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1. In tempi di accentuata innovazione tecnologica dell’organizzazione produttiva assume particolare rilevanza l’interesse del lavoratore ad una formazione continua anche nel corso del rapporto di lavoro.


Senonchè, nella disciplina del rapporto di lavoro “ordinario” non è rintracciabile un obbligo generale in tal senso a carico del datore di lavoro.


Obblighi di questo tipo sono previsti soltanto nell’ambito dei rapporti di lavoro con finalità formative, o di inserimento, la cui causa di scambio tra prestazione e retribuzione si arricchisce appunto con l’obbligo formativo, anche esterno, gravante sul datore di lavoro, configurandosi così contratti a causa mista, quali l’apprendistato (o il tirocinio) ed il contratto di formazione lavoro.





2. Nel rapporto di lavoro “ordinario” la norma fondamentale in materia di professionalità rimane, ancora oggi, l’art. 2103 cod. civ., ed, in particolare, la regola dell’equivalenza delle mansioni in caso di modificazione di quelle di assunzione o di quelle “da ultimo effettivamente svolte”.


Si tratta di un tema “classico”, verrebbe da dire “da anni 80”, quando la dottrina annoverava tra i punti di crisi della disciplina del rapporto di fronte all’innovazione tecnologica proprio l’art. 2103 cod. civ.


Infatti, la normativa su mansioni, qualifiche, categorie, appartiene ad un vecchio modello basato su un tipo di fabbrica taylorista-fordista e di organizzazione parcellizzata del lavoro.





3. Da queste considerazioni dovrebbe discendere l’esigenza di una interpretazione della regola dell’equivalenza più aderente al nuovo contesto produttivo e ai differenti interessi in gioco. Tra questi, oltre a quello del datore di lavoro alla flessibilità, vi è anche l’interesse (non necessariamente antagonista al primo) del lavoratore ad una formazione continua nel corso del rapporto, proprio per tenere il passo con le nuove tecnologie e non correre il rischio del licenziamento.


Cambia, dunque, in parte, la “frontiera” della tutela della professionalità del lavoratore: non più, o non tanto, l’interesse a conservare il bagaglio professionale già acquisito -perché è proprio questo che spesso viene messo in discussione dalla continua innovazione tecnologica-, quanto piuttosto l’esigenza di acquisire sempre nuove conoscenze spendibili nell’organizzazione produttiva.


In sostanza, ormai la flessibilità professionale non appare più funzionale esclusivamente all’interesse imprenditoriale ma anche a quello del prestatore di lavoro.





4. Non sembra rispondere a queste nuove esigenze del lavoratore l’orientamento ancora prevalente della giurisprudenza, in cui non riesce ancora a farsi strada un’interpretazione dell’equivalenza più elastica, non fondata esclusivamente su di una tutela statica della professionalità.


E’ noto infatti che la Suprema Corte è ferma nel concepire la disposizione come diretta unicamente a preservare il patrimonio professionale in precedenza acquisito dal lavoratore.


E’ pur vero che in alcune sentenze, anche recenti, vi è un riferimento, non solo alla conservazione della professionalità, ma anche al “conseguente perfezionamento o miglioramento della stessa”. Tuttavia, sovente, nonostante il tenore delle massime, dalla motivazione di tali pronunce si evince che tale riferimento, più che designare un elemento della fattispecie astratta idoneo ad ampliare la gamma delle mansioni potenzialmente equivalenti, indica semplicemente un effetto, non giuridico, ma di fatto, e, quindi, eventuale, della corretta applicazione della fattispecie stessa, derivante, cioè, dalla non sottoutilizzazione professionale del lavoratore.


