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1. Premessa. 

Il diffondersi delle nuove tecnologie ha rivoluzionato gli ambienti di lavoro, influenzando non 

solo le modalità di esecuzione della prestazione lavorativa, ma anche le potenzialità del controllo 

datoriale e rendendo  attuale il tema dei limiti che i controlli, pur se indispensabili al datore per la 

gestione del rapporto, devono incontrare  a tutela dei diritti della persona del lavoratore, della sua 

dignità, libertà e  riservatezza. 

La ricerca del contemperamento del diritto dei dipendenti alla vita privata1 con quello dei datori 

alla difesa dei propri beni e della propria organizzazione aziendale, realizzata anche attraverso 

controlli cd. difensivi (giustificati da esigenze economiche e di gestione), risente certamente del 

peso crescente che assumono le esigenze dell’impresa e dell’economia;  al tempo stesso, sul piano 

generale, cresce la spinta in tutti gli ordinamenti a tutelare maggiormente il valore della vita 

privata, dei dati personali e delle condotte che si ricollegano alle libertà fondamentali, di fronte 

ad una evoluzione della scienza delle informazioni che permea e rende controllabile, attraverso 

la raccolta e l’incrocio e la trasmissione di milione di dati,  la vita degli individui (la posta 

elettronica, la messaggistica istantanea e, più in generale,  l’utilizzo della rete come veicolo di 

informazioni di ogni tipo è mezzo e, al contempo, oggetto di agevole controllo).  

La Grande Camera della Corte EDU, nel caso in esame, si occupa proprio di tale 

contemperamento, con la recente sentenza del 17 ottobre 2019, ultimo tassello della vicenda 

López Ribalda e altri c. Spagna, ripercorrendo ed evolvendo traguardi interpretativi già raggiunti nel 

                                                             
1Fu enucleato per la prima volta dal diritto vivente nel nostro ordinamento dalla storica sentenza resa nel caso Soraya Esfandiari 
(cfr. Cass., 27 maggio 1975, n. 2129, in Giur. it., 1976, I, 1, p. 970) ove la Corte di Cassazione riconobbe che una tutela del 
diritto alla riservatezza, più ampia di quella circoscritta alle previsioni specifiche, non contrasta con i principi costituzionali e 
anzi trova riferimento e sviluppo anche nelle Convenzioni europee e nelle risoluzioni dell'assemblea del Consiglio d'Europa; 
testi fondamentali di tutela sono la Carta dei diritti fondamentali dell'Unione europea all'art. 8,  il Regolamento dell'Unione 
Europea n. 2016/679, e sul versante interno il Regolamento generale sulla protezione dei dati (GDPR) sulla protezione dei 
dati personali e la libera circolazione dei dati personali, che è entrato in vigore a decorrere dal 25 maggio 2018. 
 

https://it.wikipedia.org/wiki/Carta_dei_diritti_fondamentali_dell%27Unione_europea
https://it.wikipedia.org/wiki/Regolamento_dell%27Unione_Europea
https://it.wikipedia.org/wiki/Regolamento_dell%27Unione_Europea
https://it.wikipedia.org/wiki/Regolamento_generale_sulla_protezione_dei_dati
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noto caso Bărbulescu c. Romania appena due anni prima giungendo ad affermare, sia pure alla luce 

delle peculiarità del caso concreto e con il rispetto di determinate condizioni, la compatibilità dei 

controlli cd. difensivi con il catalogo dei diritti tutelati dalla Convenzione e, segnatamente, la 

proporzionalità della misura di controllo (nel caso di specie della videosorveglianza occulta) 

rispetto al fine di tutelare gli interessi organizzativo-patrimoniali del datore, in presenza del 

ragionevole sospetto di condotte furtive dei lavoratori. 

Nel nostro ordinamento,  come è noto, sulla scorta dell’art. 117 della Cost. come novellato dalla 

l. cost. n. 3/2001 e della giurisprudenza costituzionale (cfr. sentenze cd. gemelle nn. 348 e 349 

del 20072, da ultimo ribadite dalla stessa Consulta con la sentenza n. 25 del 20193), le decisioni 

della Corte EDU interpretano “autenticamente” la Convenzione e, per tal via, costituiscono 

parametro interposto di legittimità della norma interna 4 , assumendo rilievo per l’interprete 

allorché si prospetti la violazione di un diritto fondamentale riconosciuto dalla CEDU medesima.  

Se è vero che le decisioni della Corte e la Convenzione giammai possono essere interpretate come 

limitative o lesive dei diritti dell'uomo e delle libertà fondamentali, per espressa previsione dell’art. 

                                                             
2 Già nella sentenza n. 348/2007 la Consulta evidenzia tra gli obblighi assunti dall’Italia con la sottoscrizione e la ratifica della 
Convenzione vi è quello di “adeguare la propria legislazione alle norme di tale trattato, nel significato attribuito dalla Corte specificamente 
istituita per dare ad esse interpretazione ed applicazione” (la Corte europea per i diritti dell’uomo, cui, come è noto, è affidata la 
funzione di interpretare le norme della Convenzione). Allora, poiché “le norme della CEDU vivono nell'interpretazione che delle 
stesse viene data dalla Corte europea, la verifica di compatibilità costituzionale deve riguardare la norma come prodotto dell'interpretazione, non la 
disposizione in sé e per sé considerata. Si deve peraltro escludere che le pronunce della Corte di Strasburgo siano incondizionatamente vincolanti ai 
fini del controllo di costituzionalità delle leggi nazionali. Tale controllo deve sempre ispirarsi al ragionevole bilanciamento tra il vincolo derivante 
dagli obblighi internazionali, quale imposto dall'art. 117, primo comma, Cost., e la tutela degli interessi costituzionalmente protetti contenuta in 
altri articoli della Costituzione”. 
Allo stesso modo, nella sentenza n. 349/2007 si osserva che “L'applicazione e l'interpretazione del sistema di norme è attribuito 
beninteso in prima battuta ai giudici degli Stati membri, cui compete il ruolo di giudici comuni della Convenzione. La definitiva uniformità di 
applicazione è invece garantita dall'interpretazione centralizzata della CEDU attribuita alla Corte europea dei diritti dell'uomo di Strasburgo, 
cui spetta la parola ultima e la cui competenza «si estende a tutte le questioni concernenti l'interpretazione e l'applicazione della Convenzione e dei 
suoi protocolli che siano sottoposte ad essa nelle condizioni previste» dalla medesima (art. 32, comma 1, della CEDU)”.   
   
