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MAURIZIO IORIO
Dalla partnership tra Marketplace 
e Andec prende vita questa rubrica, 
curata dall’Avvocato Maurizio Iorio 
nel suo duplice ruolo di Avvocato 
Professionista in Milano 
e di Presidente di Andec.

Quali sono gli strumenti che permettono a un’azienda di proteggere  
le informazioni alle quali dipendenti e collaboratori accedono nel corso della 
propria attività lavorativa e anche dopo la fine del rapporto professionale.

La tutela dei segreti aziendali  
nel rapporto di lavoro subordinato:  
gli accordi di riservatezza e la loro 
importanza per le aziende 

Uno strumento fondamentale per le aziende per tute-
lare – specie nel campo del lavoro subordinato - la ri-
servatezza delle informazioni aziendali, sono gli accordi 
di riservatezza, noti anche come NDA (Non-Disclosure 
Agreement), ovvero accordi finalizzati a limitare o vietare 
la condivisione delle informazioni di carattere riservato.
Spesso questi accordi vengono predisposti sulla base di 
testi standard e di largo utilizzo, senza adattarli al caso 
concreto. Invece, è importante per le aziende adottare 
accordi di riservatezza che definiscano, senza dare adito a 
nessun dubbio, i dati e le informazioni che l’azienda inten-
de mantenere riservate, al fine di proteggere il patrimonio 
di informazioni che ogni azienda ha costruito nel tempo.
Vediamo ora il quadro normativo e giurisprudenziale 
di riferimento. 

La normativa applicabile
L’obbligo di riservatezza, nel lavoro subordinato, nasce 
innanzitutto dal principio generale di fedeltà e correttezza 
che governa il correlativo rapporto.
L’articolo 2105 del Codice civile, infatti, impone ai di-
pendenti di rispettare l’obbligo di fedeltà nei confronti del 
datore di lavoro, tra cui quello di riservatezza aziendale, 
che vieta di “divulgare notizie attinenti all’organizzazione 
e ai metodi di produzione dell’impresa e farne uso in modo 
da poter recare a essa pregiudizio”.
Pertanto il lavoratore, indipendentemente dalla sotto-
scrizione o meno di un NDA, non può comunque divulgare 
notizie attinenti all’impresa, né quelle coperte da segreto, 
né informazioni “neutre” che, se diffuse, possano arrecare 
pregiudizio al datore di lavoro.
Posto quindi che il citato articolo 2105 c.c. già impone un 
obbligo di fedeltà, a cosa serve sottoscrivere un NDA?
In realtà, quando si tratta di proteggere adeguatamen-
te le informazioni riservate, le disposizioni legislative si 
rivelano spesso insufficienti, perché risulta difficile non 
solo dimostrare la natura riservata dell’informazione 
eventualmente divulgata, ma anche l’esistenza e l’enti-
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tà del danno risarcibile conseguen-
temente subito.
Inoltre, il dovere di fedeltà di cui all’art. 
2105 c.c. vige solo in costanza del 
rapporto di lavoro, non anche una 
volta che questo è cessato. Al con-
trario, attraverso la sottoscrizione di 
un patto di riservatezza, il lavoratore 
si obbliga a non divulgare quanto ac-
quisito in occasione del rapporto di 
lavoro anche dopo la sua cessazione. 
Non solo. Attraverso la redazione 
di un patto di riservatezza ad hoc 
è possibile essere più precisi su 
quali siano le informazioni ed i do-
cumenti che si vogliono preservare, 
così personalizzando il dovere di non 
divulgazione.  

Le pronunce giurisprudenziali
La giurisprudenza ha inteso l’obbli-
go di riservatezza a carico del dipen-
dente in senso più ampio rispetto a 
quello risultante dal tenore letterale 
dell’art. 2105 Codice civile.
La giurisprudenza della Corte di Cas-
sazione, infatti (Cfr. Cass. civ., Sez. la-
voro, Sent., 29/03/2017, n. 8131), ha 
più volte affermato che l’obbligo di 
fedeltà, la cui violazione può rilevare 
come giusta causa di licenziamento, 
si sostanzia nell’obbligo di un leale 
comportamento del lavoratore nei 
confronti del datore di lavoro e va col-
legato con le regole di correttezza e 
buona fede ex artt. 1175 e 1375 Codice 
civile; esso, pertanto, impone al lavo-
ratore di tenere un comportamento 

