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1. Rileggendo Divide et impera
In Divide et impera
, Oronzo Mazzotta manifesta l’intenzione di voler raccogliere i «cocci» della legislazione allora vigente sull’impresa di gruppo e riordinarli alla luce dell’allora frastagliato panorama giurisprudenziale. In realtà il saggio va ben oltre tale intento. Non soltanto perché gli argomenti principali si collocano nella più densa dialettica fra contratto individuale di lavoro e organizzazione dell’impresa, per il tramite della teoria giuridica della subordinazione. Ma soprattutto perché viene ricondotto al dato positivo un presunto empirismo della giurisprudenza di merito, che contrariamente a quella di legittimità ammetteva potersi imputare la prestazione di lavoro a una pluralità di imprese, ovvero alla capogruppo, o ancora alla «società di fatto» sottointesa dal gruppo medesimo. 

Letto in chiave comparata, il saggio precorre ciò che a partire da due saggi del 1990 di Hugh Collins
 un numero crescente di Autori stranieri avrebbero osservato con riguardo alla scomposizione delle diverse funzioni ascrivibili all’imprenditore (coordinamento dei fattori di produzione, assunzione delle decisioni strategiche per l’impresa, assunzione dei relativi rischi sociali ed economici) allo scopo di individuare il soggetto responsabile per le principali obbligazioni derivanti dall’instaurazione di rapporti di lavoro
. Non si trattava soltanto di superare lo schermo societario – posto che non sempre gli schemi dell’apparenza del diritto o della frode alla legge sono adattabili al caso concreto. Occorreva invece concentrarsi sul “capital boundary problem”, così da riconoscere un medesimo centro di interessi laddove siano impiegati rapporti di ownership, contract, o authority  fra imprese distinte
.
Tali osservazioni sono state più di recente rielaborate, offrendo una lettura detta funzionale, o «purposive», della moltiplicazione della figura del datore di lavoro. Essa intende superare le rigidità indotte dall’assunzione di un unico concetto plurivalente di datore di lavoro e promuoverne di contro uno adattabile alle diverse evenienze normative
.

Il dato positivo di partenza del saggio del nostro A. (la legge n. 1369/60) – che gli aveva consentito di ricostruire con solidi argomenti la fattispecie fondativa del diritto del lavoro
 – costituisce il «filo d’Arianna» da riavvolgere per comprendere se l’ordinamento lavoristico avesse in sé già gli anticorpi necessari a «dare una risposta coerente al sistema dell’impiego del lavoratore nell’ambito dei gruppi societari»
. E quegli anticorpi potrebbero rintracciarsi nelle conseguenze che la legge n. 1369/60 annette alla frammentazione illecita (poiché operata al di fuori dei limiti ivi fissati) del ciclo produttivo. 
È così che l’argomento dell’«effettiva utilizzazione» consente all’A. di identificare con precisione il «datore di lavoro reale», a prescindere dall’esistenza di un dato vincolo negoziale con il prestatore di lavoro. E permette altresì di confermare la «giuridicizzazione» degli elementi utilizzati dalla giurisprudenza sui gruppi, che assurgono (anch’essi) a dati di fattispecie
. 
Il paradigma argomentativo si chiude ritenendo che possano «integrare la figura del soggetto interposto anche le società del gruppo che abbiano capacità imprenditoriale pur se non proporzionata a fronte dell’impegno assunto»
. Si avrebbe così che, in caso di utilizzo genuino della prestazione fra più datori di lavoro, troverebbe applicazione il regime di responsabilità solidale di cui all’art. 3, legge n. 1369/60. Ove invece si avesse uno pseudo appalto, il rapporto di lavoro andrebbe ricondotto ad un unico datore di lavoro, l’effettivo utilizzatore della prestazione.

A distanza di più di trent’anni, l’invito a intervenire in modo organico rivolto dall’A. al legislatore («questo interlocutore muto») è rimasto in gran parte inevaso, sebbene un numero crescente di frammenti di legislazione si sia accumulata. È stata dunque la giurisprudenza a tracciare il percorso di riconoscimento della moltiplicazione della figura del datore di lavoro nei gruppi di imprese. 