3 Per quanto qui d’interesse, si segnala, in particolare, il par. 13 della decisione cit. nel quale si legge testualmente: “[…] 
L’interpretazione del giudice comune, ordinario o speciale, orientata alla conformità alla CEDU − le cui prescrizioni e principi appartengono 
indubbiamente ai vincoli derivanti da obblighi internazionali con impronta costituzionale (quelli con «vocazione costituzionale»: sentenza n. 194 
del 2018) − non implica anche necessariamente l’illegittimità costituzionale della disposizione oggetto dell’interpretazione per violazione di un 
principio o di una previsione della CEDU, quale parametro interposto ai sensi dell’art. 117, primo comma, Cost. 
È ricorrente che gli stessi principi o analoghe previsioni si rinvengano nella Costituzione e nella CEDU, così determinandosi una concorrenza di 
tutele, che però possono non essere perfettamente simmetriche e sovrapponibili; vi può essere uno scarto di tutele, rilevante soprattutto laddove la 
giurisprudenza della Corte EDU riconosca, in determinate fattispecie, una tutela più ampia. Questa Corte ha già affermato che, quando viene in 
rilievo un diritto fondamentale, «il rispetto degli obblighi internazionali […] può e deve […] costituire strumento efficace di ampliamento della 
tutela stessa» (sentenza n. 317 del 2009). È quanto si è verificato da ultimo (sentenza n. 120 del 2018) con riferimento al diritto di associazione 
sindacale, tutelato sia dalla Costituzione (art. 39) che dalla CEDU (art. 11). 
Non c’è però, nel progressivo adeguamento alla CEDU, alcun automatismo, come risulta già dalla giurisprudenza di questa Corte, stante, 
nell’ordinamento nazionale, il «predominio assiologico della Costituzione sulla CEDU» (sentenza n. 49 del 2015). 
Da una parte, la denunciata violazione del parametro convenzionale interposto, ove già emergente dalla giurisprudenza della Corte EDU, può 
comportare l’illegittimità costituzionale della norma interna sempre che nelle pronunce di quella Corte sia identificabile un «approdo 
giurisprudenziale stabile» (sentenza n. 120 del 2018) o un «diritto consolidato» (sentenze n. 49 del 2015 e, nello stesso senso, n. 80 del 2011). 
Inoltre, va verificato che il bilanciamento, in una prospettiva generale, con altri principi presenti nella Costituzione non conduca a una valutazione 
di sistema diversa – o comunque non necessariamente convergente − rispetto a quella sottesa all’accertamento, riferito al caso di specie, della 
violazione di un diritto fondamentale riconosciuto dalla CEDU. Va infatti ribadito che, «[a] differenza della Corte EDU, questa Corte […] 
opera una valutazione sistemica, e non isolata, dei valori coinvolti dalla norma di volta in volta scrutinata, ed è, quindi, tenuta a quel bilanciamento, 
solo ad essa spettante» (sentenza n. 264 del 2012); bilanciamento in cui si sostanzia tra l’altro il «margine di apprezzamento» che compete allo 
Stato membro (sentenze n. 193 del 2016, n. 15 del 2012 e n. 317 del 2009)”. 
 
4 Per approfondimenti si rinvia a R. BIN – G. PITRUZZELLA, Diritto Costituzionale, Giappichelli Editore, 2018, p. 536 ss. 
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53 della CEDU medesima5, ciononostante gli interpreti si interrogano, leggendo la sentenza in 

commento, su quali possano essere le ricadute interpretative nel diritto interno, tenendo conto 

del rilievo che assumono, per valutare le conseguenze delle valutazioni svolte dai giudici di 

Strasburgo, le specificità derivanti dal quadro normativo del paese di provenienza e considerando 

come potrebbero essere presenti in diverse realtà nazionali tutele differenziate e, sotto certi 

aspetti, già sufficientemente rispettose dei diritti dell’uomo tutelati dalla Convenzione6. 

Per esempio, il nostro ordinamento, ove in tema di controlli la norma fondamentale è costituita 

dall’art. 4 dello Stat. Lav., così come riscritto nel 2015 7 (v. infra), è dotato di una disciplina 

rispettosa della vita privata e della riservatezza dei lavoratori, non solo per il rinvio espresso al cd. 

codice della privacy (d. lgs. n. 196/2003) ma soprattutto perché, come si vedrà, condiziona 

l’utilizzabilità dei dati raccolti, a certe condizioni, alla previa “adeguata” informazione dei 

dipendenti; tale profilo (ancora non interpretato dalla Corte di Cassazione, allo stato) influisce 

fortemente sulla trasposizione degli assesti interpretativi della Corte EDU, tanto che l’interprete 

si può legittimamente domandare se possa proprio configurarsi, nel nostro ordinamento, un 

giudizio di bilanciamento analogo a quello formulato nel caso de quo dalla Corte EDU e con quali 

risultati. 

 

2. Il caso López Ribalda e altri c. Spagna. 

I fatti di causa risalgono al 2009, allorché il datore di lavoro (gestore di un supermercato della 

catena spagnola M.S.A.), registrate una serie di discrepanze tra i livelli delle scorte di magazzino 

e gli incassi di fine giornata, installava all’interno del negozio dispositivi di videosorveglianza, 

alcuni dei quali, ben visibili, presso i varchi di entrata/uscita per filmare eventuali furti dei clienti, 

altri, invece, nascosti anche al personale, in posizione utile al controllo del personale addetto alle 

operazioni di cassa.  

                                                             
 
5 Art. 53 della CEDU - Salvaguardia dei diritti dell’uomo riconosciuti:  
Nessuna delle disposizioni della presente Convenzione può essere interpretata in modo da limitare o pregiudicare i diritti dell’uomo e le libertà 
fondamentali che possano essere riconosciuti in base alle leggi di ogni Parte contraente o in base a ogni altro accordo al quale essa partecipi. 
 
6 Per una panoramica delle  disposizioni degli stati membri in punto di controllo dei lavoratori, v. F. PERRONE, Corte 
Europea dei Diritti dell’Uomo, sentenza López Ribalda c. Spagna: la tutela della privacy sul luogo di lavoro dopo Bărbulescu 2, in LABOR Il 
lavoro nel diritto, 23 febbraio 2018. 
 
7 L'art. 4 St. lav. disciplina i limiti alla possibilità di controllo a distanza dell'attività dei lavoratori.  
“Dopo la significativa e complessa riforma introdotta dall'art. 23, d.lgs. 14 settembre 2015 n. 151, gli strumenti tecnologici possono essere 
impiegati, previo accordo sindacale o (in subordine) previa autorizzazione amministrativa, «esclusivamente per esigenze organizzative e produttive, 
per la sicurezza del lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale». Procedure non necessarie nel caso in cui gli «strumenti dai quali derivi anche 
la possibilità di controllo a distanza dell'attività dei lavoratori» siano quelli «utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa» (o che 
servano a registrare accessi e presenze)”, in termini S. VARVA, Controllo sui lavoratori da parte di agenzia investigativa fuori dal perimetro 
aziendale: presupposti, limiti... e qualche incertezza, in GiustiziaCivile.com, 5 dicembre 2018. 
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Tali telecamere riprendevano cinque dipendenti intenti non solo a perpetrare furti individuali ma 

anche a collaborare tra di loro e/o con alcuni clienti alla sottrazione di vari prodotti. Così, 

identificate le lavoratrici responsabili, le stesse venivano licenziate per motivi disciplinari.  

