
Analisi dell’interazione tra la
cessione del ramo d’azienda e la

composizione negoziata della
crisi di impresa: 

il presidio occupazionale e la
continuità dei rapporti del

personale



1

Per arrivare al focus della nostra analisi, giova una premessa sui principali istituti
giuridici coinvolti.
Occorre ricordare infatti che la cessione di un ramo d'azienda è un'operazione
giuridica che consente il trasferimento di una parte dell'impresa, configurandosi
come uno strumento essenziale per la riorganizzazione aziendale, specialmente in
contesti di crisi. La sua validità è subordinata alla sussistenza di specifici requisiti,
elaborati dalla giurisprudenza nazionale e comunitaria, volti a garantire che
l'operazione non si traduca in una mera espulsione di personale.
L'articolo 2112, comma 5, del Codice Civile, come modificato dall'art. 32 del D. Lgs.
n. 276/2003, definisce il ramo d'azienda come una "articolazione funzionalmente
autonoma di un'attività economica organizzata, identificata come tale dal cedente e dal
cessionario al momento del suo trasferimento" (Tribunale Palermo, Sez. Lav.,
sentenza n. 1469/2023). La giurisprudenza ha interpretato questa nozione in modo
rigoroso, individuando due requisiti fondamentali: la preesistenza e l'autonomia
funzionale. 

1 .  L a  n o z i o n e  d i  r a m o  d ' a z i e n d a  e  i  r e q u i s i t i  d i
v a l i d i t à

Il requisito della preesistenza impone che il ramo ceduto non sia una creazione
estemporanea delle parti, realizzata ad hoc in occasione del trasferimento, ma una
realtà produttiva già esistente e identificabile all'interno dell'organizzazione del
cedente (Cass. Sez. lav. n. 18949/2021). L'operazione è illegittima se finalizzata a
creare una struttura produttiva solo per cederla, magari per eludere le procedure sui
licenziamenti collettivi. 

a )  P r e e s i s t e n z a  e  a u t o n o m i a  f u n z i o n a l e
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L'autonomia funzionale implica che il complesso di beni e personale trasferito debba
essere in grado di svolgere un'attività economica specifica, provvedendo
autonomamente al proprio scopo produttivo senza integrazioni di rilievo da parte
del cessionario (in tal senso Tribunale di Napoli, sentenza n. 4159/2024). Come
precisato dalla Corte di Cassazione, il ramo deve avere la capacità di operare
autonomamente già prima della cessione (Cass. Sez. lav. n. 17194/2021). Secondo la
giurisprudenza citata: "il ramo ceduto deve avere la capacità di svolgere
autonomamente dal cedente e senza integrazioni di rilievo da parte del cessionario il
servizio o la funzione cui esso risultava finalizzato già nell'ambito dell'impresa cedente
anteriormente alla cessione".
L'onere di provare la sussistenza di questi requisiti grava sulla parte che intende
avvalersi degli effetti della cessione, tipicamente il datore di lavoro. 

La giurisprudenza ha riconosciuto la legittimità della cessione di rami d'azienda
"dematerializzati" o "leggeri", in cui l'elemento preponderante è il personale
organizzato, piuttosto che i beni materiali, purché, come detto, tale gruppo di
lavoratori sia stabilmente organizzato e preesistente e non meramente aggregato in
funzione della cessione. In questi casi, l'autonomia è data dal "comune bagaglio di
conoscenze, esperienze e capacità tecniche" del gruppo di lavoratori, che consente di
fornire lo stesso servizio anche dopo il trasferimento. Tuttavia, il giudice deve
verificare che il ramo ceduto possieda "effettive potenzialità commerciali che
prescindano dalla struttura cedente" e sia in grado di offrire i propri servizi a una
platea indistinta di clienti, per scongiurare che l'operazione si risolva in una mera
esternalizzazione di personale. 

b )  I  r a m i  d ' a z i e n d a  " L e g g e r i "  o  " D e m a t e r i a l i z z a t i "
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2 .  L a  c o n t i n u i t à  d e i  r a p p o r t i  d i  l a v o r o  e  i l  p r e s i d i o
o c c u p a z i o n a l e

Il principio cardine che governa il trasferimento d'azienda e di ramo d'azienda è
sancito dall'articolo 2112 del Codice Civile, che attua la Direttiva europea
2001/23/CE (Corte Cost., sent. n. 99 del 9 luglio 2025). Tale norma mira a tutelare i
diritti dei lavoratori in caso di cambiamento dell'imprenditore. 