Sono invece rare le sentenze che hanno tentato di proporre una effettiva interpretazione innovativa. Qualche spunto in questo senso può essere visto in due recenti pronunce della Suprema Corte secondo cui l’equivalenza non è violata quando il lavoratore venga adibito a compiti anche estranei a quelli svolti in precedenza, previo aggiornamento professionale in relazione ad innovazioni tecnologiche, (Cass. 15 febbraio 2003, n. 2328, in Mass. giur. lav., 2003, 258), ovvero quando sia necessario transitoriamente assegnargli mansioni inferiori al fine di fargli acquisire nuove tecniche lavorative (Cass. 1 marzo 2001, n. 2948, Foro it., 2001, I, 1869).





5. Pare evidente, dunque, che, in tempi in cui l’innovazione tecnologica determina una rapida obsolescenza dei contenuti professionali tradizionali, una lettura statica dell’equivalenza che privilegi unicamente la professionalità già acquisita, quasi fosse un bene “infungibile” del lavoratore da tutelare in “forma specifica”, rischia di svuotare l’oggetto stesso della tutela apprestata dalla norma.


Sarebbe davvero contraddittorio se una disposizione informata alla protezione della professionalità, esaurendo la sua valenza garantisca esclusivamente in una tutela di tipo statico e “specifico”, finisca, essa stessa, anche a causa del divieto dei patti contrari, per rappresentare l’ostacolo più serio alla possibilità che il lavoratore acquisisca nuova professionalità.


Sicché, per uscire da questa contraddizione, occorrerebbe procedere ad un’interpretazione dell’equivalenza diretta a svincolarla dall’idea della necessaria conservazione del medesimo tipo di professionalità, per affermare invece la legittimità dello spostamento su mansioni che presuppongono anche una differente professionalità rispetto a quella precedentemente acquisita.


Non si tratta di rispolverare la vecchia teoria, che non ha avuto seguito, secondo cui l’art. 13 Stat. lav. sarebbe diretto ad imporre al datore di lavoro l’obbligo della funzionalizzazione della mobilità all’accrescimento professionale del lavoratore, teoria, questa, che non trova un sufficiente avallo nel testo della norma, né nella sua ratio, che non è informata ad esigenze promozionali ma alla protezione di standard minimi.


Si tratta, invece, di non esaurire l’oggetto della tutela apprestata dall’equivalenza soltanto nella conservazione di un medesimo tipo di professionalità, bensì di estenderlo anche al mantenimento di una professionalità del medesimo valore.


Questa soluzione implica che, quando le nuove mansioni presuppongono una professionalità differente da quella precedentemente acquisita, sarà un vero e proprio onere del datore di lavoro provvedere alla formazione professionale del lavoratore, costituendo tale riqualificazione il presupposto che rende legittimo il mutamento di mansioni.


In tal modo la funzione formativa, assumendo precisa rilevanza per stabilire l’equivalenza delle mansioni, diviene un importante fattore di ampliamento dell’area di mobilità consentita.





6. La “nuova” professionalità così acquisita dovrà ovviamente essere “equivalente”, e cioè del medesimo “valore”, della precedente. Questo significa che tale modificazione delle mansioni non dovrà essere svantaggiosa per il lavoratore in riferimento a quelli che, nella sociologia del lavoro, vengono ritenuti i più importanti “indicatori” del valore di una determinata professionalità, vale a dire le dimensioni qualitative dell’attività lavorativa, e cioè: a) la dimensione della complessità, da intendersi come il grado di complessità dei problemi decisionali; b) la dimensione dell’autonomia, da intendersi come il grado di discrezionalità nell’esecuzione del lavoro e quindi del controllo a cui soggiace il lavoratore; c) la dimensione dell’importanza, in senso tecnico, che le mansioni rivestono per l’organizzazione tecnico-materiale.


Queste dimensioni possono dunque costituire il “valore” alla stregua del quale valutare se sia equivalente lo spostamento verso una mansione che richieda una professionalità completamente differente da quella necessaria per l’esecuzione dei precedenti compiti, tant’è vero che tali “indicatori” vengono spesso utilizzati anche dai contratti collettivi nelle declaratorie dei vari livelli di inquadramento.