L’impugnativa proposta da tre delle cinque lavoratrici, preceduta da una transazione poi dalle 

stesse impugnata (perché, a loro dire, sottoscritta in stato di costrizione e minaccia) veniva  

respinta in entrambi i gradi di giudizio di merito dai giudici nazionali.  

Stessa sorte toccava all’impugnativa delle altre due lavoratrici, che avevano contestato l’uso della 

videosorveglianza occulta asserendo che quest’ultima avrebbe consentito al datore di lavoro 

un’indebita e arbitraria invasione della loro privacy. In particolare i giudici spagnoli, sia in prima 

che in seconda istanza, rifacendosi a precedenti decisioni della Corte Costituzionale, escludevano 

l’illegittimità del licenziamento, ritenendo, il giudice di prime cure il controllo conforme all’art. 

20 dell’Estatuto de los Trabajadores perché  realizzato nel pieno rispetto della “dignità umana” dei 

lavoratori; il giudice di appello (l’Alta Corte di Giustizia della Catalogna), invece, pur 

riconoscendo la possibilità di irrogare una sanzione amministrativa nei confronti del datore di 

lavoro per omessa informazione dei lavoratori in ordine all’installazione delle telecamere, riteneva 

che, nel caso di specie, la videosorveglianza, ancorché occulta, fosse legittima perché giustificata 

(dai ragionevoli sospetti di furti), necessaria (per l’adeguata protezione agli interessi patrimoniali 

dell’azienda) e proporzionata (implicando il minor sacrificio possibile dei diritti dei dipendenti).  

I successivi ricorsi in Cassazione venivano dichiarati irricevibili e quelli presentati alla Corte 

Costituzionale, per violazione degli artt. 18 e 24 della Costituciòn, erano giudicati inammissibili; 

pertanto, esauriti i gradi di giudizio in Spagna, i dipendenti ricorrevano alla Corte europea dei 

diritti dell’uomo. 

 

2.1. (segue) La posizione della Camera semplice. 

I lavoratori-ricorrenti convenivano lo stato spagnolo dinnanzi alla Corte di Strasburgo, in sede di 

ricorso individuale ai sensi dell’art. 34 CEDU, dolendosi, in particolare, della violazione degli artt. 

8 e 6, § 1, CEDU8.  

                                                             
8 Può essere utile riportare, sin da ora, il testo degli artt. 6, § 1, e 8 CEDU. 
Art. 6, §1, CEDU: 
1. Ogni persona ha diritto a che la sua causa sia esaminata equamente, pubblicamente ed entro un termine ragionevole da un tribunale indipendente 
e imparziale, costituito per legge, il quale sia chiamato a pronunciarsi sulle controversie sui suoi diritti e doveri di carattere civile o sulla fondatezza 
di ogni accusa penale formulata nei suoi confronti. La sentenza deve essere resa pubblicamente, ma l’accesso alla sala d’udienza può essere vietato 
alla stampa e al pubblico durante tutto o parte del processo nell’interesse della morale, dell’ordine pubblico o della sicurezza nazionale in una 
società democratica, quando lo esigono gli interessi dei minori o la protezione della vita privata delle parti in causa, o, nella misura giudicata 
strettamente necessaria dal tribunale, quando in circostanze speciali la pubblicità possa portare pregiudizio agli interessi della giustizia. 
Art. 8 CEDU: 
1. Ogni persona ha diritto al rispetto della sua vita privata e familiare, del suo domicilio e della sua corrispondenza. 
2. Non può esservi ingerenza della pubblica autorità nell'esercizio di tale diritto se non in quanto tale ingerenza sia prevista dalla legge e in quanto 
costituisca una misura che, in una società democratica, è necessaria per la sicurezza nazionale, l'ordine pubblico, il benessere economico del paese, 
la prevenzione dei reati, la protezione della salute o della morale, o la protezione dei diritti e delle libertà altrui.  
 

https://www.admin.ch/opc/it/classified-compilation/19500267/index.html#a8
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Sotto il primo profilo, lamentavano la lesione del loro diritto alla riservatezza, previsto e tutelato 

dall’art. 8, ad opera della videosorveglianza predisposta dal loro datore di lavoro senza 

previamente informarli, cd. videosorveglianza occulta. Quanto alla dedotta violazione del diritto 

ad un equo processo e, precisamente dell’art. 6, § 1, invece, i ricorrenti evidenziavano che le 

sentenze dei giudici interni avevano fondato la legittimità del licenziamento sulle immagini 

registrate dalle videocamere nascoste e, pertanto, su prove ottenute illegalmente.         

La  sentenza della Corte europea, resa a maggioranza il 9 gennaio 2018, escludeva la violazione 

dell’art. 6, § 19, ed accoglieva, invece, la prima delle prospettate censure aderendo, come già in 

precedenza, ad una nozione ampia di <<vita privata>> ai sensi dell’art. 8 della Convenzione. 

La corte, in particolare, osservava come “il concetto di vita privata si estende agli aspetti relativi all'identità 

personale, come il nome o l'immagine di una persona […] può includere attività di natura professionale o 

imprenditoriale […] anche effettuate al di fuori della casa di una persona o di locali privati”. Da tale assunto 

derivava, per la corte10, che “la videosorveglianza nascosta di un dipendente nel suo luogo di lavoro deve essere 

considerata, in quanto tale, una considerevole intrusione nella sua vita privata. Essa comporta una documentazione 

riproducibile della condotta di una persona sul suo posto di lavoro, che lui o lei, essendo obbligato a […] svolgere 

il lavoro in quel luogo, non può eludere”. 

Così argomentando, la corte disattendeva le difese del governo spagnolo che, quanto alla 

violazione dell’art. 8, forte del fatto che le misure erano state predisposte da una società privata, 

rifuggiva qualsivoglia addebito di responsabilità asserendo che nessuna violazione degli obblighi 

di astensione poteva essergli addossata. Ed infatti, per i giudici di Strasburgo l’art. 8 doveva essere 

interpretato non solo come norma di protezione dell’individuo da interferenze arbitrarie da parte 

delle autorità pubbliche, ma anche come disposizione impositiva di obblighi di intervento a carico 

dello stato, tenuto pertanto ad adottare le misure atte ad assicurare il rispetto della privacy anche 

nei rapporti interprivati. Proprio queste ultime – riteneva la corte – erano state, nel caso di specie, 

disattese dal governo spagnolo dimostratosi incapace di garantire il “giusto equilibrio” tra il diritto 

dei lavoratori al rispetto della riservatezza e quello del datore alla tutela degli interessi aziendali 

nonché – in senso lato – della sua proprietà, non avendo il datore di lavoro rispettato l'obbligo 

(sancito dalla sezione 5 della legge spagnola sulla protezione dei dati personali) di informare gli 

interessati della predisposizione e dell’attivazione di un mezzo di raccolta e trattamento dei loro 

dati personali. 

