
PREMESSE 
 
Il superamento della crisi, ovvero il ripristino della solvibilità dell’imprenditore, può intervenire attuando il risanamento 

dell’impresa mediante, non solo, la riorganizzazione e l’adozione di nuove strategie per il contenimento dei costi, con un 
ridimensionamento dell’occupazione, ma anche permettendone la sopravvivenza attraverso il suo trasferimento, che può costituire 
lo strumento perché si realizzi la conservazione dell’intero complesso produttivo e, al tempo stesso, il soddisfacimento dei 
creditori pregressi, che potranno fare affidamento sull’attivo che sarà realizzato dalla cessione e sulla stessa possibilità di 
mantenere in vita i rapporti commerciali. 

 
La crisi colpisce maggiormente le imprese con bassa specializzazione produttiva ed innovazione, con inevitabili perniciosi 

effetti anche sul mercato del lavoro, in ragione non solo del blocco delle assunzioni ma, anche e soprattutto, del ricorso, in 
maniera abnorme, al sistema degli ammortizzatori sociali in genere. 

 
Il clima di generale sfiducia investe i lavoratori, subordinati ed autonomi, delle aziende in crisi ed in difficoltà produttiva, 

ovvero tutti coloro che vedono sospeso il rapporto per periodi più o meno lunghi, senza che siano, però, originati da una effettiva 
ripresa dell’attività produttiva. 

 
La disoccupazione, conseguenza dei licenziamenti e della mancanza di nuovi posti di lavoro, ha raggiunto livelli impensabili e 

colpisce i giovani che pagano un prezzo a causa della difficoltà di potersi inserire nel mercato del lavoro, per poter avere, così, 
fiducia nel futuro. 

 
I recenti disastri finanziari hanno contribuito a generare la più grande crisi degli ultimi decenni; di qui l’avvertita necessità di 

adottare misure in grado di dare una risposta al fine di riattivare l’economia, favorire la creazione dell’occupazione e mantenere la 
coesione sociale, allo scopo di evitare che i lavoratori, unici, debbano pagarne le conseguenze, difendendo i loro diritti, così 
garantendone la protezione. 

 
Le politiche sociali, in tema di sussidi ed indennità di disoccupazione, hanno indotto il legislatore ad intervenire al fine di 

realizzare una riforma del mercato del lavoro e degli ammortizzatori sociali, limitandone durata ed utilizzo ai soli casi nei quali 
l’impresa possa, effettivamente, riprendere rapidamente il lavoro, consentendo, quindi, la sospensione dei rapporti quante volte la 
crisi sia legata ad eventi temporanei e di non lunga durata, in ragione della esigenza di eliminare ogni utilizzo a fronte di una 
cessazione dell’attività, introducendo, in tal caso, sussidi di disoccupazione con indennità risarcitorie nei casi di licenziamento. 

 
I possibili auspicabili interventi sono stati, alternativamente, individuati:  

• negli incentivi alle assunzioni part-time;  
• nella possibilità di trasformare le prestazioni di disoccupazione in agevolazioni contributive;  
• nella promozione dell’utilizzo della sospensione temporanea, attraverso la cassa integrazione, piuttosto che del licenziamento, 

per favorire il mantenimento dell’occupazione;  
• nella possibilità di riscattare in un’unica soluzione una parte della somma maturata a titolo di t.f.r. o l’indennità conseguente 

alla disoccupazione, per favorire i progetti imprenditoriali da parte dei disoccupati; 
• nella introduzione di agevolazioni contributive in caso di nuova occupazione in settori ed attività strategiche.  

 
Gli effetti prodotti dalla crisi economica hanno riacceso, nel nostro Paese, come negli altri industrializzati, il dibattito sugli 

ammortizzatori sociali e sulla necessità di attuare politiche del lavoro per contrastare la grave situazione recessiva. 
 
L’intervento di integrazione salariale1 ha avuto, in passato, la funzione di impedire la brusca risoluzione dei rapporti di lavoro, 

che ha mantenuto in essere sino al superamento della crisi, in conseguenza della avviata ristrutturazione, ovvero sino al momento 
dell’acquisizione dell’azienda da parte di altre imprese con maggiori capacità manageriali. 

