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Prefazione 

Il tema della professionalità del lavoratore e delle sue forme di tutela, nel 
mercato e nel rapporto di lavoro, è diventato negli ultimi anni centrale nella 
riflessione giuslavoristica, anche in ragione dell’evoluzione tecnologica e del-
l’impatto della transizione green sui modelli produttivi e organizzativi. Feno-
meni riconducibili allo skill mismatch e alla skill shortage si manifestano con 
sempre maggiore frequenza, come è ben evidenziato nel lavoro di Carlo Va-
lenti, richiedendo risposte efficaci da parte dell’ordinamento nel suo com-
plesso, a partire da una maggiore valorizzazione delle competenze dei dipen-
denti, anche (ma non solo) sul piano retributivo. Su questi profili la risposta 
alle sfide che si preannunciano nel prossimo futuro, ivi comprese quelle legate 
al calo demografico e alla scarsa attrattività del nostro mercato del lavoro, non 
può che passare attraverso l’azione di tutti gli attori del sistema, in primis della 
contrattazione collettiva. 

Nelle moderne organizzazioni del lavoro, in particolare, ai dipendenti si 
richiede sempre più spesso la capacità di rispondere alle sollecitazioni imposte 
dalla velocità con cui le stesse si evolvono, con un’attenzione crescente alle 
competenze c.d. trasversali, anche maggiore rispetto a quelle tecniche. In que-
sto quadro, un ruolo centrale assume il diritto alla formazione, che richiede 
l’attivazione di strumenti per la sua attuazione – tanto nel mercato del lavoro 
quanto nel rapporto di lavoro – nell’ottica della costruzione di un sistema di 
formazione continua, in grado di rispondere tanto alle esigenze delle imprese 
quanto a quelle dei lavoratori. È forse proprio l’impatto delle transizioni ap-
pena richiamate che mette in luce, più che in passato, il ruolo della professio-
nalità come vero oggetto del contratto di lavoro, dal momento che al lavora-
tore viene richiesto non tanto l’abilità di svolgere una data mansione, quanto 
la capacità di adeguare la propria prestazione alle esigenze in evoluzione delle 
imprese. Da questo angolo visuale, il nesso tra formazione e tutela della pro-
fessionalità appare evidente, tanto nel rapporto di lavoro – dove la pretesa 
datoriale al corretto adempimento della prestazione in ogni ipotesi di muta-
mento della posizione professionale del lavoratore richiede l’erogazione della 
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formazione necessaria all’adeguamento della sua professionalità – quanto nel 
mercato del lavoro, là dove il riconoscimento costituzionale del diritto al la-
voro richiede l’organizzazione, da parte dei pubblici poteri, degli strumenti 
più adeguati a garantirlo. 

La monografia di Carlo Valenti ha il pregio di coniugare i profili appena 
richiamati, in un’ottica che si pone nel solco della teoria dei mercati transizio-
nali del lavoro, senza tuttavia farsi eccessivamente influenzare da essa. Come 
ricorda lo stesso A., infatti, occorre partire dalla declinazione sociale di detta 
teoria per individuare un approccio che saldi “l’efficienza dei mercati del la-
voro alla solidarietà”. Una simile prospettiva permette di legare la tutela della 
professionalità nel mercato e nel rapporto di lavoro, elevando il diritto alla 
formazione a vero e proprio “diritto sociale” dei lavoratori, come del resto 
risulta dalla Carta dei diritti fondamentali dell’UE e, prima ancora, dalla no-
stra Costituzione. 

È proprio a partire dalle norme citate che l’A. esplora il tema della tutela 
della professionalità del lavoratore nell’ambito del rapporto di lavoro secondo 
due prospettive tra loro intrecciate: in primo luogo, l’A. analizza l’evoluzione 
del diritto alla formazione tanto nell’ordinamento nazionale quanto in quello 
europeo; e, in secondo luogo, si sofferma sulla riforma della disciplina dello 
ius variandi del datore di lavoro contenuta nell’art. 2103 c.c.: riforma che, se-
condo l’A., ha contribuito a definire una nuova concezione della tutela della 
professionalità nel rapporto di lavoro. Nella ricostruzione dell’A., un ruolo 
fondamentale è svolto dall’obbligo di formazione previsto dalla norma citata 
per ogni ipotesi di modifica delle mansioni, che tuttavia opererebbe più sul 
piano del risarcimento del danno (ex art. 2087 c.c.) che su quello della pre-
venzione. In effetti, la (timida) formulazione della norma e l’espressa previ-
sione secondo cui il mancato adempimento dell’obbligo formativo non deter-
mina la nullità dell’atto di assegnazione delle nuove mansioni, hanno aperto 
la strada a letture riduttive, che inquadrano la formazione, al più, come mero 
“onere” del datore di lavoro in occasione delle modifiche della posizione pro-
fessionale del lavoratore. In verità, come chi scrive ha già avuto modo di os-
servare, una simile svalutazione del diritto alla formazione non è giustificabile, 
alla luce dell’evoluzione della disciplina del lavoro, tanto nel settore privato 
quanto in quello pubblico. Anche la preoccupazione circa l’ampliamento, per 
questa via, degli obblighi del lavoratore – dal momento che certamente al di-
ritto alla formazione corrisponde anche l’obbligo di formarsi al fine di ade-
guare la propria professionalità all’evoluzione dell’organizzazione produttiva – 
pare eccessiva, se solo si pone mente al fatto che l’incapacità di svolgere le man-
sioni legittimamente assegnate può portare al licenziamento. Si può ritenere, 
come l’A., che la maggiore flessibilità accordata al datore di lavoro nell’esercizio 
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del potere di modificazione della posizione professionale del lavoratore sia 
compensata, da un lato, dall’obbligo di formazione e, dall’altro, da un appe-
santimento del c.d. repêchage, in funzione della salvaguardia del posto di la-
voro. In altre parole, il recupero di una maggiore flessibilità funzionale – sia 
all’interno del limite costituito dalla categoria legale e dall’inquadramento 
contrattuale sia al di fuori di quest’ultimo, nelle ipotesi di demansionamento 
consentite dalla nuova formulazione dell’art. 2103 c.c. – ha come contrappeso 
l’obbligo di formazione, che costituisce a questo punto un vero e proprio an-
tidoto alla flessibilità, a garanzia della conservazione del posto di lavoro. Se-
condo l’A., infatti, l’obbligo formativo rappresenta “un ‘antidoto’ ai cambia-
menti disruptive, ovvero uno strumento finalizzato ad agevolare l’adattabilità 
dei lavoratori dinnanzi a una graduale estensione della propria area di debito 
ancora a causa dell’adozione di nuovi modelli produttivi e organizzativi da 
parte dell’impresa”. La prospettiva appena tratteggiata è dunque la più ri-
spondente alle conseguenze indotte dall’innovazione tecnologica sul rapporto 
di lavoro, che richiedono oggi, molto più che in passato, un costante aggior-
namento della professionalità dei dipendenti, in linea con le esigenze delle 
imprese. Da questo punto di vista, si può intravedere nella formulazione del-
l’art. 2103 c.c., letto secondo le coordinate appena esposte, un dispositivo utile 
sia alle imprese che ai lavoratori, cosa che del resto l’A. sottolinea a più riprese. 
Resta certamente da definire la questione del limite, prevalentemente di carat-
tere economico, oltre il quale alle imprese non può essere richiesto uno sforzo 
cooperativo tale da consentire il recupero della professionalità del lavoratore 
su una diversa posizione, limite che potrebbe essere individuato attraverso il 
“criterio della ragionevolezza”, così come avviene per gli accomodamenti ne-
cessari a garantire il diritto al lavoro delle persone disabili. 