Ad avviso della corte, infine, la durata prolungata della videosorveglianza e le sue potenzialità di 

controllo generalizzato e indiscriminato dell’intero staff pregiudicavano, escludendola, la 

proporzionalità della misura atteso che gli interessi datoriali – di per sé legittimi – avrebbero 

                                                             
9 Per la corte l'uso delle videoregistrazioni segretamente effettuate non era in conflitto con i requisiti di equità garantiti 
dall'articolo 6 § 1 della Convenzione; difatti, per un verso, i richiedenti avevano avuto l’ampia possibilità di contestare sia 
l'autenticità che l'impiego del materiale probatorio dinnanzi alle giurisdizioni nazionali, per altro verso, le registrazioni 
contestate non erano state l'unica prova in concreto utilizzata, essendo state valutate anche le testimonianze di altri colleghi 
coinvolti nei furti, del direttore del negozio e dei componenti le rappresentanze sindacali e aziendali. 
10 Che sul punto richiama precedenti pronunce e, in particolare, il caso Köpke c. Germania, Corte europea diritti dell'uomo 
(CEDU), Quinta Sez., 5 ottobre 2010, n. 420/07, su cui v. infra. 
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potuto essere tutelati, almeno in parte, con mezzi differenti (per esempio, informando 

anticipatamente, anche se genericamente, i lavoratori). 

 

2.2. (segue) La decisione della Grand Chamber. 

La decisione del caso López Ribalda e altri c. Spagna, resa il 17 ottobre scorso dalla Grande Camera, 

in riforma del precedente della Camera semplice, sposa un’interpretazione dell’art. 8 della 

Convenzione che, alla luce delle peculiarità del caso concreto, porta la corte a negarne, 

sostanzialmente, la violazione. 

La Grand Chamber, ribadendo l’impostazione generale delle proprie precedenti pronunce in ordine 

alla diretta operatività all’interno del rapporto di lavoro di tutte le garanzie che la disciplina 

della privacy, in genere, detta per il trattamento dei dati personali, aderisce, ancora una volta, ad 

una concezione ampia di “vita privata” tale da ricomprendere molteplici aspetti dell'identità fisica 

e sociale della persona, ivi inclusi, in particolare, il nome, l'immagine e le attività lavorative con 

conseguente conferma dell’applicabilità anche a tale ultimo ambito dell’art. 8 CEDU.  

Per quanto riguarda, in particolare, il controllo dei lavoratori sul luogo di lavoro, la Corte 

sottolinea che, indipendentemente dalla discrezionalità di cui dispongono i singoli Stati nella 

scelta dei mezzi più idonei alla salvaguardia dei diritti in questione, le autorità nazionali devono 

garantire che l'introduzione da parte di un datore di lavoro di misure di controllo che incidono 

sul diritto al rispetto della vita privata dei suoi dipendenti sia “proporzionata ed accompagnata da 

adeguate e sufficienti garanzie contro gli abusi” (avendo le stesse non solo obblighi negativi di astensione 

ma anche, e a fortiori, positivi doveri di intervento). 

Quanto al vaglio di legittimità-proporzionalità della misura la Corte richiama la decisione del caso 

Bărbulescu c. Romania, ritenendo che i principi ivi sanciti (cfr. punti 121 e 122 della sentenza 

Bărbulescu) siano applicabili, con gli opportuni adattamenti, anche quando il controllo datoriale sia 

realizzato – come nel caso di specie – non già con l’accesso alla corrispondenza del lavoratore 

ma attraverso la predisposizione di sistemi di videosorveglianza. Pertanto, al fine di garantire la 

proporzionalità delle misure in questione, sarà necessario previamente appurare: 

(i) che il dipendente sia stato informato della possibilità per il datore di adottare misure di 

videosorveglianza e dell'attuazione effettiva di tali misure;  

(ii) quale sia l'estensione del controllo e il suo grado di invasione della privacy del dipendente;  

(iii) che il datore di lavoro abbia motivazioni legittime, idonee a giustificare il monitoraggio 

nella sua portata; 

(iv) se fosse stato possibile predisporre un sistema di controllo basato su metodi e misure 

meno invasivi; 
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(v) quali siano le conseguenze del monitoraggio per il dipendente ad esso soggetto e quale 

l'uso fatto dal datore di lavoro dei risultati del controllo stesso, in particolare che tale uso sia 

conforme allo scopo perseguito e dichiarato, e che sia necessario in relazione ad esso; 

(vi) che al lavoratore siano state fornite garanzie idonee. 

Sulla base di tali coordinate la corte, pur concordando con la pronuncia resa dalla Camera 

semplice quanto alla esclusione della violazione dell’art. 6, §1, CEDU (ribadita all’unanimità), 

esclude altresì – sia pure con tre voti contrari – la violazione dell’art. 8.  

La Grande Camera giunge a tale conclusione sulla base di pregnanti osservazioni che valorizzano 

al massimo le peculiarità del caso concreto. Per i giudici di Strasburgo in particolare: il controllo 

non ha riguardato l'intero negozio, ma solo le aree prossime alle casse, dove era probabile fossero 

stati commessi i furti; inoltre le condotte filmate erano state tenute dalle lavoratrici in un luogo 

aperto al pubblico e a contatto costante con la clientela (sotto tale profilo, evidenzia la corte come 

occorra distinguere, nell'analisi della proporzionalità di una misura di videosorveglianza, i vari 

luoghi in cui è stato effettuato il monitoraggio alla luce del differente grado di tutela della privacy 

che il dipendente poteva ragionevolmente aspettarsi, “tale aspettativa” – asserisce la Corte –  “è 

molto elevata in luoghi di natura privata, come servizi igienici o guardaroba, in cui una protezione accresciuta o 

persino un divieto assoluto di videosorveglianza sono giustificati. Rimane alta nelle aree di lavoro chiuse, come gli 

uffici. È manifestamente inferiore in luoghi che sono visibili o accessibili ai colleghi o, come nel caso di specie, al 

pubblico in generale”); infine le operazioni di videosorveglianza si sono prolungate per soli dieci 

giorni cessando immediatamente al momento dell’identificazione dei responsabili, così risultando 

contenuta l’estensione temporale della misura che non ha ecceduto quanto necessario all’esigenza 

di riscontrare la fondatezza dei sospetti di furto e di  individuarne i colpevoli. 

Alla stregua di tali rilievi il giudice europeo ritiene che l'intrusione nella sfera di 

riservatezza dei lavoratori-ricorrenti non abbia raggiunto, nel caso de quo, un “livello elevato di 

serietà” e che nessuna misura alternativa poteva essere efficacemente adottata atteso che “la 

fornitura di informazioni a qualsiasi membro del personale avrebbe potuto vanificare lo scopo della 

videosorveglianza, che era […] scoprire i responsabili dei furti, ma anche ottenere prove da utilizzare per i 

procedimenti disciplinari contro di loro”. 