                                            
1 In dottrina, in generale, sulla cassa integrazione straordinaria ed istituti contigui, quali mobilità e licenziamenti collettivi, si vedano i contributi di: 
PEDRAZZOLI, Gli interventi della cassa integrazione guadagni nella cornice dell’ausilio dell’impresa, in Riv. giur. lav., 1973, I, 545; D’ANTONA, 
L’intervento straordinario della C.I.G. nella crisi aziendale: interessi pubblici, collettivi, individuali, in Riv. giur. lav., 1983, I, 15; TOSATO, 
Contestualità dell’intervento ordinario e straordinario della cassa integrazione guadagni, in Inf. PIROLA, 1982, 1235; CINELLI, Integrazioni salariali e 
limiti al “garantismo”, nota Pretura Torino, 23 marzo 1982, in Giust. civ., 1982, 1981; MARCHITIELLO, Mutamenti della funzione della cassa 
integrazione guadagni, in Dir. lav., 1982, 173; MONTUSCHI, Mobilità e licenziamenti: primi appunti ricostruttivi ed esegetici in margine alla legge n. 
223 del 23 luglio 1991, in Riv. it. dir. lav., 1991, I, 413; MISCIONE, Integrazione salariale e eccedenza di personale (legge 23 luglio 1991, n. 223), in 



A fronte di tale profilo positivo va, però, soprattutto rilevato che la stessa riforma del mercato del lavoro, attuata con la legge 
Fornero2, per le lacune e le ambiguità che l’hanno caratterizzata, ha finito per determinare una situazione per effetto della quale, alle 
imprese in crisi ed ai lavoratori in queste occupate, non è stata offerta alcuna effettiva certezza per la concreta inidoneità degli 
strumenti adottati per permetterne il superamento, con conseguente inadeguatezza degli interventi stessi, in quanto non in grado di 
coniugare le esigenze di una limitazione temporanea della cassa integrazione guadagni straordinaria con il conseguimento e la ricerca 
di una soluzione della crisi aziendale, soddisfacente sotto il profilo occupazionale. 

 
La segmentazione di forme di sostegno sconnesse e casuali nei trattamenti e nelle opportunità offerte, anzichè seguire un 

disegno logico, diretto ad assicurare il reinserimento del personale, risultato eccedente, al termine dell’intervento di integrazione 
salariale, ha determinato, in passato, la costituzione di vere e proprie fonti di integrazione del reddito, a prescindere dagli obiettivi 
per i quali erano state preordinate. 

 
L’impianto complessivo della legislazione ha finito per comportare, per lo più, un notevole sforzo economico sotteso a 

permettere il superamento di fasi di gestione, non sempre temporanee, delle eccedenze strutturali, con l’unica finalità, però, di 
rispondere alla esigenza di trovare una soluzione alle vertenze collettive di lavoro che interessano i grandi gruppi industriali, che 
se giustificate dalla gravità del momento, poi, in realtà, sono risultate essere del tutto inadeguate per una corretta gestione della 
crisi. 

 
Tutti gli strumenti adottati sono risultati giustificati dalla necessità di trovare una soluzione alla grave crisi del momento e, in 

quanto tali, incentrati sull’ampliamento dagli ammortizzatori sociali (cassa integrazione, prepensionamenti, mobilità lunga), mai 
rivolti, direttamente, a creare nuovo lavoro, laddove, al contrario, la disoccupazione va prevenuta attraverso la individuazione di 
soluzioni, in relazione ai processi di mutamento tecnico-organizzativo delle aziende, in grado di consentire il necessario adeguamento 
delle strutture imprenditoriali e delle risorse umane, nella speranza di una realizzazione di obiettivi comuni e concreti. 

 
L’individuazione delle condizioni in presenza delle quali è possibile la continuazione, ovvero la ripresa dell’attività economica, 

pur in pendenza di una procedura concorsuale, non può, evidentemente, prescindere da una analisi volta ad accertare, 
preventivamente, quale sia la sorte dei rapporti pendenti, allo scopo di verificare in qual modo l’apertura di una procedura 
concorsuale, sia essa concordatizia o liquidativa, viene ad incidere sui contratti posti in essere dall’imprenditore 3  e, in 
particolare, sul rapporto di lavoro e, ancora, se diverse possano essere le scelte operative nel caso di avvio di una delle soluzioni 
negoziali concordate per il superamento della crisi e la sopravvivenza dell’impresa (concordato in continuità, accordo di 
ristrutturazione del debito), rispetto alla liquidazione giudiziale. 

