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Marzo pazzerello guarda il sole e prendi 
l’ombrello, dice un vecchio proverbio po-
polare. Per noi Consulenti del Lavoro mar-

zo 2016 è più che pazzerello perché ci ha portato non 
la pioggia ma una normativa che davvero grida allo 
scandalo: le dimissioni telematiche.
Non volevamo crederci; abbiamo sperato fino all’ul-
timo che il Ministero del Lavoro si fosse adoperato 
per bloccare questa pazza idea. E invece nulla. La 
normativa è entrata in vigore e ha messo tutti gli in-
termediari in condizioni, a dir poco, grottesche. Di 
fatto il povero lavoratore, poco avvezzo alla telemati-
ca, si è trovato di fronte a un problema insormonta-
bile che gli ha privato la libertà di manifestare libera-
mente la propria volontà.

E che dire di quei lavoratori che sbattono la porta e van-
no via dall’azienda senza mai inviare le dimissioni tele-
matiche. Costi assurdi per il datore di lavoro che si vede 
costretto a licenziare il lavoratore per inadempimento e 
quindi corrispondere all’Inps il cd ticket licenziamen-
to. Tra l’altro con grave danno per le casse dell’Inps 
perché si vede costretto a corrispondere la NASPI.
Confusione e mancanza di coordinamento sono 
all’ordine del giorno: e pensare che il testo del prov-
vedimento è inserito nel Decreto Legislativo delle 
SEMPLIFICAZIONI.

Si pensi al dipendente che rassegna le dimissioni e le 
invia telematicamente con effetto immediato. Il datore 
di lavoro ha cinque giorni di tempo per inviare la co-
municazione obbligatoria di cessazione del rapporto di 
lavoro. Ma tra il sesto e il settimo giorno il lavoratore 
ci ripensa e revoca le dimissioni. Nuova comunicazio-
ne obbligatoria da inviare per rettificare la precedente.
Insomma, adempimenti inutili e costosi per, si dice, “de-
bellare il fenomeno delle dimissioni in bianco”. Tutti noi 
sappiamo che il fenomeno è esiguo e non è certo questo 
il vero problema delle discriminazioni in azienda.

Speriamo che nelle correzioni al Jobs Act si possa inserire 
una norma di civiltà che modifichi questa aberrazione. 
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Si attende la prossima emanazione della 
legge, per ora disegno di legge, sul la-
voro agile, come interessante propaggi-

ne, o forse pendant, del nucleo di tutele pre-
viste per il lavoro autonomo. Importante ed 
assolutamente condivisibile è l’intento del 
legislatore di affiancare all’individuazione di 
alcune regole generali di presidio e di raffor-
zamento del lavoro autonomo una sorta di 
flessibilizzazione del lavoro subordinato. 
Siamo completamente d’accordo con tale 
indirizzo, per le ragioni che esporremo, un 
po’ meno sulla realizzazione pratica, che ci 
sembra davvero poca cosa. Tuttavia, ritenia-
mo utile affermare il principio di fondo 
quantomeno per gettare una base concet-
tuale su cui si potrà lavorare in futuro.

Il nostro Centro Studi, coordinando un lavo-
ro dei Consulenti del Lavoro della Lombar-
dia, già nel 2014 - in sede di Congresso Regio-
nale - aveva delineato una proposta che andava 
nella direzione ora resa dal legislatore, ma più 
completa e radicale, che qui esponiamo.
Nel disegno di legge in via di discussione nel 
nostro Parlamento, il lavoro agile si configura 
- in buona sostanza e senza volerne ridurre il 