Si può allora affermare che saranno equivalenti quelle mansioni che, in riferimento alle dimensioni sopra individuate, non risultino oggettivamente più sfavorevoli rispetto alle precedenti. Cosicchè il livello della qualità del lavoro viene a fungere da criterio di controllo del non minor valore della nuova e diversa professionalità e, quindi, funge da criterio di controllo della non svantaggiosità dello spostamento.





7. La suddetta interpretazione ha però una ricaduta problematica in materia di licenziamento per giustificato motivo oggettivo.


Si potrebbe infatti pensare, o temere, che così ampliando la nozione di equivalenza verrebbe conseguentemente a restringersi l’area del licenziamento per motivi oggettivi, perché si amplierebbe la gamma delle mansioni assegnabili al lavoratore in alternativa al licenziamento medesimo.


In sostanza, la formazione costituirebbe un fattore che, da un lato, allargherebbe a favore del datore di lavoro l’ambito della mobilità consentita; ma, dall’altro lato, gli si ritorcerebbe contro restringendo l’area della giustificazione obiettiva del licenziamento, questa volta a vantaggio del dipendente. Quindi avremmo maggiore flessibilità durante il rapporto ma minore flessibilità in uscita. Rende bene questa idea l’immagine della “coperta troppo corta” che se viene tirata sulla testa lascia scoperti i piedi e viceversa.


Tuttavia, questa sorta di effetto di “ritorno”, se non si può eliminare del tutto, non è detto che non si possa ridurre entro limiti ragionevoli.


In primo luogo va osservato che non c’è alcuna norma che stabilisca una coincidenza così stringente tra l’equivalenza prevista dall’art. 2103 cod. civ. e il c.d. repechage per il licenziamento ex art. 3 l. 604/66. Quest’ultimo, come si sa, è una costruzione tutta giurisprudenziale, ma non è prevista espressamente da alcuna norma la rigida coincidenza tra la regola dell’equivalenza per la mobilità e quella che delimita l’ambito delle mansioni libere assegnabili al lavoratore in alternativa al licenziamento. La differenza tra le due situazioni è evidente: in relazione alla modificazione delle mansioni è il datore che sceglie di provvedere alla formazione del lavoratore per poter ampliare l’area delle mansioni equivalenti; in relazione al licenziamento, invece, si pone il problema di stabilire fino a che punto si può imporre al datore il costo economico di una formazione in alternativa al licenziamento senza collidere con l’art. 41 Cost., tenuto conto, oltretutto, che si tratterebbe non solo del costo comprensivo della formazione, ma anche di quello rappresentato dal pagamento della retribuzione durante il periodo di formazione.


In ogni caso, anche ove si volesse mantenere una perfetta coincidenza tra la nozione di equivalenza per la mobilità orizzontale e quella rilevante ai fini del giustificato motivo di licenziamento, per limitare il suddetto effetto di “ritorno” si dovrebbe ritenere che la possibilità, consentita dalla regola dell’equivalenza di cui all’art. 2103 cod. civ., di ricorrere alla riqualificazione, sia circoscritta soltanto a quella attuabile in un lasso di tempo ragionevolmente breve, o, comunque, non lungo. Ad esempio, potrà reputarsi ragionevolmente breve un corso di aggiornamento professionale, mentre non lo sarà un corso di laurea. A tal proposito una indicazione orientativa della durata della riqualificazione potrebbe essere desunta dal periodo di tre mesi richiesto dall’art. 2103 cod. civ. per la c.d. promozione automatica, potendosi intendere tale lasso temporale come il periodo minimo valutato secondo il criterio dell’id quod plerunque accidit necessario per acquisire un’adeguata professionalità.


Pertanto questo lasso temporale potrebbe fungere anche da parametro per stabilire la durata massima della riqualificazione a cui sottoporre il lavoratore in alternativa al licenziamento, sempre che, ovviamente, sussistano nell’organizzazione mansioni libere di questo tipo.
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