2. Le funzioni della codatorialità nei gruppi di imprese: spunti comparati
Sono numerosi gli ordinamenti in cui l’idea della moltiplicazione della figura del datore di lavoro ha fatto presa nell’ambito dei gruppi di imprese, ove è per così dire fisiologico che all’integrazione societaria fra più organizzazioni corrisponda una più o meno stretta interrelazione, o sinanco confusione, fra lavoratori
.
A detta moltiplicazione si è reagito, sul piano giurisprudenziale e dottrinale, alludendo con crescente frequenza al concetto di codatorialità, per identificare la necessità di considerare più soggetti come datori di lavoro. La codatorialità nei gruppi di imprese ha risposto negli anni a diverse esigenze di protezione dei lavoratori, prima fra tutte quella di assicurare una tutela maggiore in ipotesi di licenziamento illegittimo. Ma essa non esaurisce le diverse evenienze in cui la giurisprudenza si è, direttamente o indirettamente, richiamata al concetto o all’idea di codatorialità come tecnica di tutela e protezione dei lavoratori.
Ne è un esempio la giurisprudenza del Tribunal Supremo spagnolo che, aderendo all’idea della codatorialità quale rimedio agli abusi derivanti dalla parcellizzazione societaria realizzata in frode alla legge
, ha ritenuto insufficiente «que concurra el mero hecho de que dos o más empresas pertenezcan al mismo grupo empresarial para derivar de ello, sin más, una responsabilidad solidaria respecto de obligaciones contraídas por una de ellas con sus propios trabajadores, sino que es necesaria, además, la presencia de elementos adicionales, porque los componentes del grupo tienen en principio un ámbito de responsabilidad propio como personas jurídicas independientes que son»
.
Nel campo delle rappresentanze sindacali si è affermato in Spagna il diritto di costituire delegados de personal e di comité intercentros (art. 87, Estatuto de los Trabajadores) nell’ambito del gruppo di imprese
, sulla scorta del principio di realidad ascrivibile al combinato disposto degli artt. 1.2 e 8.1, ET
. È specialmente dalla prima norma che si ritiene desumibile un concetto plurale di datore di lavoro
. 
Gli indici impiegati dai giudici per inferire, in tali ipotesi, una moltiplicazione del datore di lavoro si concentrano su: un utilizzo simultaneo o diluito nel tempo delle prestazioni da parte di più datori di lavoro; una commistione dei patrimoni delle varie società; un coordinamento unitario delle decisioni strategiche delle diverse società appartenenti al gruppo; una riconoscibilità (apparenza) esterna dell’interesse di gruppo in termini di «unidad empresarial»
. La sussistenza di tali indici implica, quantomeno, una responsabilità solidale derivante da una presunzione iuris tantum di utilità comune delle prestazioni rese alle diverse società del gruppo
.
Da qualche anno, il rilievo dei collegamenti societari tra imprese appartenenti allo stesso gruppo si estende, tuttavia, ben oltre i confini della frode alla legge, e consente di affermare, ad esempio che la procedura di consultazione dei rappresentanti dei lavoratori «deve essere conclusa dalla controllata interessata dai licenziamenti collettivi prima che detta controllata, eventualmente su istruzione diretta della sua società controllante, risolva i contratti dei lavoratori interessati da tali licenziamenti»
. Infatti, «la nozione di «impresa che (...) controll[a] [il datore di lavoro]» si riferisce a qualsiasi impresa collegata a tale datore di lavoro per mezzo di vincoli di partecipazione al capitale sociale di quest’ultimo o di altri vincoli giuridici che le consentono di esercitare un’influenza determinante sugli organi decisionali del datore di lavoro e di costringerlo a prevedere o a effettuare licenziamenti collettivi»
.
Analogo ragionamento è stato condotto dalla giurisprudenza della Cour de cassation francese sul concetto di UES (unité économique et social)
, utile a definire il perimetro per l’elezione dei rappresentanti dei lavoratori a livello d’impresa
.

Nell’ambito dei licenziamenti per motivi economici, la codatorialità consente di delineare l’estensione dell’obbligo di reclassement in capo al datore di lavoro, da espletare prima di effettuare qualsiasi licenziamento per motivo oggettivo, nonché di determinare quando una ragione economica riguardante una sola impresa del gruppo possa considerarsi sufficienti ai fini di integrare un presupposto legittimo di licenziamento
. 
