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La disciplina del divieto di controllo nell’art. 4 dello statuto tra legittimazione e tutela della privacy

1. LA DISCIPLINA DEI CONTROLLI
NELLAMBITO DEL RAPPORTO DI LAVORO

Il potere di controllo costituisce tradizionale espressione del potere
gerarchico nonché di direzione e organizzazione dell'impresa. Esso ¢
attribuito al datore di lavoro dal codice civile ed & contenuto, nella sua
portata generale, nell’art. 2086 e nell’art. 2104 c.c. Tali norme consen-
tono al datore di lavoro di organizzare lattivita dei propri collaboratori
in posizione di supremazia gerarchica e verificare, pertanto, il corretto
adempimento della prestazione lavorativa.

Tale potere la cui originaria previsione risale all’ordinamento corpora-
tivo, incontra un importante limite nella previsione dell’art. 4 Stat. lav.
(legge n. 300/1970) sia nel testo in vigore fino al 23 settembre 2015 sia
nel testo novellato dal legislatore per effetto delle modifiche apportate
dall’art. 23 del d.lgs. n. 151/2015 e dal successivo decreto correttivo ap-
provato con d.Igs. n. 185/2015. Tale norma vietava in passato € continua
a vietare oggi, I'uso di impianti audiovisivi e di altre apparecchiature per
finalita di controllo a distanza dell’attivita dei lavoratori.

Tuttavia, con l'entrata in vigore nel 2015 del testo rinnovato dell’art.
4 dello Statuto dei Lavoratori, il legislatore ha voluto operare un impor-
tante adeguamento della norma, ferma nel suo impianto generale agli
anni ’70, al fine di renderla pit aderente alle necessita e agli obiettivi di
una moderna organizzazione d’impresa. La nuova formulazione della
norma ha, peraltro, posto da subito all’attenzione degli interpreti e degli
operatori I'interrogativo in ordine alle possibili implicazioni - in termini
di privacy del lavoratore - scaturenti dall’applicazione della nuova disci-
plina. Implicazioni che sono aumentate dopo l'entrata in vigore del Re-
golamento UE n. 679/2016 (GDPR) integrato dalle disposizion adottate
dal Comitato dei Garanti a livello europeo (Provv. 16 novembre 2018 re-
cante le Linee Guida relative all’ambito territoriale di applicazione della
disciplina del GDPR; Provv. 20 febbraio 2019 - Linee Guida dirette a
definire i codici di condotta).

Da questo punto di vista la norma ha adottato un meccanismo di bi-
lanciamento tra la necessita (e opportunitd) di far cadere alcune rigidita
normative connesse con l'uso e la pervasivita della tecnologia nel nor-
male svolgimento della prestazione lavorativa e la potenziale raccolta di
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dati — utilizzabili eventualmente anche a fini disciplinari — che deter-
mina la necessita del rispetto di alcuni principi fondamentali di tutela
non solo della privacy, ma soprattutto della riservatezza e della dignita
morale del lavoratore. Principi che restano sanciti dall’art. 1 e dall’art.
8 dello Statuto dei lavoratori nonché dal riformato Codice Privacy (art.
113 D.Lgs. n. 196/2003) modificato dal legislatore italiano per renderlo
coerente con la nuova disciplina europea di cui al Regolamento UE n.
679/2016 (GDPR).

In questo ambito la norma, nel testo novellato, ha voluto operare una
distinzione fondamentale tra strumenti e apparecchi di controllo in
senso stretto (di solito le apparecchiature fisse, quale le telecamere di
sorveglianza) e gli strumenti di lavoro.

1.1. I limiti al potere di controllo: quando ¢ richiesta I'autorizzazione
preventiva

Costituiscono limiti di carattere generale al potere di controllo del
datore di lavoro l'art. 1 Stat. lav. che riconosce ai lavoratori il diritto
di manifestare liberamente il proprio pensiero nei luoghi lavorativi nel
rispetto dei principi della Costituzione (art. 21 cost.) e dello stesso Sta-
tuto e, significativamente, l'art. 8 Stat. lav. che vieta al datore di lavoro,
sia all’atto dell’assunzione che nel corso del rapporto, anche a mezzo di
terzi, di effettuare indagini sulle opinioni politiche, religiose o sinda-
cali del lavoratore, nonché su fatti non rilevanti ai fini della valutazione
dell’attitudine professionale del lavoratore. La ratio della norma ¢ sem-
pre stata quella di impedire che valutazioni non aventi alcuna attinenza
con la capacita professionale del lavoratore potessero determinare 1'ado-
zione di comportamenti discriminatori nei confronti dello stesso. E per
tale ragione che l'interpretazione e Papplicazione della norma, sia nel
vecchio testo, sia a maggior ragione nel nuovo testo, vengono valutate
unitamente alla disciplina speciale relativa alla tutela della Privacy oggi
prevista in primo luogo dal Regolamento UE n. 679/2016 — GDPR e an-
che d.Igs. 30 giugno 2003, n. 196 come integrato dalle disposizioni del
d.lgs. n. 101/2018 emanato in applicazione dell’art. 88 del Regolamento