Un ruolo fondamentale in questo quadro spetta senza dubbio alla contrat-
tazione collettiva: che, nel settore privato come in quello pubblico, ha iniziato 
a sperimentare soluzioni innovative in materia di inquadramento e di diritto 
alla formazione dei lavoratori. Si tratta di esperienze ancora limitate, sia dal 
punto di vista della portata del diritto che della sua azionabilità, come risulta 
dall’indagine svolta dall’A. su un numero consistente di contratti collettivi, 
anche nel settore pubblico. Eppure, proprio le previsioni contrattuali sul di-
ritto alla formazione, insieme alla revisione del sistema di inquadramento dei 
lavoratori, potrebbero contribuire a riempire di contenuto detto diritto e a for-
nire indicazioni per l’intervento del legislatore, come dimostra l’evoluzione del 
compte individuel de formation francese. Nel nostro ordinamento, sebbene negli 
ultimi anni vi siano stati significativi interventi nella direzione della moderniz-
zazione dell’organizzazione del mercato del lavoro, a partire dal Piano Nuove 
Competenze e dal Programma GOL, siamo ancora lontani dall’edificazione di 
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un compiuto sistema di formazione continua dei lavoratori. Non c’è dubbio, 
da questo punto di vista, che le norme in materia di congedi formativi (artt. 5 
e 6, l. n. 53/2000) siano rimaste largamente sulla carta in ragione dei rigorosi 
requisiti richiesti per l’accesso a scelta del lavoratore e anche per la scarsa con-
siderazione da parte dei contratti collettivi, che si sono spesso limitati a un 
mero rinvio alle previsioni di legge. Per dire solo della questione più eclatante: 
il requisito dei 5 anni di attività presso lo stesso datore di lavoro rappresenta, 
alla luce delle attuali dinamiche del mercato del lavoro, uno degli ostacoli più 
evidenti, insieme all’assenza di un sostegno economico adeguato durante il 
periodo di formazione. Uno spunto per la riforma potrebbe venire, ad esem-
pio, dalla portabilità del diritto alla formazione maturato presso un diverso 
datore di lavoro, come avviene nel sistema francese. L’edificazione di un si-
stema compiuto ed efficace di formazione professionale continua richiede, na-
turalmente, l’impegno di tutti i soggetti coinvolti, a cominciare dal legislatore, 
che dovrebbe da un lato rafforzare il diritto alla formazione di tutti i cittadini, 
occupati e non, e dall’altro migliorare l’organizzazione del mercato del lavoro, 
ancora oggi eccessivamente legata a un approccio burocratico e non rispon-
dente alle esigenze di lavoratori e imprese. Anche la previsione della condi-
zionalità del diritto al sostegno economico in caso di disoccupazione ha poco 
senso, se le istituzioni di governo del mercato del lavoro non sono nelle con-
dizioni di valutare la professionalità del lavoratore, ad esempio attraverso stru-
menti di orientamento come il bilancio di competenze, e di offrire la forma-
zione più adatta alle caratteristiche della persona e alle richieste del mercato. 
Occorre, inoltre, che trovi effettiva attuazione il sistema di certificazione delle 
competenze acquisite, tramite il libretto formativo digitale del lavoratore. Su 
questi aspetti il lavoro di ricostruzione dell’A. fornisce spunti puntuali e pro-
poste di intervento volte all’universalizzazione del diritto sociale alla forma-
zione, anche al di fuori del lavoro subordinato. Una prospettiva, questa, che 
costituirebbe (finalmente) attuazione delle norme costituzionali in materia di 
formazione e di elevazione professionale dei lavoratori. 

CRISTINA ALESSI 
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