L'articolo 2112 c.c. stabilisce che, in caso di trasferimento, il rapporto di lavoro
continua ope legis con il cessionario e il lavoratore conserva tutti i diritti che ne
derivano (Corte Cost., sent. n. 99 del 9 luglio 2025). Si tratta di una successione ex
lege nel contratto di lavoro, che deroga alla disciplina ordinaria della cessione del
contratto (art. 1406 c.c.) che richiederebbe il consenso del lavoratore ceduto (Corte
di appello di Bari, sent. n. 392/ 2024).
Le principali tutele per i lavoratori sono:

Continuità del rapporto: Il rapporto prosegue automaticamente con il nuovo
datore di lavoro, senza interruzioni. 
Conservazione dei diritti: I lavoratori mantengono l'anzianità di servizio e tutti i
diritti economici e normativi maturati.
Divieto di licenziamento: Il trasferimento non può costituire di per sé motivo di
licenziamento.
Responsabilità solidale: Il cedente e il cessionario sono obbligati in solido per
tutti i crediti che il lavoratore aveva al tempo del trasferimento.

Il lavoratore ha sempre un interesse giuridicamente rilevante a far accertare
l'eventuale insussistenza dei requisiti del ramo d'azienda, poiché non è indifferente il
mutamento della persona del datore di lavoro, che può offrire garanzie diverse. 

L a  r e g o l a  g e n e r a l e  d e l l ' a r t .  2 1 1 2  c . c .
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La disciplina generale subisce delle deroghe quando il trasferimento avviene nel
contesto di una crisi aziendale. La normativa, in particolare l'art. 47 della Legge n.
428/1990, bilancia la tutela dei lavoratori con l'esigenza di salvaguardare la
continuità aziendale.

La "composizione negoziata della crisi" è uno strumento finalizzato al superamento
della crisi e alla continuità dell'impresa. In questo scenario, assume rilievo la
disciplina prevista dall'art. 47, comma 4-bis, della L. n. 428/1990, applicabile alle
aziende in stato di crisi accertato o in amministrazione straordinaria, ma in cui
l'attività prosegue.
La Corte di Cassazione ha fornito un'interpretazione di questa norma conforme al
diritto dell'Unione Europea, enunciando un principio di diritto di fondamentale
importanza (Cass. Sez. lav. n. 17193/2020). In sintesi:

È possibile stipulare un accordo sindacale che deroghi all'art. 2112 c.c. per
quanto riguarda le condizioni di lavoro (es. inquadramento, retribuzione).
Tuttavia, tale accordo non può prevedere l'esclusione di alcuni lavoratori dal
trasferimento. La continuità dei rapporti di lavoro con il cessionario rimane un
principio fermo e inderogabile, salvo limitati margini interpretativi riconosciuti
dalla giurisprudenza europea, in presenza di operazioni effettivamente e
concretamente funzionali alla continuità aziendale, che devono comunque essere
valutate con estrema cautela.

Principio di diritto (Cass. 17193/2020): "In caso di trasferimento che riguardi aziende
delle quali sia stato accertato lo stato di crisi aziendale [...] l'accordo sindacale di cui
all'art. 47 della l. 29 dicembre 1990, n. 428, comma 4-bis [...] può prevedere deroghe
all'art. 2112 c.c. concernenti le condizioni di lavoro, fermo restando il trasferimento dei
rapporti di lavoro al cessionario”.

3 .  P r i m o  F o c u s :  e s a m i n i a m o  o r a  l a  c e s s i o n e  d i
r a m o  d ' a z i e n d a  n e l l a  C r i s i  d ' i m p r e s a

T r a s f e r i m e n t o  i n  C o n t i n u i t à  A z i e n d a l e  ( A r t .  4 7 ,  c o .  4 - b i s ,  L .
4 2 8 / 1 9 9 0 )
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Questa interpretazione garantisce un forte presidio occupazionale: la flessibilità
concessa per salvare l'azienda in crisi riguarda le condizioni contrattuali, ma non
può sacrificare il posto di lavoro stesso attraverso un trasferimento parziale del
personale.

T r a s f e r i m e n t o  i n  p r o c e d u r e  l i q u i d a t o r i e  ( A r t .  4 7 ,  c o .  5 ,  L .
4 2 8 / 1 9 9 0 )

La situazione è diversa se l'impresa cedente è soggetta a una procedura fallimentare
o di insolvenza analoga, aperta in vista della liquidazione dei beni (Corte Cost.,
sentenza n. 99 del 9 luglio 2025; D.Lgs. gennaio 2006, n. 5). In questi casi, l'art. 47,
comma 5, della L. n. 428/1990 (e l'art. 5 della Direttiva 2001/23/CE) consente
deroghe più ampie, inclusa la possibilità che gli accordi sindacali prevedano la
mancata applicazione dell'art. 2112 c.c. e quindi il trasferimento solo parziale dei
lavoratori. Questa eccezione si giustifica con la finalità liquidatoria della procedura,
che è intrinsecamente diversa da quella di risanamento e continuità tipica della
composizione negoziata con conseguente diverso bilanciamento tra tutela
dell’occupazione e interesse alla circolazione dei complessi aziendali.”