 
Si è assistito, attraverso la nuova disciplina attuata con il codice della crisi, ad un crescente interesse per la ricerca di nuove 

soluzioni per affrontare e risolvere i problemi dell’attività imprenditoriale, mediante la possibile conservazione dei posti di lavoro 
che il dissesto dell’impresa pone in discussione. Da qui l’esigenza di una riconsiderazione organica dell’intera legislazione, al fine 
di adeguarla agli sviluppi della vita economica e sociale, per coordinarla con le altre disposizioni normative, in ragione della 
necessità di migliorare quella esistente, con l’introduzione, nel nostro sistema, di meccanismi più concretamente idonei 
all’avviamento di processi di ristrutturazione e di ricapitalizzazione delle imprese in crisi. 

 

                                                                                                                                                                             
Giur. it., 1991, IV, 401 e segg.; DE MARINIS, La nuova disciplina della mobilità extra aziendale, in Industria e sindacato, 1991, 32, 9; GENGHINI, 
Intervento straordinario di integrazione salariale e procedure concorsuali (art. 3 della legge 23 luglio 1991, n. 223), in Mass. giur. lav., 1991, 716. 
2 Per i primi contributi: CARINCI-MISCIONE, Commentario alla Riforma Fornero, Milano, 2012; VALLEBONA, La riforma del lavoro, 2012, 
Torino, 2012. In particolare sulla nuova regolamentazione del licenziamento e sulle conseguenze CESTER, Il Progetto di riforma della disciplina dei 
licenziamenti: primi riflessioni, in Arg.dir.lav., 2012; MAGNANI-TIRABOSCHI, La nuova riforma del lavoro. Commentario alla legge 28 giugno 
2012, n. 92, Milano, 2012; MARESCA, Il nuovo regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo: le modifiche dell’art. 18 Statuto dei lavoratori, in 
Riv.it.dir.lav., 2012, I, n. 2; TOSI, L’improbabile equilibrio tra rigidità, in “entrata” e flessibilità in “uscita”, del d.d.l. di riforma del mercato del 
lavoro, in Arg.dir.lav., 2012; DE MARINIS, Licenziamenti illegittimi: la nuova tutela, in Dir.prat.lav., 2012, 2447; MANICASTRI, Statuto dei 
lavoratori: nuovo art. 18, ivi, 2148; MALANDRINI, Sistemi di flessibilità e riforma del mercato del lavoro, ivi, 2012, 2015, che ha ritenuto 
l’intervento non in grado di incidere, se non in modo indiretto, sulla flessibilità in uscita attraverso una ridefinizione delle conseguenze derivanti da 
eventuali procedure illecite di risoluzione individuale dei rapporti, ciò in quanto coinvolge in via esclusiva i licenziamenti individuali plurimi per 
giustificato motivo oggettivo e, non già quelli collettivi che restano disciplinati dagli artt. 4 e 24 della legge n. 223 del 1991; ID., Obbligo di repechage 
dei lavoratori in esubero, ivi, 2013, 25; TOPO, Le regole in materia di giustificato motivo oggettivo di licenziamento, in Commentario alla riforma 
Fornero, a cura di CARINCI-MISCIONE, supplemento a Dir.prat.lav., n. 33 del 2012, 69. 
3 Per la relativa problematica, di particolare interesse in passato i contributi di ALLEVA, Fallimento e tutela dei diritti dei lavoratori, in Riv. trim. dir. 
e proc. civ., 1976, II, 218; CESSARI, Effetti del fallimento sulla continuazione dei rapporti di lavoro, in Dir. fallim., 1976, I, 299; DIMUNDO, Il 
lavoro nell’insolvenza delle grandi imprese, in Il fallimento, 1993, 439; CAIAFA A., Rapporti di lavoro sospesi e procedure concorsuali, in Il 
fallimento, 1992, 1102; ID., Rapporti di lavoro e procedure concorsuali, in Dir. lav., 1991, 454; ID., Sopravvivenza dell’impresa e sorte dei rapporti 
di lavoro, in Il fallimento, 1992, 332. 