Essenziale per rinvenire tale centro unitario è secondo la Cour de cassation francese la confusione di interessi, di attività e di gestione (così detta triple confusion), derivante, sul piano societario, da una partecipazione azionaria consistente di una società sull’altra e, nel concreto, da un’influenza costante nell’adozione delle decisioni strategiche della controllata, come quella di chiudere uno stabilimento
. L’elemento dell’utilizzazione promiscua ed indifferenziata della prestazione di lavoro, invece, in Francia non assume rilievo determinante ai fini della sussistenza di due co-employeurs,
 né sul piano dei criteri di imputazione dei rapporti di lavoro, discostandosi così nettamente dai più recenti approdi della dottrina italiana sui gruppi di imprese
.
3. La più recente giurisprudenza italiana sulla codatorialità nei gruppi
Sino alla fine degli anni ’90, la questione della codatorialità nella giurisprudenza italiana di legittimità era scarsamente affrontata, quando non frontalmente evitata
, nonostante le questioni poste dall’impresa di gruppo fossero ben note e già esplorate dalla dottrina
. Al più, si osservava, poteva invocarsi il rimedio della frode alla legge in tutti i casi in cui la frammentazione societaria fosse stata preordinata proprio ad evitare l’applicazione delle norme di protezione dei lavoratori, al tempo specialmente la soglia dei 15 dipendenti prevista dall’art. 18 St. lav. per l’applicazione della c.d. tutela reale contro il licenziamento illegittimo
.

Due recenti sentenze della Corte di Cassazione italiana raccolgono buona parte delle riflessioni elaborate dalla dottrina circa i confini del concetto di codatorialità e le conseguenze da esso derivanti
.
Una prima sentenza, pubblicata a gennaio 2019
, si incentra sulla questione se il frazionamento di un’unica attività imprenditoriale in più società sia riconducibile ad un unico centro di imputazione dei rapporti di lavoro soltanto qualora sia frutto di operazioni simulatorie o abusive. La Cassazione dà conto di una significativa evoluzione giurisprudenziale, per cui solo inizialmente il collegamento economico-funzionale ricorreva in caso di «simulazione o preordinazione in frode alla legge del frazionamento di un’unica attività fra vari soggetti», secondo un accertamento riservato al giudice del merito
. 
Quattro indici sono emersi negli anni come rivelatori di un «centro unitario di imputazione»: a) l’unicità della struttura organizzativa e produttiva; b) l’integrazione tra le attività esercitate dalle varie imprese del gruppo e il correlativo interesse comune; c) il coordinamento tecnico e amministrativo-finanziario, tale da individuare un unico soggetto direttivo che faccia confluire le diverse attività delle singole imprese verso uno scopo comune; d) l’utilizzazione contemporanea della prestazione lavorativa da parte delle varie società titolari delle distinte imprese
.
Rispetto a tale originario paradigma, la giurisprudenza di legittimità ha compiuto ulteriori passi avanti, facendo leva sulla nozione di «direzione e coordinamento» contenuta nell’art. 2497 del Codice civile
. Essa potrebbe caratterizzare qualsiasi integrazione fra diverse società del medesimo gruppo. È infatti possibile concepire un’impresa unitaria che alimenta varie attività formalmente affidate a soggetti diversi, «il che non comporta sempre la necessità di superare lo schermo della persona giuridica, nè di negare la pluralità di quei soggetti, ben potendo esistere un rapporto di lavoro che veda nella posizione del lavoratore un’unica persona e nella posizione del datore di lavoro più persone, rendendo così solidale l’obbligazione del datore di lavoro»
. 
Il vero elemento discriminante – necessario a configurare una situazione di codatorialità in cui la posizione del creditore/datore di lavoro è condivisa da più entità giuridicamente distinte – risulta essere l’utilizzazione promiscua del personale da parte di diverse società del gruppo
, così che l’esercizio di fatto congiunto dei poteri tipici datoriali – oltre che indice tipico di sussistenza del rapporto di lavoro subordinato
 – “reagisce” sul concetto stesso di datore di lavoro, consentendo di estenderlo a diverse imprese
.
Una seconda sentenza, pubblicata a febbraio 2019
, si incentra sulla questione se il concetto di datore di lavoro (e la relativa posizione giuridica) possa essere scomposto (e dunque condiviso) qualora la prestazione di lavoro sia effettuata contemporaneamente a favore di più imprese. Nel caso di specie, una lavoratrice aveva prestato attività amministrativo-contabile indistintamente per alcune società appartenenti al medesimo gruppo. Richiamandosi alla “concezione realistica” del rapporto di lavoro, la Cassazione ritiene che debba individuarsi il datore di lavoro in quel soggetto che «effettivamente utilizza la prestazione di lavoro ed è titolare dell’organizzazione produttiva in cui la prestazione stessa è destinata ad inserirsi»
. 