L a  r e s p o n s a b i l i t à  d e l  c e d e n t e  p e r  i  d e b i t i  d i  l a v o r o

La questione dunque se resta obbligato chi cede il ramo d'azienda trova una risposta
chiara nell'articolo 2112, comma 2, del Codice Civile.
La norma istituisce un regime di responsabilità solidale tra il cedente e il cessionario
per tutti i crediti che il lavoratore vantava al momento del trasferimento. Ciò
significa che il lavoratore può rivolgersi indifferentemente all'uno o all'altro per
ottenere il pagamento di retribuzioni arretrate, TFR maturato, indennità, ecc.
(Consiglio di Stato, sent. n. 2763/2020).
Questa solidarietà ha una funzione di garanzia rafforzata per il lavoratore. Tuttavia,
nei rapporti interni tra i due condebitori (cedente e cessionario), la giurisprudenza ha
chiarito che l'unico responsabile è l'alienante (cedente). Pertanto, se il cessionario
viene escusso dal lavoratore e paga i debiti pregressi, ha diritto di regresso per
l'intero importo nei confronti del cedente. 
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Il lavoratore può liberare il cedente da tale obbligazione solidale solo attraverso le
procedure di conciliazione protetta previste dalla legge (art. 2113, ultimo comma,
c.c.). In assenza di una tale rinuncia formale, la responsabilità del cedente permane.
Pertanto, nell'ambito di una cessione di ramo d'azienda effettuata durante una
composizione negoziata della crisi, il presidio occupazionale è garantito dalla
continuità obbligatoria di tutti i rapporti di lavoro afferenti al ramo, sebbene le
condizioni di lavoro possano essere modificate tramite accordo sindacale. Il cedente,
inoltre, rimane solidalmente responsabile con il cessionario per i debiti di lavoro
pregressi, salvo liberazione espressa da parte del lavoratore nelle sedi protette. 
Veniamo ora ad un secondo Focus sull’analisi oggi affrontata: il “conflitto” nella
consultazione sindacale nell'ambito della composizione negoziata della crisi di impresa 

Sulla natura della consultazione sindacale prevista dall'articolo 4, comma 3, del
Codice della Crisi d'Impresa e dell'Insolvenza (CCII) va ribadito che tale procedura
non è finalizzata al raggiungimento coattivo di un accordo, ma a garantire un
confronto informato e leale tra le parti.

4 .  L a  n a t u r a  d e l l ' o b b l i g o  d i  c o n s u l t a z i o n e :
p r o c e d u r a  e  b u o n a  f e d e

a )  L ' o b b l i g o  d i  m e z z i ,  n o n  d i  r i s u l t a t o

L'obbligo imposto al datore di lavoro è un'obbligazione di mezzi, non di risultato.
Egli è tenuto a porre in essere una serie di atti procedurali definiti dalla legge, ma il
buon esito della procedura non è subordinato alla stipulazione di un'intesa. La
normativa delinea un percorso scandito da termini precisi:

Informativa scritta: L'imprenditore deve comunicare le determinazioni che
incidono sui rapporti di lavoro.
Richiesta di incontro: I sindacati hanno tre giorni per attivare il confronto.
Termine di conclusione: La consultazione "si intende esaurita decorsi dieci giorni
dal  suo inizio", salvo diverso accordo.                    
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Se l'accordo non è un requisito di validità, lo è invece il rispetto dei doveri di buona

fede e correttezza, sanciti in via generale per tutte le parti coinvolte nella
composizione negoziata dall'articolo 4, comma 1, del CCII. Questo principio
generale si traduce, per il datore di lavoro, in obblighi specifici durante la
consultazione:

1.Completezza e trasparenza dell'informativa: L'informativa non deve essere un
mero adempimento formale. Deve essere completa, veritiera e trasparente,
fornendo ai sindacati tutti gli elementi necessari per comprendere la situazione e
le misure prospettate, così da poter partecipare utilmente al confronto. La
giurisprudenza ha chiarito che la comunicazione deve essere "astrattamente
idonea a garantire la necessaria informazione" e raggiungere il cosiddetto "effetto
utile", ossia l'effettiva acquisizione degli elementi informativi da parte delle sigle
sindacali (citata, TAR Lombardia - Milano sent. 311 del 2020).