È, tuttavia, certo che le procedure concorsuali non possono muoversi sul “doppio binario” della tutela del credito e della 
salvaguardia dei complessi produttivi e, attraverso questa, dei posti di lavoro, ciò in quanto risanamento e ripresa sono realizzabili 
alla condizione che sia possibile un intervento preventivo e tempestivo adeguato, in grado di evitare che la crisi raggiunga lo stadio di 
irreversibilità, sì da poter scongiurare il pericolo della liquidazione dell’azienda, nel rispetto del procedimento di conformazione che 
le direttive comunitarie, troppo spesso ignorate, hanno inteso imporre, nonostante le numerose pronunce intervenute abbiano reso 
evidente una preoccupante difformità della disciplina nazionale da quella europea4 , che l’art. 368 del codice della crisi si è 
preoccupato di eliminare, seppur, come verrà evidenziato nel prosieguo, la regolamentazione operata nel concordato in continuità, 
attraverso l’art. 84, secondo comma, e nell’affitto pendente, nella liquidazione giudiziale (art. 184), risulta essere non in linea con i 
principi unionali. 

 
Il mantenimento dei livelli occupazionali rappresenta una conseguenza di quella avvertita esigenza, con riferimento a 

particolari motivi di interesse pubblico, di non disperdere rilevanti complessi produttivi e, soprattutto, di non distruggere 
l’importante patrimonio delle imprese in crisi o insolventi, potendo, esclusivamente però con riferimento a queste, prendersi in 
considerazione l’ipotesi della conservazione, che può essere attuata attraverso la cessione e, pertanto, nell’ambito di un 
procedimento volto alla realizzazione dell’attivo per la sua ripartizione tra i creditori (liquidazione giudiziale o concordato 
preventivo liquidatorio), mentre a parte andranno considerati il concordato in continuità e l’accordo di ristrutturazione dei 
debiti. 

Il problema del mantenimento dei livelli occupazionali deve essere considerato in funzione incrementativa del valore del 
complesso dei beni organizzati, se e nella misura in cui la professionalità acquisita dal personale in organico giustifichi il 
mantenimento dei rapporti di lavoro che, ove risolti, potrebbero addirittura incidere negativamente sullo stesso valore dell’azienda, 
intesa, ormai, anche come “organizzazione”5. 

 
Il fenomeno traslativo dell’azienda deve essere esaminato sotto il profilo dello specifico interesse dei dipendenti alla 

conservazione del posto di lavoro, nel tentativo di ricerca di una alternativa alla cessazione dell’attività dell’impresa nel rispetto 
della disciplina concordataria6. 

 
La possibilità che il trasferimento possa riguardare solo una parte dei lavoratori in organico e che, attraverso l’accordo, sia 

possibile modificare le condizioni di lavoro, ha incontrato un preciso limite nella non continuazione dell’attività o nella sua già 
intervenuta cessazione, avendovi posto rimedio il codice della crisi, prevedendo all’art. 368 che la vicenda traslativa, ove 
conclusa, non può, nel caso di specie, avere incidenza alcuna sulla continuità giuridica dei rapporti di lavoro. 

 
Una coerente e logica interpretazione della norma, per come modificata, non determina la necessità di effettuare valutazioni 

diverse da quelle operate in passato, discendendo da essa che, non solo, la vicenda traslativa delle aziende in esercizio, nelle quali 