Con riferimento alla preliminare informazione dei dipendenti, pacificamente avvenuta in modo 

generico e parziale, la Grand Chamber chiarisce che la stessa rappresenta solo uno dei criteri 

(pertanto sintomatici e non tassativi) da considerare per vagliare la proporzionalità delle misure 

di controllo adottate dal datore di lavoro e che, nel caso di specie, la violazione da parte del datore 

del dovere di informazione preventiva, esplicita, precisa e inequivocabile di cui alla Sezione 5 

della Legge spagnola sulla protezione dei dati personali 11  non è in grado di inficiare la 

proporzionalità della misura essendo rispettati gli altri criteri. 

                                                             
11 Che, sul punto, prevede testualmente:  
Sezione 5 - Diritto all'informazione sulla raccolta di dati 
1. Gli interessati i cui dati personali sono richiesti devono essere preventivamente, esplicitamente, precisamente e inequivocabilmente informati di 
quanto segue:   
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Così, tenuto conto del concreto grado di invasione della riservatezza dei dipendenti e dei motivi 

legittimi che lo giustificano, la Grande Camera sancisce chiaramente la proporzionalità della 

misura e, di conseguenza, il rispetto dell’art. 8 CEDU. Segnatamente – afferma – “mentre, in 

generale, il minimo sospetto di appropriazione indebita o qualsiasi altro illecito da parte dei dipendenti non può 

giustificare l'installazione di dispositivi di videosorveglianza occulta da parte del datore di lavoro, l'esistenza del 

ragionevole sospetto che sia stato commesso un grave reato e l'entità dei danni accertati nel caso di specie pare 

rappresentare un’adeguata giustificazione. Ciò è tanto più vero in una situazione in cui il buon funzionamento di 

un’azienda è messo in pericolo non solo dal sospetto comportamento scorretto di un singolo dipendente, ma piuttosto 

dal sospetto di un'azione concertata da parte di più dipendenti, poiché ciò crea un'atmosfera generale di sfiducia 

nel luogo di lavoro. In tali circostanze, viste le significative garanzie fornite dal quadro giuridico spagnolo, compresi 

i rimedi che le ricorrenti non hanno utilizzato, e l’importanza delle ragioni che giustificano la videosorveglianza, 

come rilevato dai tribunali nazionali, la Corte conclude che le autorità nazionali non sono venute meno ai loro 

obblighi positivi ai sensi dell'articolo 8 della Convenzione. Di conseguenza, non vi è stata violazione di tale 

disposizione”12.   

 

3. Il controllo datoriale nella giurisprudenza della Corte EDU prima del caso López 

Ribalda.  

La vicenda López Ribalda e altri c. Spagna non rappresenta, invero, un caso isolato nella 

giurisprudenza della corte di Strasburgo. La Corte EDU, infatti, è stata chiamata più volte ad 

occuparsi dei diritti dei lavoratori e, segnatamente, dei rapporti tra la loro privacy e il potere di 

controllo datoriale. 

                                                             
(a) l'esistenza di un file di dati personali o il fatto che i dati saranno trattati, lo scopo e i destinatari delle informazioni;   
(b)   la natura obbligatoria o facoltativa della loro risposta alle domande poste; 
(c)   le conseguenze della fornitura o del rifiuto di fornire i dati; 
(d)   l'esistenza di diritti di accesso, rettifica, cancellazione e opposizione; 
(e)   l'identità e l'indirizzo del responsabile del trattamento o, se del caso, del suo rappresentante. 
[...] 
4. Laddove i dati personali siano stati raccolti senza che l'interessato sia contattato, la persona deve essere informata in modo espresso, preciso e 
inequivocabile dal gestore del file o dal suo rappresentante, entro tre mesi dalla registrazione dei dati, tranne se l'interessato è già stato informato 
del contenuto del trattamento, dell'origine dei dati e delle informazioni di cui alle lettere (a), (d) ed (e) della sottosezione 1 della presente sezione.   
5. Le disposizioni della precedente sottosezione non si applicano nei casi in cui la legge disponga espressamente diversamente, laddove il trattamento 
dei dati abbia scopi storici, statistici o scientifici o laddove sia impossibile informare l'interessato o qualora ciò implichi un sforzi sproporzionati 
secondo il parere dell'Agenzia per la protezione dei dati o dell'organismo regionale corrispondente, tenuto conto del numero di interessati, dell'età 
dei dati e delle possibili misure di compensazione.   
Inoltre, le disposizioni della precedente sottosezione non si applicano anche se i dati sono ottenuti da fonti accessibili al pubblico e sono destinati a 
pubblicità o ricerche di mercato, nel qual caso ogni comunicazione inviata all'interessato deve informarlo dell'origine dei dati, l'identità della persona 
/ entità responsabile del trattamento dei dati e i diritti dell'interessato. 
 
12 Non sono mancate, in seno allo stesso collegio, opinioni discordanti. Si tratta del parere dissenziente comune di tre giudici 
(Ganna Yudkivska, Yonko Grozev, Vincent A. De Gaetano) che, preoccupati dalla crescente ingerenza delle nuove 
tecnologie, hanno affermato che, senza ampie garanzie procedurali, neanche l'esistenza del ragionevole sospetto di una grave 
condotta scorretta è sufficiente a giustificare l’impiego della videosorveglianza occulta sul posto di lavoro comportando, per 
ciò solo, la violazione dell’art. 8 CEDU. 
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Il problema della videosorveglianza occulta era stato, per esempio, già affrontato in occasione 

della decisone del caso Köpke c. Germania il 5 ottobre 201013, tra l’altro richiamata dalla Grande 

Camera nella sentenza in commento. La misura era stata occultamente predisposta dal datore di 

lavoro all’interno di un supermercato, nei confronti, però, di due soli dipendenti e non 

indiscriminatamente nei confronti dell’intero personale. Tale – significativa – differenza rispetto 

alla vicenda López Ribalda, accompagnata dalla durata limitata nel tempo del controllo (due 

settimane), era stata valorizzata dalla corte al fine di giustificarne la predisposizione perché 

circoscritto e quindi poco invasivo della riservatezza dei lavoratori, ritenendosi che lo scopo 

legittimo di tutela degli interessi organizzativo-patrimoniali dell’azienda fosse stato in concreto 

perseguito assicurando il giusto equilibrio tra il diritto del richiedente alla tutela della sua vita 

privata e quello del datore alla protezione dell’impresa.  