2.Disponibilità a un confronto effettivo: Il datore di lavoro non può limitarsi a
comunicare decisioni già prese e immodificabili. Deve partecipare all'esame
congiunto con una reale apertura al dialogo, valutando le eventuali proposte
alternative avanzate dai sindacati. Un atteggiamento meramente dilatorio o di
totale chiusura al negoziato integrerebbe una violazione del dovere di buona
fede.

Questa previsione è fondamentale: il legislatore ha stabilito un termine massimo
oltre il quale la procedura si considera completata de iure, indipendentemente
dall'esito. Il "conflitto", inteso come mancato accordo, non paralizza l'azione
dell'imprenditore, che, una volta esperita correttamente la fase di consultazione, può
procedere con l'attuazione delle misure di risanamento.
La ratio di tali procedure, come evidenziato dalla giurisprudenza amministrativa in
contesti analoghi, è quella di "garantire l’informazione dei lavoratori e favorire
contatti con le loro rappresentanze sindacali utili a trovare un accordo", al fine di
contemperare l'interesse dell'impresa alla continuità e quello dei lavoratori alla
salvaguardia dell'occupazione (TAR Lombardia - Milano sent. n. 311 del 2020).
L'obiettivo è favorire il dialogo, non imporlo come condizione sospensiva dell'azione
aziendale.

b )  I l  d o v e r e  d i  b u o n a  f e d e  e  c o r r e t t e z z a
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La giurisprudenza, anche recentissima, ha avuto modo di delineare i contorni del
dovere di buona fede nelle relazioni sindacali, chiarendo quando il comportamento
del datore di lavoro, pur in assenza di un obbligo legale a contrarre, possa integrare
una condotta antisindacale.
La Corte di Cassazione (Sez. Lav. n. 29738 del 11 novembre 2025) offre spunti di
fondamentale importanza, sebbene riferita a una fattispecie diversa dalla
composizione negoziata, i cui principi sono perfettamente estensibili. La Corte ha
ribadito il principio generale secondo cui:
"Non sussiste, nell'attuale sistema normativo delle attività sindacali, un obbligo a
carico del datore di lavoro di trattare e stipulare contratti collettivi con tutte le
organizzazioni sindacali e rientra nell'autonomia negoziale da riconoscere alla parte
datoriale la possibilità di sottoscrivere nuovi contratti con sindacati anche diversi da
quelle che hanno trattato e sottoscritto il precedente".
Tuttavia, la stessa sentenza ha immediatamente precisato il limite a tale libertà
negoziale:
"Può tuttavia configurarsi l'ipotesi di condotta antisindacale prevista dall'art. 28 dello
Statuto dei lavoratori quando risulti un uso distorto da parte del datore medesimo della
sua libertà negoziale, produttivo di un'apprezzabile lesione della libertà sindacale
dall'organizzazione esclusa".
Nel caso specifico esaminato dalla Cassazione, l’obbligo a trattare secondo buona
fede nasceva da una fonte convenzionale (un precedente accordo sindacale). La
Corte ha ritenuto che la presentazione di una proposta definita come "non

trattabile" da parte dell'azienda potesse costituire una violazione dell’obbligo di
condurre le trattative secondo buona fede e correttezza, svuotando di contenuto
effettivo il confronto sindacale. La valutazione del comportamento concretamente
tenuto al tavolo della trattativa, in termini di violazione dei principi di correttezza e
buona fede, è stata qualificata come un apprezzamento di merito demandato al
giudice. La configurabilità di una condotta antisindacale in presenza di una
proposta "non trattabile" deve quindi essere valutata caso per caso e, in particolare,
quando sussista un concreto obbligo di confronto effettivo derivante dal contesto o
da precedenti impegni negoziali.



Conc lus ion i
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Su questa seconda parte dell’analisi, possiamo affermare che il conflitto o il mancato
accordo al termine della consultazione sindacale nella composizione negoziata non
costituisce, di per sé, una violazione procedurale. Tuttavia, la legittimità dell'azione
dell'imprenditore è condizionata al pieno e sostanziale adempimento degli obblighi
di informazione e di confronto leale e costruttivo, secondo i principi di buona fede e
correttezza. 
La violazione di tali principi, manifestata attraverso informative reticenti o un
atteggiamento di chiusura preconcetta al dialogo, può rendere illegittima la
procedura e le determinazioni conseguentemente assunte.
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Questo arresto giurisprudenziale, pur non imponendo un obbligo di accordo,
chiarisce che il dovere di buona fede impone un confronto reale e non fittizio.
Presentarsi alla consultazione con decisioni irrevocabili o rifiutare a priori qualsiasi
discussione sulle proposte sindacali svuota di significato la procedura e può
configurare una condotta illegittima, in quanto lesiva delle prerogative sindacali.
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