L’utilizzazione promiscua del personale rileva dunque quale indice della codatorialità e al contempo quale presupposto per l’individuazione dei datori di lavoro cui poter imputare, in via solidale, le obbligazioni derivanti dal rapporto di lavoro. Sul punto la Cassazione applica alle diverse imprese contitolari del rapporto di lavoro la regola derivante dall’art. 1294 c.c. in tema di solidarietà fra più condebitori, là dove afferma che «i condebitori sono tenuti in solido, se dalla legge o dal titolo non risulta diversamente»
.
4. Codatorialità “funzionale”, utilizzazione promiscua e responsabilità solidale
A seconda degli elementi fattuali sottoposti all’esame della giurisprudenza, sono valorizzati ora in modo equivalente tutti e quattro gli indici rivelatori di una situazione di codatorialità, ora soltanto alcuni di essi
. 
È un fatto che i primi tre attengano all’assetto imprenditoriale siccome risultante dalla struttura societaria adottata: l’unicità organizzativa e produttiva, l’integrazione tra le attività, e il coordinamento tecnico e amministrativo-finanziario rimandano tutti a concetti tipici del diritto commerciale, quali quello di interesse di gruppo e di scopo comune
.
Il quarto elemento, invece, attiene all’ubi consistam della concreta prestazione di lavoro, e necessita di un accertamento giudiziario che va ben al di là di mere risultanze documentali. L’esecuzione della prestazione in favore di più distinti datori di lavoro e la sottoposizione a poteri tipici datoriali – in primis quello direttivo – esercitati indifferentemente da essi, attiene infatti al concreto inserimento del lavoratore nell’organizzazione altrui
.

Dalla valutazione complessiva degli indici giurisprudenziali derivano alcuni interrogativi. Anzitutto vi è da chiedersi (A) se il “test della codatorialità” nei gruppi di imprese, che vede applicati i quattro indici sopra menzionati, sia unitario e onnipervasivo, ovvero debba a sua volta modularsi secondo lo scopo o la funzione della disciplina che si intende violata o che si vorrebbe applicare. Ove l’ultimo dei predetti indici avesse il sopravvento sugli altri, sorge la questione (B) se sia possibile rinvenire la codatorialità anche solo accertando l’utilizzazione promiscua della prestazione lavorativa. Una volta superato il test della codatorialità, si pone (C) il problema di identificare l’entità cui attribuire la qualità di datore di lavoro, potendosi in alternativa riferirsi al gruppo di imprese come tale, ovvero alla capogruppo, ovvero ancora alla molteplicità di distinti co-datori.
(A) Una nutrita serie di disposizioni, pur non definendo in alcun modo la codatorialità nei gruppi di imprese, ne tiene conto a diversi fini. Ne è un esempio l’art. 5, comma 8, legge n. 68/1999 sul collocamento dei disabili, là dove consente a un’impresa del gruppo di “compensare” gli assunti obbligatoriamente in eccesso con altre imprese del medesimo gruppo. Inoltre, l’art. 4, comma 15-bis, l. n. 223/1991 prevede che gli obblighi di informazione e consultazione debbano essere adempiuti dalla controllata anche in ipotesi di procedura di mobilità decisa dalla società controllante. Più di recente, l’art. 4, comma 12 lett. d), legge n. 92/2012 esclude l’erogazione di incentivi all’occupazione per i lavoratori che siano stati licenziati da imprese aventi «assetti proprietari sostanzialmente coincidenti» con quelli del datore di lavoro che assume ovvero che risulti con quest’ultimo in rapporto di collegamento o controllo.
Tali disposizioni derivano talvolta dall’attuazione di direttive settoriali – quali quella sui licenziamenti collettivi o sul trasferimento d’azienda –, che riconducono la catena decisionale alla capogruppo o controllante ogniqualvolta queste esercitino in concreto poteri tali da determinare la controllata ad una certa decisione
. 