                                            
4 Corte di Giustizia, 11 giugno 2009, causa 561/07, in Guida al lavoro, 2009, 12, con nota di ZAMBELLI, Trasferimento di azienda in crisi e diritti 
dei lavoratori, che ha censurato il nostro Paese in relazione a quanto previsto dall’art. 47, commi cinque e sei, della legge n. 428/1990, non assicurando 
la normativa, in caso di trasferimento di azienda in crisi, il mantenimento dei diritti dei lavoratori in conformità alla direttiva 2001/23/CEE; in 
Dir.prat.lav., 2009, 1946, con nota di BACCHINI, Trasferimento di azienda in crisi: nuova condanna dalla Corte Ue per una analitica ricostruzione 
della tematica in relazione alla diversa possibile interpretazione della normativa interna e compatibilità della stessa a seguito delle riformulazione della 
regolamentazione offerta dalla direttiva del Consiglio 12 marzo 2001, 2001/23; Corte di Giustizia, 5 giugno 2003, causa 145/01, in Foro it., 200 4, IV, 
186, che pur dichiarando irricevibile il ricorso della Commissione contro la Repubblica Italiana aveva, già allora, precisato che le disposizioni di cui 
alla richiamata norma potevano solo in parte corrispondere alle ipotesi considerate dall’art. 4 bis della direttiva 98/50 CEE, evidenziando, quindi, una 
legittimità parziale del comma quinto. 
5 Cass., 5 marzo 2008, n. 5932, in Not.giur.lav., 2008, 529, ha, difatti, ritenuto che ai sensi dell’art. 2112 cod.civ., anche prima delle modifiche 
introdotte con il d.lgs. n.18 del 2001, fosse configurabile il trasferimento di un ramo di azienda nel caso in cui la cessione avesse ad oggetto “…un 
gruppo di dipendenti dotati di particolari competenze che siano stabilmente coordinati ed organizzati tra loro, così da rendere le loro attività 
interagenti ed idonee a tradursi in beni e servizi ben individuabili…” non ponendosi la relativa fattispecie in contrasto con i principi fondamentali della 
disciplina comunitaria in materia di libertà del lavoratore nella scelta del datore di lavoro, in quanto la legislazione nazionale, nell’assegnare una 
preminenza al diritto al mantenimento del posto di lavoro, secondo criteri di stabilità e sicurezza, con le garanzie previste dall’ordinamento, ha 
comunque garantito anche la libertà di scelta del lavoratore, riconoscendogli piena facoltà di recesso senza che da esso possa discendere un danno; 
nello stesso senso Cass., 10 gennaio 2004, n. 206, in Not.giur.lav., 2004, 496; Cass., 23 luglio 2002, n. 10761, ivi, 2002, 532; Corte di Giustizia, 11 
marzo 1997, causa 13/95, in Foro it., 1998, IV, 437. 
6 In precedenti statuizioni della Corte di Giustizia (Corte Giust., 25 luglio 1991, causa 362/89 (sentenza D’Urso), in Giust.civ., 1992, I, 1121; Corte 
Giust., 7 dicembre 1995, causa 472/93 (sentenza Spano), in Dir.lav., 1996, II, 122), ove, era stato sottolineato che “…l’attuazione dei diritti conferiti ai 
lavoratori della direttiva non può venir subordinata al consenso né del cedente né del cessionario, né dei rappresentanti dei lavoratori stessi”, in 
ragione della riconosciuta la possibilità per lo stesso cessionario di attuare quei recessi “…che possono aver luogo per motivi economici, tecnici e di 
organizzazione che comportano variazioni sul piano dell’occupazione…”. Già in passato era stato osservato da GIUGNI, Riconversione, mobilità del 
lavoro, collocamento, in Riv.giur.lav., 1976, I, 639, doversi ritenere “…tramontata l’era del licenziamento collettivo per ragioni produttive...” e 
ribadita la necessità di sostituire al primo il trasferimento da un’azienda all’altra, senza conseguenze per il trattamento economico e giuridico e, quindi, 
nel pieno rispetto dell’equivalenza professionale e della anzianità. 



l’attività sia proseguita, comporta la continuazione di tutti i rapporti di lavoro esistenti al momento del trasferimento, ma anche 
quando essa sia cessata. 

 
In altre parole, il legislatore ha inteso salvaguardare i livelli occupazionali, condizionando la vendita coattiva, anche qualora 

l’attività sia cessata, alla condizione che “sussistano prospettive di continuazione o di ripresa dell’attività e di salvaguardia, 
anche parziale, dei livelli di occupazione”, così come previsto dall’art. 189 e dell’art. 368, quarto comma, lettera c), che nel 
modificare il quinto comma della legge n. 428 del 1990 ha previsto la possibilità, per le parti interessate alla vicenda traslativa, nel 
corso delle consultazioni, di stipulare, con finalità di salvaguardia dell’occupazione, contratti collettivi, ai sensi dell’art. 51 del 
d.lgs. 15 giugno 2015, n. 81, in deroga all’art. 2112, commi uno, tre e quattro, cod.civ., o mediante la conclusione di accordi 
individuali, volti a consentire l’esodo incentivato, ai sensi dell’art. 2113 codice civile.  