leale nei confronti del proprio datore 
di lavoro, astenendosi da qualsiasi 
atto idoneo a nuocergli, anche solo 
potenzialmente; ne consegue che,   
ai fini della violazione dell’obbligo di 
fedeltà incombente sul lavoratore ex 
art. 2105 codice civile, è sufficiente la 
mera preordinazione di un’attività 
contraria agli interessi del datore di 
lavoro, anche solo potenzialmente 
produttiva di danno.
Va, al riguardo, richiamata anche una 
interessante pronuncia della Corte 
di Cassazione (Cass. 24.102017 n. 
25147) relativa al caso di un lavorato-
re licenziato per giusta causa per aver 
duplicato e scaricato, su una penna 
USB, un notevole quantitativo di dati 
aziendali, senza peraltro divulgarli. 
I giudici in tale ipotesi hanno eviden-
ziato che, ai fini della legittimità del 
licenziamento per violazione dell’art. 
2105 c.c., la gravità del comporta-
mento non può dirsi attenuata in 
ragione della mancata divulgazione 
dei dati, atteso che la violazione del 
dovere di fedeltà di cui all’art. 2105 
c.c. può rinvenirsi anche in condot-
te potenzialmente lesive, sebbene 
non produttive di danno attuale 
(“Il dovere di fedeltà sancito dall’art. 
2105 c.c. si sostanzia nell’obbligo del 
lavoratore di astenersi da attività 
contrarie agli interessi del datore di 
lavoro, tali dovendosi considerare 
anche quelle che, sebbene non at-
tualmente produttive di danno, siano 
dotate di potenziale lesività”).
Dunque, anche il mero trafugamen-
to di dati aziendali, non seguito 
dalla loro divulgazione, si pone in 
contrasto con l’obbligo di fedeltà.
Inoltre, la Cassazione ha precisato 
che la tutela dei dati non è estesa 
solo ai “segreti aziendali” in senso 
stretto, ma anche a dati come liste 
clienti, liste fornitori, metodi di orga-
nizzazione del lavoro che sono acces-
sibili a tutti i dipendenti dell’azienda. 
Ne discende che il prestatore deve 
astenersi dal compiere non solo gli 
atti espressamente vietati, ma anche 
quelli che, per la loro natura e per le 

possibili conseguenze, risultano in 
contrasto con i doveri connessi al 
suo inserimento nella compagine 
aziendale, ivi compresa la mera pre-
ordinazione di attività contraria agli 
interessi del datore di lavoro, poten-
zialmente produttiva di danno.
Il lavoratore, dunque, risponde nei 
confronti del datore per il solo fat-
to di essersi impossessato dei dati 
a prescindere dall’avvenuta divul-
gazione a terzi: egli è responsabile 
della violazione anche nel caso in 
cui la sua condotta, non attualmen-
te produttiva di danno, sia dotata di 
potenziale lesività.

Contenuto del patto
di riservatezza
In questo quadro normativo, pur ca-
ratterizzato dalla presenza di ampia 
giurisprudenza di Cassazione, gli ac-
cordi di riservatezza rappresentano 
strumenti contrattuali fondamentali 
per le aziende per tutelarsi maggior-
mente contro dipendenti infedeli.
Il patto di riservatezza costituisce un 
contratto atipico in forza del quale le 
parti individuano le informazioni che 
intendono mantenere confidenziali e 
si impegnano a non rivelarle a terzi.
Con il patto di riservatezza è dunque 

possibile imporre a un dipendente, o 
a un collaboratore, di non rilevare o 
divulgare a terzi alcune informazioni 
riservate o a farne altrimenti uso.
È possibile perfezionare un accordo 
di riservatezza con un dipendente 
(ma anche con un collaboratore, qua-
le ad es. un agente di commercio ) sia 
al momento della sottoscrizione del 
contratto di lavoro del dipendente (o 
di quello con l’altro contraente), sia 
in un momento successivo durante il 
rapporto, allorché ad esempio emer-
gano nuove circostanze che rendano 
necessaria una tutela maggiore per 
una azienda.
Spesso, l’obbligo di riservatezza è 
già stabilito in contratto, ma un NDA 
specifico è utile per rafforzarlo e det-
tagliarlo e per regolarlo anche oltre 
la durata del rapporto contrattuale .
Non è possibile, invece, prevedere un 
patto di riservatezza per informazio-
ni che sono già di dominio pubblico o 
che erano già a conoscenza dell’al-
tro contraente prima della firma del 
contratto. Ad esempio, un datore 
di lavoro non potrà obbligare un di-
pendente a non utilizzare - cessato 
il rapporto - un know-how di cui era 
già a conoscenza prima dell’inizio del 
rapporto stesso.

