Dipendenti non obbligati
a raggiungere obiettivi

Cassazione

I1lavoro subordinato prevede
solola messa a disposizione
di energie e tempo

Quadro regolamentare poco
adatto al nuovo paradigma
collegato allo smart working

Giampiero Falasca

Il crescente utilizzo dello smart
workingé accompagnato,soprattut-
toorache efinitoilregimeemergen-
ziale sperimentato nella pandemia,
da un’affermazione che ha assunto
quasi le vesti di un dogma: il lavoro
agile consente di accrescere la pro-
duttivita delle persone e delle orga-
nizzazioni solose & accompagnatoda
un cambio di paradigma. Secondo
questoragionamento, bisogna supe-
rare il modello del lavoro tradiziona-
le,nelquale laprestazione e“misura-
ta"attraverso parametri ditipoquan-
titativo comeil tempo dilavoro, per-
chéilfondamentodellavoroagilee, o
almeno dovrebbe essere, completa-
mente diverso: si basa sulla valuta-
zione della qualita dei risultati otte-
nuti (rispetto agli obiettivi fissati),
senza che il tempo e la quantita di
giornate necessarie per raggiungerli
abbiano effettivarilevanza.

Un cambiodi paradigma molto af-
fascinante sul pianoteorico e concet-
tuale, che tuttavia sembra destinato
ad andare aincontro a diverse diffi-
coltaapplicative, perchéil nostro or-
dinamentoe saldamente ancoratoal-

lamisurazione dei parametrideltempo
e della quantita del lavoro, proprio
queglielementi che, per far funziona-
relo smart working, dovrebbero di-
ventare secondari.

Basta guardare un qualsiasi Ccnl
(maanche lostesso protocollo firma-
to dalle parti sociali nel 2021) per ve-
dereche tuttoil sistemadiregole del
lavoroe saldamenteancoratoalla mi-
surazione deltempo come meccani-
smo di gestione della prestazione.
Come si concilia, ad esempio, con
l'auspicato cambiodi paradigmaun
orariodi lavoro scandito da permessi,
congedi, articolazione fissa dei giorni
diattivita? Sefosse centrale soloilri-
sultato, non cisarebbe bisogno dista-
bilire orarie regole perassentarsi: sa-
rebbeincapoallavoratorel'interage-
stione del tempo.

Un conflitto ancora piu forte tra
aspettative e regole viventilo trovia-
mo analizzando la giurisprudenza.
Unarecente ordinanzadella Corte di
cassazione (10640,/2024) haricordato
qual elindirizzoassolutamente pre-
valente in temadi licenziamento per
cosiddetto “scarso rendimento”. La
Suprema corte ha ricordato che tale
licenziamento si verifica in caso di
notevoleinadempimentodegliobbli-
ghi contrattuali da parte del dipen-
dente (una forma dirisoluzione per
inadempimento, previstadall’artico-
lo1453 eseguenti del Codice civile).La
Corte, tuttavia, hamessoinguardiai
datori circala concreta possibilita di
utilizzare questo motivo per licenzia-
re: si legge nell'ordinanza che, nel
contratto dilavorosubordinato, illa-
voratore non siobbligaal raggiungi-
mento di un risultato, ma silimita a
mettere a disposizione del datore le
proprie energie, nei modienei tempi
stabiliti dal contratto.

Un'affermazione chiarama molto
problematica per chiunque voglia
impostare un nuovo modello di ge-
stione dellavoro ancorato ai risultati:
secondo tale impostazione, infatti, il
mancatoraggiungimento delrisulta-
toprefissatonon costituisce di persé
inadempimento (lodiceconchiarez-
za la stessa ordinanza), giacché si
tratta di lavoro subordinato e non
dell'obbligazione di compiere
un'opera oun servizio (lavoro auto-
nomo). L'ordinanza ricorda che &
possibile fissare dei parametriperac-
certarechelaprestazionesia eseguita
conladiligenzae professionalita me-
die, proprie delle mansioniaffidateal
lavoratore; il discostamento dai detti
parametri puo, quindi, costituire in-
dice di non esatta esecuzione della
prestazione, ma émoltoimprobabile
chetale“esecuzione inesatta” possa
giustificare un licenziamento.

L’ordinamentononaiuta, quindi,
quel processo evolutivo che sarebbe
indispensabile per valorizzare le po-
tenzialita dello smart working, ma
questonon vuoldire che tale percorso
siaimpossibile darealizzare. Il tema
hanatura, prima ancora che giuridi-
ca, manageriale, e quindié ben possi-
bile creare modelli dilavoronei quali
gli obiettivi diventano centrali nella
valutazionedel personalee nella ge-
stione dellecarriere; tuttavia, queste
sperimentazioni dovranno scontare
la faticadi svilupparsi dentro un ordi-
namento che sostanzialmente & an-
coratoaprincipidiversi e quasioppo-
sti. C’e da chiedersi, allora, senonsia
necessariocheillegislatore e le parti
socialisiimpegninoper creare, peril
lavoroagile, unecosistemadiregole
nuove,capacidiaccompagnarelatra-
sformazione del lavoro.
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