 
 

 



PRESENTAZIONE 
 
 

Non è dubbio che la disciplina del rapporto di lavoro nell’ambito delle procedure concorsuali, nel fallimento (che con l’entrata 
in vigore del codice della crisi e dell’insolvenza, oggi differita di un anno, prenderà il nome di liquidazione giudiziale) e nelle 
procedure conservative, in primo luogo nel concordato preventivo, assume caratteristiche particolari. Il diritto del prestatore di 
lavoro alla conservazione del rapporto, specie se a tempo indeterminato, con garanzie che in molti casi si estendono alla tutela 
reale, e al pagamento della retribuzione, si affievolisce in misura maggiore o minore a seconda che l’attività d’impresa si arresti 
per far luogo alla vendita dei beni e l’azienda possa o meno proseguire in capo allo stesso imprenditore o ad un soggetto diverso. 
La cessazione dell’attività configurava, prima dell’approvazione del nuovo codice, un giustificato motivo oggettivo di 
licenziamento, mentre l’art. 189 dispone ora che l’apertura della liquidazione giudiziale nei confronti del datore di lavoro non 
costituisce motivo di licenziamento, ma semplice causa di sospensione del rapporto sino a quando il curatore non comunica 
l’intenzione di proseguire o di recedere. Anche il diritto alla retribuzione si traduce nel diritto di partecipare alla distribuzione del 
ricavato dalla liquidazione dei beni, sia pur con il privilegio di primo grado assicurato dall’art. 2751 bis n. 1 c.c. Anche la 
competenza esclusiva ed inderogabile del giudice del lavoro viene derogata a favore del tribunale fallimentare tutte le volte che sia 
questione del solo diritto di credito e non della prosecuzione del rapporto. Pure l’erogazione degli ammortizzatori sociali, in 
passato la CIG ed oggi la NASpI, la Nuova Assicurazione Sociale per l’Impiego, istituita dall’art. 1 del d.lgs. 4 marzo 2015, n. 22, 
assume caratteristiche particolari.  

Nell’ambito delle procedure conservative la risoluzione del rapporto di lavoro è subordinata al rispetto di regole che sino al 
nuovo codice sono state in gran parte pensate per imprese in normale attività. La riduzione dei posti di lavoro non è soltanto 
soggetta alla negoziazione con le parti sociali, ma deve rispettare un complesso di principi dettati dalla normativa europea, principi 
che nella situazione attuale paiono eccessivamente rigidi e probabilmente sono state pensati per un mondo in cui le regole 
dell’economia avevano contenuto differente.  

Tutte queste caratteristiche fanno sì che la competenza specialistica del giuslavorista non sia sufficiente a risolvere i problemi 
delle complesse situazioni che nascono dall’incrocio della normativa di settore con le regole che presidiano le procedure 
concorsuali. Occorre una doppia competenza che abbracci il diritto del lavoro e il diritto concorsuale, un’esperienza che si può 
guadagnare soltanto sul campo, attraverso la diretta sperimentazione degli istituti nel loro funzionamento pratico, unendo a tale 
conoscenza la preparazione teorica. E’ facile comprendere che non sono molti gli esperti in questo settore che possono veramente 
definirsi tali. Uno di questi è certamente Antonio Caiafa, giurista di razza, avvocato che ha svolto per molti anni la doppia 
funzione di curatore, commissario giudiziale, legale di procedure e di giuslavorista appassionato. Alla attività professionale 
Antonio unisce anche l’insegnamento a livello universitario, la passione per la formazione dei giovani che cura con particolare 
attenzione per conto del Consiglio dell’Ordine degli Avvocati di Roma.  

Per queste ragioni nel predisporre lo schema dei lavori della seconda edizione del Trattato “Crisi d’impresa e procedure 
concorsuali” edito da Utet, Oreste Cagnasso ed io nella nostra qualità di direttori dell’opera siamo stati lieti di chiedere ad Antonio 
di trattare la parte relativa alla materia del lavoro. Il Trattato dovrà aspettare per la pubblicazione che si sciolgano le attese per 
l’entrata in vigore del Codice della crisi e dell’insolvenza, che com’è noto ha dovuto essere rinviato perché sarebbe stato troppo 
difficile affrontare la crisi pandemica con uno strumentario di quasi 400 nuovi articoli di legge. Meglio lasciare che professionisti 
e giudici operino con strumenti meno aggiornati, ma ben noti per pregi e difetti, ed attendere per il Codice che si chiarisca il 
panorama economico dopo che la bufera si sarà placata.  

In attesa di redigere il suo contributo al Trattato Antonio ha pensato di tradurre subito le sue riflessioni, che spaziano dalla 
disciplina ante riforma, alle scelte del Codice, al diritto dell’emergenza Covid, in questo volume, che siamo lieti di presentare.   