comunitario.
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In tale contesto, nulla & cambiato per le istallazioni “fisse™ la norma
identifica sempre nelle RSA (o RSU) i soggetti con i quali stipulare
gli accordi sindacali (con la particolarita relativa alle aziende con unita
produttive in diverse province che possono stipulare gli accordi con le
OOSS piu rappresentative a livello nazionale). In mancanza di accordo,
si procede con autorizzazione amministrativa. Qui il decreto corretti-
vo del 2016 —art. 5 del d.Igs. n. 185/2016 - ¢ intervenuto prevedendo che
la competenza al rilascio dell’autorizzazione — in mancanza di accordo
sindacale - non sia pit affidata alla Direzione Territoriale del Lavoro
(che, tra I'altro & Ufficio periferico del Ministero del lavoro) ma alla sede
centrale o territoriale del nuovo organismo sorto anch’esso dalla riforma
Jobs Act ossia 'Tspettorato Nazionale del lavoro (che con il Ministero del
lavoro ha un rapporto di vigilanza e non gerarchico). La competenza ai
fini dell’autorizzazione & affidata, rispettivamente, alle strutture territo-
riali o centrali dell’Ente a seconda che 1’azienda interessata abbia un’u-
nica unitd produttiva ovvero pil unita produttive ubicate in ambiti di
competenza di diverse sedi territoriali dell’Tspettorato Nazionale del La-
voro, prevedendo altresi che il relativo provvedimento amministrativo
sia definitivo e, quindi, inappellabile. Scelta quest’ultima che € scaturita
dalla necessita di voler precisare che avverso il relativo provvedimento
amministrativo non & possibile presentare ricorso gerarchico ai sensi del
d.p.r. n. 1199/1971.

11 Ministero del lavoro ha ritenuto di precisare sul punto - con Nota n.
11241 del 1 giugno 2016 - che anche nella sua nuova formulazione, l'art.
4, L. n. 300/1970 prevede che I'installazione di un impianto di videosor-
veglianza non possa avvenire antecedentemente a (e quindi in assenza di)
uno specifico accordo con le organizzazioni sindacali o, in mancanza di
esso, in assenza di autorizzazione (cfr. sul punto anche il provvedimento
del Garante n. 303 del 13.07.2016).

Il provvedimento autorizzativo viene rilasciato sulla base delle di-
chiarazioni delle specifiche ragioni dichiarate dall’istante. LINL svolge
un’attivita di verifica strettamente funzionale alla tutela dell’interesse
dichiarato che non pud mutare nel corso del tempo nemmeno qualora
vengano segnalate ragioni non preventivamente dichiarate nell’istanza
di autorizzazione (Circolare INL n. 5/2018). Per tale ragione viene da un
lato svolto un esame analitico delle motivazioni (INL, Lettera circolare
18 giugno 2018, n. 302) e dall’altro se ne richiede il rinnovo nelle ipo-
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tesi in cui vi sia mutamento della titolarita dell’impresa e si verifichi la
modifica delle condizioni e dei presupposti di fatto che avevano consen-
tito di procedere al rilascio dell’autorizzazione (INL, Lettera circolare
25.2.2019, n. 1881).

La procedura di autorizzazione presso I'INL é obbligatoria in mancan-
za di accordo in sede sindacale ma una volta concessa puo sempre essere
sostituita dall’accordo (INL, nota n. 4619/2017). Secondo il Ministero
del lavoro, la nuova formulazione dell’art. 4 L. n. 300/1970 non consente
la possibilita di installare gli impianti in assenza di un atto espresso di
autorizzazione, sia esso l'accordo sindacale o il provvedimento di auto-
rizzazione. In tale procedura non € pertanto configurabile amministrati-
vamente Distituto del silenzio-assenso (v. Min. Lav. Int. 3/2019).