Sempre in materia di videosorveglianza, la sentenza Antović e Mirković c. Montenegro del 28 

novembre 201714 si era occupata di due professori universitari che lamentavano la lesione del 

proprio diritto alla privacy ad opera dell’installazione, da parte dell’Università del Montenegro, di 

telecamere di sorveglianza nelle aule di lezione all’asserito fine di proteggere l’incolumità pubblica 

e il patrimonio dell’Università, misura ritenuta legittima dai giudici nazionali. La Corte EDU, in 

quel caso, dopo aver ribadito, interpretando l’art. 8 CEDU, che l’aspettativa di protezione della 

privacy del lavoratore esiste anche quando il luogo di lavoro sia pubblico (o aperto al pubblico), 

ne riscontrava la violazione nel caso concreto, poiché le dichiarate finalità protettive 

dell’incolumità delle persone e del patrimonio universitario – pur di per sé legittime – non  

assumevano rilevanza nel giudizio di bilanciamento, atteso che il datore di lavoro avrebbe potuto 

raggiungere i medesimi scopi utilizzando altri strumenti, meno invasivi ma ugualmente efficaci. 

Né poteva dirsi idoneo a bilanciare tale giudizio di sproporzione il fatto che l’attività di 

videosorveglianza – a differenza di quanto avvenuto nel caso López Ribalda – fosse stata 

pacificamente visibile e adeguatamente resa nota ai professori. 

Ulteriore modalità di controllo è, poi, rappresentata dagli accertamenti realizzati dai datori 

attraverso l’esame degli strumenti informatici in dotazione ai lavoratori. Al riguardo si segnala la 

decisone del caso Bărbulescu c. Romania – cui si è già accennato – adottata dalla Grande Camera 

della Corte EDU in data 5 settembre  201715. La vicenda era quella di un ingegnere, addetto alle 

vendite, che aveva utilizzato un account Yahoo Messenger, creato per rispondere alle richieste 

dei clienti, per scopi personali e, segnatamente, per intrattenere conversazioni – anche intime – 

con la fidanzata e il fratello. Anche in questo caso, come in quello Lopez Ribalda, la Grand Chamber 

perviene ad una soluzione opposta a quella della precedente Camera semplice del 12 gennaio 

2016. Difatti mentre quest’ultima, valorizzando il divieto di uso delle risorse aziendali per scopi 

                                                             
13 Corte europea diritti dell'uomo (CEDU), cit.  
 
14 Corte europea diritti dell'uomo (CEDU), Seconda Sez., 28 novembre 2017, n. 70838/13, Antović e Mirković c. 
Montenegro. 
 
15 Corte europea diritti dell'uomo (CEDU), Grande Camera, 5 settembre  2017, n. 61496/08, Barbulescu c. Romania, 
in Nuova giur. civ., 2017, n. 12, p. 1652 ss. con nota di A. SITZIA. 
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personali espressamente contenuto in un regolamento interno noto ai dipendenti, aveva ritenuto 

legittimo il monitoraggio effettuato dal datore di lavoro sulle comunicazioni elettroniche di un 

proprio lavoratore e, pertanto, valido il suo successivo licenziamento per violazione della politica 

aziendale; la Grande Camera, invece, ricondotte anche le conversazioni che si hanno sul posto di 

lavoro ai concetti di <<vita privata>> e <<corrispondenza>> di cui all’art. 8 CEDU, ha ritenuto di 

dover prioritariamente salvaguardare la riservatezza dei lavoratori anche in presenza di una 

specifica policy, ben nota ai dipendenti, recante l’espresso divieto di uso delle e-mail aziendali per 

fini personali. Indispensabile per la decisione del caso Bărbulescu, così come del caso López Ribalda, 

si rivela – ancora una volta – il giudizio di bilanciamento tra il diritto alla riservatezza dei 

dipendenti, da un lato, e gli interessi al controllo del datore, dall’altro, da compiere alla stregua 

dei parametri individuati nel decalogo di cui ai punti 121 e 122 della sentenza Bărbulescu 16 e 

trasposti, mutatis mutandis, nella sentenza López Ribalda.  

 

 

4. L’evoluzione della disciplina dei controlli “occulti” nel panorama normativo e 

giurisprudenziale italiano (cenni). 

Il potere di sorveglianza del datore di lavoro, inteso non solo quale estensione del potere di 

direzione, ma anche quale mezzo di protezione dei beni e degli interessi aziendali, rappresenta 

una componente imprescindibile della gestione del rapporto lavorativo, che rinviene, tuttavia, 

limiti invalicabili nei diritti fondamentali della persona posti a tutela della sua dignità, libertà e 

riservatezza17.  

A presidio di tali valori, lo Statuto dei lavoratori (L. n. 300/1970) assoggettò i poteri di controllo 

del datore ad una vasta serie di tutele e garanzie, soprattutto con riguardo ai controlli occulti 

disciplinati dagli articoli 3 e 4 dello statuto e, sotto altro profilo, dall’art. 8 (che vieta al datore di 

lavoro di effettuare qualsiasi tipo di indagine, anche a mezzo terzi, “sulle opinioni politiche, religiose o 

sindacali del lavoratore, nonché su fatti non rilevanti ai fini della valutazione dell’attitudine profess ionale del 

lavoratore”). 

In particolare, l’art. 4, norma interna sostanzialmente corrispondente a quelle esaminate (sia pure 

con riferimento all’ordinamento spagnolo) dalla sentenza in esame, consente al datore il controllo 

occulto dell’attività lavorativa dei suoi dipendenti attraverso dispositivi funzionanti a distanza 

solo ed esclusivamente con il rispetto di rigorose condizioni. 

                                                             
16 Sul punto, in particolare: F. BUFFA, Il controllo datoriale delle comunicazioni elettroniche del lavoratore dopo la sentenza Barbulescu 
2 della Cedu, in Questione giustizia - Osservatorio internazionale, http://questionegiustizia.it/articolo/il-controllo-datoriale-delle-
comunicazioni-elettro_18-10-2017.php. 
 
17 V. M. ESPOSITO, L. GAETA, L. ZOPPOLI, A. ZOPPOLI, in Diritto del lavoro e sindacale, Giappichelli Editore, 2018, p. 
315 ss. 

http://questionegiustizia.it/articolo/il-controllo-datoriale-delle-comunicazioni-elettro_18-10-2017.php
http://questionegiustizia.it/articolo/il-controllo-datoriale-delle-comunicazioni-elettro_18-10-2017.php
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La norma, così come novellata dal d.lgs. n. 151/2015 (cd. Jobs Act) e dal d.lgs. n. 185/2016 (cd. 

correttivo al Jobs Act)18, nel rimuovere il precedente divieto, da un lato esclude che gli “strumenti 

utilizzati dal lavoratore per rendere la prestazione lavorativa” e quelli “di registrazione degli accessi e delle 

presenze” rientrino tra gli strumenti di controllo per i quali è prescritta l’autorizzazione collettiva 

o amministrativa e, dall’altro, pur contemplando in astratto l’utilizzabilità delle informazioni 

raccolte attraverso gli strumenti suddetti “a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro”, ne subordina il 

concreto utilizzo alla duplice condizione che “sia data al lavoratore adeguata informazione delle modalità 

d’uso degli strumenti e di effettuazione dei controlli” e che gli strumenti siano utilizzati “nel rispetto di quanto 

disposto dal decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196”19.  