La trattazione che segue può essere vista come un viaggio nel tempo che consente di ricostruire la disciplina del rapporto di 
lavoro, in particolare della sua conservazione e risoluzione, a partire dalle norme che risalgono alla regolamentazione degli anni 
’70 ed ’80 del secolo passato sino ai giorni nostri. L’analisi è condotta sia con riferimento al rapporto di lavoro in quanto tale che 
alle vicende circolatorie dell’azienda, regolate nel codice civile dall’art. 2112 c.c. e dalle norme di legge speciale che hanno 
affrontato e risolto il tema della conservazione dei rapporti in caso di cessione o affitto di azienda. Il tema s’intreccia con quello 
del salvataggio dapprima e della ristrutturazione successivamente delle imprese in crisi, a mano a mano che un certo modo di 
guardare alla conservazione dell’impresa ed alla tutela dell’occupazione è stato superato da un approccio più rigoroso e 
neoliberista. Alle norme di diritto interno si sono affiancate le Direttive comunitarie con regole che il legislatore italiano ha tardato 
a recepire delineando un contrasto persistente tra diritto interno e disciplina comunitaria. Sullo sfondo, ma neppure tanto sullo 
sfondo, la disciplina degli ammortizzatori sociali, la CIG e la CIGS, gli istituti in deroga sino alla NASpI.  All’analisi della 
normativa lavoristica Antonio Caiafa associa le fattispecie che si realizzano in occasione della crisi d’impresa e dell’insolvenza. 



L’attuazione dei diritti del lavoratore sul piano individuale in caso di liquidazione e di procedure conservative. La tutela reale e la 
tutela obbligatoria in caso di licenziamento e la competenza del giudice del fallimento e del giudice del lavoro, che è mutata nel 
tempo.  

L’indagine si sposta alle vicende circolatorie dell’impresa con riferimento al tema della conservazione del posto di lavoro, più 
limitata in caso di liquidazione concorsuale ove i vincoli comunitari sono meno rigorosi perché la possibilità effettiva di 
prosecuzione dell’attività è ridotta, per passare poi alle vicende circolatorie in caso di ristrutturazione. Anche nel caso della 
liquidazione tuttavia l’affitto e la cessione di azienda rendono possibile che l’impresa prosegua in capo a diverso soggetto, sì che 
si ripropongono tutte le tematiche di contrasto tra la disciplina comunitaria e la disciplina di diritto interno. 

L’indagine di Antonio Caiafa si sposta tanto nel caso di liquidazione che di prosecuzione dell’attività al codice della crisi ed 
alle soluzioni individuate dal legislatore, soluzioni che in taluni casi sono razionali ed adeguate, perché per la prima volta il 
legislatore comprende che occorrono norme speciali nell’ambito della disciplina concorsuale rivolte al rapporto di lavoro, al suo 
scioglimento e alle vicende circolatorie dell’azienda, oltre che alla tutela dei crediti di lavoro. Non sempre tuttavia il legislatore ha 
compreso appieno la complessità del quadro normativo, anche con riferimento alla disciplina degli ammortizzatori sociali ed agli 
oneri di negoziazione con le parti sociali. Ne derivano aporie che sono puntualmente analizzate fornendo al lettore le basi per 
scelte consapevoli. 

L’ultima parte dell’opera, di estrema attualità, offre un sintetico, ma avvincente excursus sul nuovo diritto dell’emergenza 
pandemica. Sono istituti ancora abbozzati e che certamente non sono stati concepiti come soluzioni sistemiche destinate a durare. 
E’ del tutto evidente la convinzione dell’A. che il punto di riferimento rimanga il codice della crisi, ancorché la sua entrata in 
vigore sia stata rinviata al 1 settembre 2021. Nutriamo qualche dubbio sul fatto che davvero ciò avverrà, che la pandemia e tutto 
ciò che da essa deriva potrà essere concepita come una parentesi conclusa la quale si potrà tornare al mondo che abbiamo 
conosciuto, il mondo alle cui domande, alle cui tensioni il codice della crisi offriva una risposta forse non universalmente 
condivisa, ma certamente nuova e sostanzialmente completa. Ci pare invece che l’economia post Covid sarà qualcosa di diverso o, 
se si vuole, che, come dopo uno dei grandi conflitti mondiali, niente sarà più come prima. Anche se così sarà il libro di Antonio 
Caiafa sarà un’utile introduzione, nell’indagine sui problemi e nella sottolineatura dei valori in gioco, al mondo di domani. 

                
 Oreste Cagnasso 

       Luciano Panzani 
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