di Maurizio Iorio, con la collaborazione degli avvocati giuslavoristi Alberto Bracchi e Federico Vattuone

https://onelegale.wolterskluwer.it/document/C0CI0000005754?pathId=80c23f294215c
https://onelegale.wolterskluwer.it/document/C0CI0000004688?pathId=80c23f294215c
https://onelegale.wolterskluwer.it/document/05AC00002075?pathId=a062b49cca995
https://onelegale.wolterskluwer.it/document/05AC00002075?pathId=a062b49cca995
https://onelegale.wolterskluwer.it/document/05AC00002075?pathId=a062b49cca995
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N.B.  Le immagini utilizzate a corredo di questo 
articolo sono solo a puro scopo illustrativo

Le principali clausole che si riscontra-
no nei patti di riservatezza includono:
-	La definizione di informazione riser-

vata: il patto dovrà indicare tutte le 
tipologie di informazioni e/o docu-
menti che dovranno rimanere se-
greti: tra i dati e le informazioni in-
dicate come confidenziali possono 
rientrare, ad esempio, le invenzioni 
in fase di sviluppo, i brevetti per i 
quali si è provveduto al deposito, il 
know-how aziendale, le informa-
zioni finanziarie, i documenti conte-
nenti strategie commerciali, le liste 
di clienti e le analisi di mercato, ecc.

-	Obblighi dettagliati per il destina-
tario: ovvero l’articolazione chiara 
e specifica degli obblighi di riser-
vatezza, non divulgazione e non 
utilizzo delle informazioni.

-	Eccezioni e limitazioni alla riserva-
tezza: questa clausola specifica le 
eccezioni all’obbligo di riservatez-
za, come ad esempio quando le 
informazioni diventano di dominio 
pubblico.

-	La durata dell’obbligo: spesso la 
durata degli obblighi di riservatezza 
è protratta anche dopo la cessazio-
ne del rapporto.

-	L’obbligo di restituzione: il lavorato-
re deve restituire ogni documento o 
supporto contenente informazioni 
aziendali alla fine del rapporto.

-	Una clausola penale: caratteristica 
di tali accordi è la previsione di una 
clausola con cui le parti concorda-
no preventivamente l’importo del 
risarcimento del danno che dovrà 
essere corrisposto dalla parte ina-
dempiente, senza che la contropar-
te sia gravata dell’onere della prova 
di avere subito effettivamente un 
danno di misura corrispondente.

Patto di riservatezza e patto
di non concorrenza
Spesso il patto di riservatezza viene 
sottoscritto insieme a un patto di 
non concorrenza, ossia uno spe-
cifico accordo tra i due contraenti 
che limita l’attività professionale 
del dipendente dopo la cessazione 
del rapporto di lavoro, per evitare 
che utilizzi le competenze acquisite 
a vantaggio di imprese concorrenti. 
Questo accordo è regolato, nel caso 
del lavoro subordinato, dall’articolo 
2125 del Codice civile e deve essere 
limitato nel tempo e nello spazio, 

oltre che adeguatamente retribuito. 
Il patto di riservatezza e quello di 
non concorrenza offrono insieme 
un’efficace azione combinata a tute-
la dell’impresa, perché con il patto di 
non concorrenza si evita che i propri 
dipendenti o collaboratori vadano a 
lavorare per la concorrenza, mentre 
con il patto di riservatezza si evita che 
dipendenti o collaboratori divulghino 
informazioni riservate dell’impresa.
A differenza del patto di non con-
correnza, il patto di riservatezza è 
valido anche se non prevede un cor-
rispettivo.

Conclusioni
In questo panorama, è evidente che 
l’NDA ha un ruolo strategico nel pro-
teggere la diffusione di informazioni 
riservate che rappresentano un va-
lore economico significativo per il 
business di una impresa.
Spesso la firma di questi accordi 
è vista come una mera formalità e 
vissuta come un onere, tanto che è 
abitudine sottoscrivere testi ritenu-
ti standard e di largo utilizzo, senza 
adattarli al caso concreto.
Risulta invece fondamentale adotta-
re un NDA predisposto con attenzio-
ne e scrupolo in relazione alle diverse 
situazioni e necessità aziendali.
Solo così si è in grado di assicurare 
una tutela adeguata e mirata delle 
informazioni riservate di un’impresa.
La sottoscrizione di uno specifico ac-
cordo di riservatezza consente di raf-
forzare le tutele legali a disposizione 
dell’azienda in caso di violazione: un 
NDA ben strutturato può infatti pre-
vedere penali o altre misure inibitorie 
che rendono più efficace la reazione 
contro comportamenti scorretti da 
parte di un lavoratore.