Sul versante del diritto vivente 20 , la giurisprudenza di legittimità, in considerazione delle 

peculiarità dei casi affrontati, talvolta ha vincolato i controlli cd. difensivi (richiesti da esigenze 

organizzative e produttive ovvero dalla sicurezza sul lavoro, ma dai quali derivi anche la possibilità 

di controllo a distanza dell'attività dei lavoratori) al rispetto delle garanzie procedurali dell'art. 4, 

secondo comma, dello Statuto dei lavoratori, quando tali controlli riguardino l'esatto 

adempimento della prestazione lavorativa e non la tutela di beni estranei al rapporto di lavoro, 

escludendo “che l'insopprimibile esigenza di evitare condotte illecite da parte dei dipendenti possa assumere 

portata tale da giustificare un sostanziale annullamento di ogni forma di garanzia della dignità e riservatezza del 

lavoratore” (cfr. Corte di Cassazione, Sez. L, sent. n. 4375 del 23 febbraio 201021; nello stesso 

senso, Corte di  Cassazione, Sez. L, sentenza n. 16622 del 1 ottobre 2012 e n. 19922 del 5 ottobre 

2016). 

In altre decisioni, invece, la suprema corte ha sottratto i controlli cd. difensivi all’applicazione 

delle garanzie procedurali citate, a condizione che gli stessi non si traducessero in una mera 

                                                             
 
18 Cfr. previgente formulazione dell’art. 4 L. n. 300/1970: 
1. E' vietato l'uso di impianti audiovisivi e di altre apparecchiature per finalità di controllo a distanza dell'attività dei lavoratori.  
2. Gli impianti e le apparecchiature di controllo che siano richiesti da esigenze organizzative e produttive ovvero dalla sicurezza del lavoro, ma dai 
quali derivi anche la possibilità di controllo a distanza dell'attività dei lavoratori, possono essere installati soltanto previo accordo con le 
rappresentanze sindacali aziendali, oppure, in mancanza di queste, con la commissione interna. In difetto di accordo, su istanza del datore di 
lavoro, provvede l'Ispettorato del lavoro, dettando, ove occorra, le modalità per l'uso di tali impianti.  
3. Per gli impianti e le apparecchiature esistenti, che rispondano alle caratteristiche di cui al secondo comma del presente articolo, in mancanza di 
accordo con le rappresentanze sindacali aziendali o con la commissione interna, l'Ispettorato del lavoro provvede entro un anno dall'entrata in vigore 
della presente legge, dettando all'occorrenza le prescrizioni per l'adeguamento e le modalità di uso degli impianti suddetti.  
4. Contro i provvedimenti dell'Ispettorato del lavoro, di cui ai precedenti secondo e terzo comma, il datore di lavoro, le rappresentanze sindacali 
aziendali o, in mancanza di queste, la commissione interna, oppure i sindacati dei lavoratori di cui al successivo art. 19 possono ricorrere, entro 
30 giorni dalla comunicazione del provvedimento, al Ministro per il lavoro e la previdenza sociale. 
 
19 Cosi F. BUFFA, cit.  
 
20 Per la ricostruzione dell’evoluzione interpretativa della giurisprudenza di legittimità a partire dal 2002, si veda in particolare : 
G. ZICCARDI, Controlli difensivi e “preterintenzionali”: orientamenti giurisprudenziali, articolo tratto dal dossier “Jobs Act e controlli 
digitali”, Wolters Kluwer, IPSOA 2016, https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/rapporto-di-
lavoro/quotidiano/2016/02/16/controlli-difensivi-e-preterintenzionali-orientamenti-giurisprudenziali. 
 
21 In tale occasione, la suprema corte ha confermato la pronuncia di appello che aveva negato l'utilizzabilità a fini disciplinari 
dei dati acquisiti mediante programmi informatici che consentono il monitoraggio della posta elettronica e degli accessi 
Internet dei dipendenti, in considerazione del fatto che gli stessi consentono al datore di lavoro di controllare a distanza ed 
in via continuativa l'attività lavorativa e di accertare se la stessa sia svolta in termini di diligenza e corretto adempimento. 
 

https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/rapporto-di-lavoro/quotidiano/2016/02/16/controlli-difensivi-e-preterintenzionali-orientamenti-giurisprudenziali
https://www.ipsoa.it/documents/lavoro-e-previdenza/rapporto-di-lavoro/quotidiano/2016/02/16/controlli-difensivi-e-preterintenzionali-orientamenti-giurisprudenziali
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sorveglianza sull'esecuzione della prestazione lavorativa, potendo quindi essere ammessi a tutela 

del patrimonio e dell’immagine aziendale atteso che “non corrisponde ad alcun criterio logico-sistematico 

garantire al lavoratore, in presenza di condotte illecite sanzionabili penalmente22 o con sanzione espulsiva, una 

tutela maggiore di quella riconosciuta ai terzi estranei all'impresa” (cfr. Corte di Cassazione, Sez. L, 

sentenza n. 10636 del 2 maggio 2017, in tale occasione la corte ha confermato la legittimità del 

licenziamento disciplinare intimato ad un lavoratore la cui condotta era stata accertata dal filmato 

di una telecamera installata nei locali dove si erano verificati furti in danno del patrimonio 

aziendale). 

La giurisprudenza della corte suprema ha, infine, escluso che il controllo concernente il corretto 

impiego degli strumenti di lavoro (ex artt.  2086, 2087 e 2104 cod. civ.) possa essere ricondotto 

alla disciplina dei cd. controlli a distanza di cui all'art. 4 Stat. lav., riconoscendo al datore la 

possibilità di effettuare dei controlli mirati, purché rispettosi  della  libertà, dignità e riservatezza 

dei lavoratori, nonché, con specifico riferimento alla disciplina in materia di protezione dei dati 

personali contenuta nel d.lgs. n. 196/2003, dei principi di correttezza, pertinenza e non eccedenza 

di cui all'art. 11, primo comma, del citato decreto (cfr. Corte di Cassazione, Sez. L, sentenza 

n. 22313 del 3 novembre 2016; nello stesso senso, Corte di Cassazione, Sez. L, sentenza 

n. 22662 del 8 novembre 2016). 

Questi orientamenti devono, però, ancora confrontarsi con il nuovo testo dell’art. 4 dello Statuto, 

come riscritto nel 2015, avendo la novella incluso espressamente nel novero dei controlli di cui 

al primo comma (legati ad esigenze produttive, organizzative e di sicurezza sul lavoro, anche detti  

“preterintenzionali” poiché, pur non essendo diretti al monitoraggio della prestazione in sé, sono 

sovente idonei a rivelare inadempimenti dei lavoratori) anche quelli finalizzati alla tutela del 

patrimonio aziendale, assoggettando, pertanto, anche questi ultimi al rispetto delle garanzie 

previste dal citato dato normativo23.24 

                                                             
22 In tal senso, M. MARAZZA, Lavoro e controlli “difensivi” dopo il Jobs Act (Approfondimento del 22 febbraio 2017), in Giustizia 
civile.com, n. 2/2017, http://giustiziacivile.com/lavoro/approfondimenti/lavoro-e-controlli-difensivi-dopo-il-jobs-act, 
afferma “la piena utilizzabilità degli elementi probatori acquisiti, mediante un'apparecchiatura di controllo a distanza installata e/o utilizzata 
in violazione dell'art. 4 della legge n. 300 del 1970 a condizione che il comportamento controllato abbia una rilevanza penale, giacché in tal caso 
l'interesse del datore di lavoro tutelato è diverso dall'interesse che lo contraddistingue come creditore della prestazione di lavoro, ed il controllo sia 
effettuato nel rispetto del criterio di proporzionalità”. 
 
