cass., 30 luglio 1987, n. 6618, in RFI, 1987, v. Lavoro (rapp.), 1021, secondo cui il corrispettivo può consistere anche nella remissione di un debito; in dottrina v. Giammaria, op. cit., 34.


� Cfr., fra le tante, T. Milano, 16 giugno 1999, in RIDL, II, 2000, 728, con nota di Pilati, Sulla nullità del patto di non concorrenza per esiguità del compenso corrisposto nel corso del rapporto di lavoro. Cfr. altresì le più risalenti Cass., 21 aprile 1966, n. 1027, in FI, 1966, I, 1520; Cass., 13 maggio 1975, n. 1846, ivi, 1975, I, 2248; Cass., 20 luglio 1983, n. 5014, in MGC, 1983, 1762.


� Cfr. Cass., 26 ottobre 1982, n. 5617, in RIDL, II, 1983, 642.


� Cfr. analogamente T. Torino, 27 luglio 2001, in Gpiem, 2001, 478; contra T. Milano, 18 giugno 2001, in D&L, 2001, 968.


� Cfr. Cass., 23 ottobre 1982, n. 5617, cit.; Cass., 20 luglio 1983, n. 5014, in MGL, 1983, 381; Cass., 4 aprile 1991, n. 3507, ivi, 1991, 273; Giammaria, op. cit., 35; contra Cass., 17 maggio 1975, n. 1846, in NGL, 1976, 182.


� Cfr. analogamente Giammaria F., op. cit., p. 35. Per Barchi R., op. cit., p. 903 sembra, invece, esente da contribuzione anche il compenso corrisposto in occasione della cessazione del rapporto di lavoro.


� Cfr. Giammaria F., op. cit., p. 35.


� In tal senso cfr., fra gli altri, Magrini, Sul corrispettivo nel patto di non concorrenza tra lavoratore e datore di lavoro, in RDL, 1966, I, 347 ss.; Fabris, op. cit., 117 ss.; Pera, Diritto del lavoro, Padova, 1996, 455.


� Cfr. analogamente Bianchi D'Urso, op. cit., 2 s., oltre alla giurisprudenza cit. alle note prec.


� Ichino, op. cit., 304 s. sostiene, invece, che "la valutazione della … congruità rispetto all'entità del vincolo deve necessariamente essere operata ex ante, in riferimento alla probabilità di durata del rapporto". L'a. ricorda peraltro alla nota 198 che T. Milano, 18 giugno 2001, cit. ha ritenuto invalido il patto nonostante l'adeguatezza del corrispettivo se valutato ex ante (400.000 lire mensili), essendo il rapporto cessato pochi mesi dopo la sua stipulazione.


Non si può comunque non concordare sul fatto che, a dispetto della sua possibile legittimità, è di gran lunga preferibile un patto che preveda il pagamento del corrispettivo successivamente alla cessazione del rapporto, oppure in parte in costanza ed in parte alla, o dopo la, cessazione del rapporto. In questi casi, infatti, i margini di aleatorietà si riducono, pur non venendo meno del tutto, come nell'ipotesi che il corrispettivo previsto all'atto della stipulazione del contratto di lavoro, a distanza di molti anni non appaia più adeguato: ciò che suggerisce di prevedere in ogni caso meccanismi automatici di adeguamento per evitare il rischio di un giudizio di incongruità formulato appunto a molti anni di distanza.


� Cass., 14 maggio 1998, n. 4891, in RIDL, II, 1999, 72


� Cfr. Miani Canevari, Patto di non concorrenza e tutela del lavoratore, in DL, 1966, II, 45; Giammaria, op. cit., 32.


� Cass., 26 novembre 1994, n. 10062, in RIDL, II, 1995, 582.


� Cfr. Barchi, op. cit., 901 ss.; Izar, Considerazioni sul patto di non concorrenza, in DPL, 1997, 736.


� Per la legittimità del patto esteso all'intero territorio nazionale cfr. P. Montebelluna, 6 maggio 1987, in GDI, 1987, 513; T. Milano, 16 dicembre 1994, in OGL, 1994, 856; T. Milano, 11 giugno 2001, in D&L, 2001, 967. Propende per analoga soluzione con riguardo all'intera Cee P. Milano, 16 dicembre 1992, in DPL, 1993, 1849.


� Cfr. Ichino, op. cit., 295 s., 301 s.


� Ichino, op. cit., 308.


� Cfr. in tal senso, in giurisprudenza, fra le tante, P. Milano, 22 febbraio 1999, cit.; T. Milano, 24 febbraio 1999, in RIDL, II, 1999, 760, con nota di Romanelli, Un caso di violazione di patto di non concorrenza nel settore della fornitura di lavoro temporaneo; T. Milano, 11 giugno 2001, cit.; T. Roma, 24 ottobre 2001, in MGL, 2002, 145, con nota di Tatarelli, Il patto di non concorrenza: contenuto e sanzioni; T. Milano, 12 febbraio 2002, in RIDL, II, 2002, 353; in dottrina v. Fabris, op. cit., 134 ss.; Ichino, op. cit., 307.


� A diversa conclusione si potrebbe pervenire soltanto nell'ipotesi in cui emerga che il datore di lavoro ha sottratto dipendenti ad impresa concorrente con mezzi illeciti o con animus nocendi: cfr., proprio con riguardo al c.d. storno di dipendenti, App. Firenze, 31 gennaio 1983, in RDI, 1983, II, 458; T. Milano, 17 giugno 1994, ivi, 1995, II, 190; Cass., 20 giugno 1996, n. 5718, in MGC, 1996, 898; T. Monza, 24 gennaio 2000, in LG, 2000, 343.


� Così Pret. Milano, 22 febbraio 1999, in RIDL, II, 2000, 329 e anche in OGL, I, 1999, 72 e negli stessi termini Pret. Abbiategrasso 8 febbraio 1995, inedita.


� Cfr. Meleca, La fidelizzazione del lavoratore, in DPL, 2002, 1878.


� Cfr. ancora Meleca, op. cit., 1879 s.


� Per un quadro articolato delle misure di fidelizzazione previsto specie nelle imprese del settore ICT cfr. Il lavoro nelle nuove tecnologie, cit., spec. 43 ss. (indagine Censis) e 132 ss. (a cura di L. Corazza).
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