Ciò fa sorgere la questione se la figura della codatorialità sia da leggere in senso funzionale ovvero abbia oramai acquisito caratteri e contorni validi una volta per tutte. 
Secondo alcuni, dall’evoluzione della giurisprudenza potrebbe riscontrarsi una costante applicazione dei criteri via via elaborati a prescindere dalla singola disposizione che si pretende di affermare, dal che discenderebbe la possibilità di ricondurre alla codatorialità una serie coerente di conseguenze, in guisa di teoria o fattispecie generale
. 
A tale visione si oppongono le letture funzionalistiche della codatorialità, legate alle specificità del caso concreto, che non consentono di ricondurre a un sistema coerente di norme le diverse evenienze in cui la regola legale o giurisprudenziale tiene conto dell’esistenza di più soggetti giuridici cui imputare la funzione di datore di lavoro
. Tale seconda opzione sarebbe confermata dall’intervento del legislatore italiano del 2013 sulla codatorialità nelle reti d’impresa, che circoscrive la figura a due ipotesi specifiche molto limitate e non consente di elevare a regola un’ipotesi del tutto eccezionale
.
A prescindere dalla definizione di queste diverse accezioni della codatorialità – in senso ampio
 oppure in senso improprio (o rimediale
) – vi è una differenza evidente fra le diverse ipotesi in cui la codatorialità viene evocata (o addirittura semplicemente “nominata” dal legislatore
). La posizione dei distinti datori di lavoro condebitori in solido costituisce, infatti, una conseguenza diretta del fatto che essi sono autorizzati ad esercitare congiuntamente o in alternativa i poteri tipici datoriali. Ma da qui a considerare la codatorialità una regola generale il passo è troppo lungo, poiché oblitera il dato costituzionale di cui all’art. 41, commi 1 e 2 Cost., che riconosce e tutela la libertà del datore di lavoro di organizzare l’impresa nel modo ritenuto più efficiente o redditizio. Qualora ciò non sfoci in abusi, e non sia dunque lesivo di valori di protezione sociale, tale libertà deve portare a considerare la codatorialità in senso funzionale, ossia quale schema utile da adottare a seconda del contesto normativo di riferimento e del bisogno di tutela in questione
.
 (B) Un secondo problema su cui la dottrina della codatorialità si deve confrontare attiene all’importanza da attribuire ai vari indici che la giurisprudenza assume ad elementi essenziali. Se si conviene sul diverso rilievo dei primi tre indici – attinenti all’assetto societario e organizzativo delle imprese coinvolte – rispetto all’ultimo (l’utilizzazione promiscua del personale), deve registrarsi con favore la massima giurisprudenziale per cui «il collegamento economico-funzionale tra imprese non è di per sé sufficiente a far ritenere che gli obblighi inerenti a un rapporto di lavoro subordinato, formalmente intercorso tra un lavoratore e una di esse, si debbano estendere anche all’altra»
. 

Si pone, piuttosto, la questione di comprendere se sia vero anche il contrario; o meglio, se l’utilizzazione promiscua di per sé sola, senza che vi sia un’integrazione rafforzata tra diverse imprese, impedisca di rinvenire un’ipotesi di codatorialità.
Ebbene, i problemi giuridici derivanti dall’utilizzazione della prestazione di lavoro da parte di un soggetto diverso dal datore di lavoro “formale” affondano le proprie radici nella regola posta in origine dalla legge n. 1369/1960, recante il divieto di interposizione nelle prestazioni di lavoro. Abrogata la legge, è opinione comune in dottrina e giurisprudenza che tale divieto sia tuttora vigente, fatte salve le specifiche eccezioni via via introdotte dal legislatore
. Così è nel caso della somministrazione di lavoro e del distacco, ipotesi regolate sin dal d.lgs. n. 276/2003 (c.d. impropriamente riforma Biagi). Dal 2013 è tale anche l’ipotesi della codatorialità nelle reti di impresa
. 
In tutti questi casi, secondo diversi schemi e in base a diversi strumenti, si consente a un soggetto diverso dal datore di lavoro di sottoporre al proprio potere direttivo un lavoratore assunto da altri. Senonché, come non vi è codatorialità per il solo fatto della reciproca integrazione fra più imprese, così deve ritenersi che l’utilizzazione confusa della prestazione di lavoro non dia luogo sempre e comunque alla moltiplicazione dei datori di lavoro
. Sovente, anzi, sarà la regola dell’unicità del datore di lavoro a potersi affermare, secondo quanto deciso dalle Sezioni Unite della Cassazione già nel 2006
.