23 In termini, A. LEVI, Il controllo difensivo a distanza e l’inoperatività dell’art. 4 dello Statuto Cassazione – Commento a Cassazione Civile, 
Sezione L, 10 novembre 2017, n. 26682, in Il Lavoro nella giur., 2018, n. 5, p. 471 ss. Secondo l’autore: “Questa operazione di 
ampliamento della categoria dei controlli preterintenzionali trova fondamento in quella circostanza di cui si è detto nel paragrafo precedente con 
riguardo al fatto che il controllo preterintenzionale classicamente inteso, pur andando oltre l’intenzione di controllare l’attività lavorativa, ha 
comunque una caratteristica di fondo che è comune al controllo difensivo: entrambi consentono - almeno potenzialmente - un monitoraggio anche 
dell’attività lavorativa del dipendente. Tale possibilità è, invero, soltanto indiretta, cioè non rappresenta lo scopo immediato del datore di lavoro, 
ma ha comunque una sua consistenza realistica, facilitata dall’utilizzo da parte dell’imprenditore della strumentazione tecnologica attraverso la 
quale si esplica il controllo a distanza. Alla luce della questione interpretativa di cui si è detto nel paragrafo precedente, è dunque comprensibile 
nella sua piena portata la scelta di campo operata dal legislatore del Jobs Act, nel tipizzare espressamente il controllo volto alla tutela del patrimonio 
aziendale nell’ambito dei controlli preterintenzionali”. 
 
24 Sul punto, peraltro, la dottrina appare divisa, tra coloro che sostengono come, con l’inclusione della finalità di tutela del 
“patrimonio aziendale” tra le ipotesi che consentono l’utilizzo degli strumenti di controllo a distanza, i controlli difensivi 
siano stati ormai completamente assorbiti nella nuova disciplina legale, così da essere consentiti solo nel rigoroso rispetto 
delle garanzie procedurali ivi previste (cd. tesi dell'assorbimento dei controlli difensivi nel campo di applicazione dell'art. 4 
St. lav., v. tra gli altri: I. ALVINO, I nuovi limiti al controllo a distanza dei lavoratori nell'intersezione fra regole dello Statuto dei lavoratori 

http://giustiziacivile.com/lavoro/approfondimenti/lavoro-e-controlli-difensivi-dopo-il-jobs-act
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Altra importante novità – cui si è già accennato – non presente nella norma previgente e con la 

quale la giurisprudenza dovrà presto misurarsi (anche alla luce degli orientamenti dei giudici 

europei), è contenuta nel comma tre del cit. art. 4, ove si legge che le informazioni raccolte con i 

controlli a distanza (tanto quelli di cui al primo comma, quanto quelli sugli strumenti utilizzati dal 

lavoratore per rendere la prestazione lavorativa e sugli strumenti di registrazione degli accessi e 

delle presenze) sono ora utilizzabili “a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro”, ma solo “a condizione 

che sia data al lavoratore adeguata informazione in delle modalità d’uso degli strumenti e di effettuazione dei 

controlli e nel rispetto di quanto disposto dal d.lgs. 30 giugno 2003, n. 196”. Non sfugge ad alcuno, allora, 

come la nuova disposizione normativa, pur apparentemente ampliando l’area dei controlli di cui 

all’art. 4 rispetto al testo originario (già nella stessa formulazione letterale, prima in termini di 

divieto, ora in termini di possibilità), risulta condizionare fortemente l’impiego dei dati raccolti, 

in maniera sicuramente più rigorosa di quanto sia riscontrabile negli orientamenti del diritto 

vivente formatisi sulla base del vecchio testo normativo. 

In assenza di pronunce di legittimità, i principi affermati dalla Corte Suprema di Cassazione 

(quanto alla legittimità dei controlli quando non relativi all’esatto adempimento delle obbligazioni 

di lavoro o dei meri controlli difensivi), sviluppati sul testo previgente dell’art. 4 cit., devono oggi 

essere riconsiderati e calati nel nuovo quadro normativo (che subordina l’utilizzabilità dei dati 

raccolti all’adeguata informazione dei lavoratori) mentre spetta alla giurisprudenza di merito 

stabilire quale possa essere l’influenza spiegata, sul giudizio di adeguatezza, dalla giurisprudenza 

di Strasburgo e dal rilievo assegnato al bilanciamento tra diritti dei lavoratori ed interessi 

organizzativo-patrimoniali dei datori. 

Risulta, in altre parole, decisivo il significato da attribuire, per tracciare i contorni effettivi dei 

nuovi limiti, alla nozione di adeguatezza dell’informazione che il datore deve fornire al lavoratore 

per soddisfare la condizione normativa, poiché pare difficilmente neutralizzabile il dovere di 

informazione in sé considerato, anche alla luce di un bilanciamento che tenga conto al massimo 

degli interessi dell’azienda e della tutela del suo patrimonio.  

 

                                                             
e quelle del codice della privacy, in Labour & Law Issues, 2016, vol. 2, n. 1, E. BALLETTI, I poteri del datore di lavoro tra legge e 
contratto, relazione Giornate di Studio AIDLASS Napoli 16 e 17 giugno 2016, R. DEL PUNTA, La nuova disciplina dei controlli 
a distanza sul lavoro (art. 23 d.lgs. 151/2015), in Riv. it. dir. lav., 2016 e M. RICCI, I controlli a distanza dei lavoratori tra istanze di 
revisione e flessibilità “nel” lavoro, in ADL, 2016, n. 4, 5), e coloro che, invece, propongono una revisione del concetto di controllo 
a distanza al fine di sostenerne la sopravvivenza, in deroga all'art. 4 cit., in una prospettiva di insuperabile bilanciamento dei 
contrapposti interessi (cd. tesi della persistenza di un'autonoma categoria di controlli a distanza di natura difensiva, v. tra gli 
altri: V. MAIO, La nuova disciplina dei controlli a distanza sull'attività dei lavoratori e la modernità post panottica, in Arg. dir. lav., 2015 
e A. MARESCA, Controlli tecnologici e tutele del lavoratore nel nuovo art. 4 dello Statuto dei lavoratori, in Riv. it. dir. lav., n. 4 del 2016). 