Secondo la giurisprudenza formatasi nella vigenza della vecchia di-
sposizione, la violazione della previsione dell’art. 4 non ¢ esclusa dalla
circostanza che tali apparecchiature siano solo installate ma non anco-
ra funzionanti, né dall’eventuale preavviso dato ai lavoratori, né infine
dal fatto che il controllo sia discontinuo perché esercitato in locali dove
i lavoratori possono trovarsi solo saltuariamente. Alla luce della nuova
disposizione, I'INL con nota n. 299 del 28 novembre 2017 ha precisato
che con riferimento specifico agli impianti di allarme o antifurto dotati
di videocamere o fotocamere che si attivano automaticamente in caso di
intrusione da parte di terzi nei luoghi di lavoro I'installazione richiede
Paccordo sindacale o la preventiva autorizzazione amministrativa (sul

punto si veda anche la Circolare INL n. 5/2018).
1.2 Gli strumenti di lavoro

Sul fronte, invece, degli strumenti di lavoro, la norma elimina ogni
dubbio in merito alla necessita o meno di una preventiva autorizzazione,
senza tuttavia far venire meno quegli obiettivi di tutela della privacy e
della dignita morale del lavoratore che costituiscono ancora oggi un pre-
supposto fondamentale di applicazione della norma’.

1. Si fa riferimento ad esempio agli strumenti che possano determinare forme di controllo
occulto, quali ad esempio i GPS sui quali si & espresso I'INL con la Circolare n. 2/2016 preve-
dendo che per essi resti necessario il provvedimento di autorizzazione. I1 Ministero del Lavoro e
il Garante si sono tuttavia espressi in merito a tali dispositivi prevedendo che essi possano essere
installati quando divenga prevalente I'interesse alla tutela del patrimonio aziendale oppure la
sicurezza del personale (v. Garante Privacy, provv. n. 232/2018).
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E cio in ossequio anche al pitt ampio divieto di indagine sulle opinioni,
intatto nel suo impianto generale perché di matrice costituzionale (art.
21 cost.) cosi come intatto & rimasto anche l'art. 113 del Codice della
Privacy (d.lgs. n. 196/2003 come modificato dal d.lgs. n. 101/2018) il
quale fa espresso rinvio all’art. 8 della L. n. 300/1970. In definitiva si
determinata una maggiore apertura da parte dell’'ordinamento giuridico
sulle implicazioni (possibili) del controllo derivanti dall’uso degli “stru-
menti mobili” (notebook/tablet/Smartphone, etc.) che sono stati negli
anni di fatto utilizzati dai lavoratori (e dalle aziende) anche senza accor-
do con le OOSS ovvero autorizzazione amministrativa.

E da tale esigenza di tutela della privacy che scaturisce il nuovo com-
ma 3 della norma. Si fa riferimento al richiamo espresso, oggi ¢ conte-
nuto nella norma, agli obblighi di corretta informazione al lavoratore in
ordine ai rischi del controllo derivanti dall’uso degli strumenti di lavoro,
che acquista particolare rilevanza sul piano organizzativo e quale pre-
supposto anche per la revisione dei regolamenti interni, anche ai fini
dell’esercizio del potere disciplinare. La norma afferma infatti che “Le
informazioni raccolte ai sensi dei commi 1 e 2 sono utilizzabili a tutti i fini
connessi al rapporto di lavoro a condizione che sia data al lavoratore adegua-
ta informazione delle modalita d’uso degli strumenti e di effettuazione dei
controlli e nel rispetto di quanto disposto dal d.lgs. 30 giugno 2003, n. 1 96”.

I dati lecitamente raccolti possono ormai essere utilizzati dal datore
di lavoro “a tutti i fini connessi al rapporto di lavora”, ivi compreso quello
diretto al controllo sull’esatto adempimento della prestazione lavorativa,
cosi come all’esercizio del potere disciplinare, purché la tracciabilita del-
le informazioni eventualmente raccolte sia opportunamente regolamen-
tata in quanto bisognosa, sul piano organizzativo, diuna gestione attenta
ed “informata” a tutela della persona del lavoratore, secondo gli ordinari
principi enunciati nell’art. 8 legge n. 300/1970, fatti propri negli anni
anche dal Garante della privacy.

Negli orientamenti giurisprudenziali® continua tuttavia ad emergere
con particolare vigore che le modalita di controllo attuate con strumenti
informatici che provvedano in modo occulto alla raccolta di dati, non
possono quasi mai rientrare tra i controlli preterintenzionali “difensivi’,
ammessi nel vecchio come nel nuovo regime per le finalita connesse con

2. Si veda anche la Tabella riepilogativa sull'ultima giurisprudenza riportata in calce.
