 (C) Può qualificarsi il gruppo come autonomo soggetto giuridico? Sul piano normativo, né l’art. 2497 c.c. (dedicato all’attività di direzione e coordinamento nei gruppi) né l’art. 31, d.lgs. n. 276/2003 (dedicato al distacco di personale nei gruppi di imprese) autorizzano a superare la distinzione giuridica fra le diverse entità facenti parte del gruppo, il che peraltro si riflette nella realtà economica, dove salvo l’ipotesi della frode alla legge, l’esistenza di più imprese si giustifica sul piano organizzativo e non presenta elementi di immeritevolezza secondo l’ordinamento
.
Se dunque le imprese facenti parti di un medesimo gruppo non danno luogo a un distinto centro di interessi autonomo da esse, deve convenirsi sul fatto che la codatorialità non implica una confusione tra le relative sfere di interessi
, fondandosi, anzi, sulla possibilità giuridica di distinguerle
.
Gli stessi indici rivelatori, secondo la giurisprudenza oramai costante, di una situazione di codatorialità, hanno nel tempo mutato la loro funzione pur conservando la sostanza. Non servono più a mostrare una situazione patologica, abusiva o frodatoria, bensì rivelano l’esistenza di genuine forme di integrazione fra imprese appartenenti allo stesso gruppo che, pur legittime in linea di principio, danno tuttavia luogo a una moltiplicazione dei creditori della prestazione di lavoro
.

5. Codatorialità e subordinazione
Gli interrogativi sopra indagati consentono di limitare la portata di alcuni principi di diritto enunciati dalla Cassazione italiana, circoscrivendone l’impatto al caso concreto. 
La massima per cui «in presenza di un gruppo di società, la concreta ingerenza della società capogruppo nella gestione del rapporto di lavoro dei dipendenti delle società del gruppo, che ecceda il ruolo di direzione e coordinamento generale alla stessa spettante sul complesso delle attività delle società controllate, determina l'assunzione in capo alla società capogruppo della qualità di datore di lavoro, in quanto soggetto effettivamente utilizzatore della prestazione e titolare dell'organizzazione produttiva nella quale l'attività lavorativa si è inserita con carattere di subordinazione»
 deve leggersi alla luce del fatto che, nel caso di specie, l’ingerenza della capogruppo era tale da non consentire di individuare altre figure datoriali, neppure il datore di lavoro formale o apparente. 
Viceversa, qualora l’integrazione fra imprese del medesimo gruppo si attui mediante una destinazione “normale” della prestazione di lavoro in favore di più società del gruppo, il ruolo di datore di lavoro deve essere attribuito a ciascuna entità coinvolta.
Del resto, solo la moltiplicazione dei centri di responsabilità dà conto della pluralità di imprese distinte, volte a perseguire un interesse comune (di gruppo). Tale moltiplicazione trova il suo pendant nella regola generale sulla corresponsabilità fra debitori di una medesima obbligazione, secondo lo schema dell’obbligazione soggettivamente complessa
. Non si tratta, dunque, di attribuire una responsabilità ad hoc, aggiuntiva, al gruppo come tale, bensì di identificare quali entità datoriali condividano nel concreto la medesima prestazione di lavoro così da poter ricondurre il relativo, unitario, interesse a una pluralità di soggetti
. 
Questa, in conclusione, è anche la soluzione adottata dalla più recente giurisprudenza italiana di legittimità. La precitata sentenza del gennaio 2019 si limita ad affermare che l’accertamento combinato dei primi tre requisiti e dell’utilizzazione promiscua da parte di diverse società di un medesimo gruppo consente di considerarle «codatrici del medesimo lavoratore, secondo lo schema dell’obbligazione soggettivamente complessa»
. La sentenza del febbraio 2019 va ben oltre, specificando che «qualora lo stesso dipendente presti servizio contemporaneamente a favore di diversi datori di lavoro, titolari di distinte imprese, e l’attività sia svolta in modo indifferenziato (…) è configurabile l’unicità del rapporto di lavoro e tutti i fruitori dell’attività del lavoratore devono essere considerati solidalmente responsabili nei suoi confronti per le obbligazioni relative, ai sensi dell’art. 1294 c.c.»
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