significato, più ampio - come una sorta di re-
golamentazione evoluta del telelavoro, pren-
dendo infatti spunto dalla ormai evidente 
smaterializzazione del lavoro, a seguito delle 
innovazioni tecnologiche sul fronte non solo 
informatico ma soprattutto della comunica-
zione. A fronte di tale smaterializzazione, la 
possibilità di lavorare da casa o “altrove” - non 
essendo legati al posto “fisico” di lavoro ed 
alla sua organizzazione spazio - temporale - 
richiede un mix di opportunità e di nuove 
regole, un nuovo paradigma che viene appun-
to affrontato dalla legge; la quale, come tutte 
le idee innovative, si presenta con spunti buo-
ni ed altri da verificare sul campo.
La nostra proposta del 2014 invece prescinde 
in un certo qual modo dalla smaterializzazio-
ne del lavoro ed affronta un altro e più ampio 
tema, che sicuramente si declina anche con le 
nuove modalità di lavoro – e forse proprio da 
esse trova una sua iniziale genesi culturale, 
pur avendo anche radici antichissime - ma 
che non necessariamente si realizza in ambiti 
ad alta tecnologia.
Ma andiamo con ordine, elencando, prima di 
arrivare al nucleo della nostra proposta, i pre-
supposti della stessa.

IL LAVORO AGILE? 
Nel 2014 noi l’abbiamo 

immaginato “agilissimo”…

• andrea asnaghi •
Consulente del Lavoro in Paderno Dugnano

“Il lavoro è quella forma particolare di dialogo dell’uomo con l’uomo 
che serve alla conservazione e allo sviluppo della vita umana”.

 							       J. Tischner – Etica della solidarietà

➛
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La “preferenza” per il lavoro 
subordinato (con un nuovo paradigma)
Il dibattito attuale, prima e dopo il Jobs Act, 
si è dipanato sul concetto di autonomia e su-
bordinazione: esse esistono ancora secondo i 
vecchi standard? E se no, tale suddivisione ha 
ancora senso? Secondo noi assolutamente sì, 
ed anzi è necessario insistere su questa divisio-
ne, con un concetto abbastanza semplice: tut-
to ciò che non è realmente autonomo è, e deve 
essere, subordinato. Ovvero, il lavoro autono-
mo è qualcosa di radicalmente diverso dal 
subordinato, soprattutto per l’intenzione 
che anima differentemente la prestazione: la 
prima infatti, dal free lance al piccolo o me-
dio datore di lavoro, nasce da un’intuizione 
imprenditoriale, una voglia di giocarsi nel 
modo del lavoro “con il vento in faccia”, con 
tutti i pro ed i contro di tale scelta. In altre 
parole: il rischio, professionale e di impresa, 
vissuto in prima persona.
Però scelto, non imposto. “Nella nostra azien-
da assumiamo solo con partita Iva” prima che 
una contradictio in terminis è un modo scor-
retto e fraudolento di impostare il rapporto di 
lavoro. In questi anni la proliferazione di rap-
porti parasubordinati o autonomi del tutto 
fasulli mostra una preoccupante, ma ormai 
conclamata, tendenza del mercato del lavoro 
italiano, un’affezione radicale all’escamotage, 
una furbizia dilagante sorretta spesso da di-
sattenzioni e complicità degli attori, anche 
(tanto per non parlare sempre dei difetti degli 
altri) da un mondo professionale che purtrop-
po tradisce, se e quando si pone in tal modo, 
il proprio ruolo di garanzia e terzietà.
E se tale atteggiamento ha trovato una (sep-
pur molto) parziale giustificazione nei difetti 
endemici del nostro lavoro subordinato (su 
tutti: il costo del lavoro e l’onerosità e rigidità 
delle regole), esso ha creato, soprattutto in 
tempi di crisi, profonde lacerazioni del tessuto 
sano e produttivo del paese e di una cultura 
positiva del lavoro, favorendo sfruttamenti e 
furbizie e soprattutto alimentando una ten-
denza al massimo ribasso che ha depresso la 

concorrenza sana e leale, a favore della “legge 
del più scaltro”. 
Quindi: la subordinazione è anzitutto una 
scelta di stare in un certo alveo di tutele e di 
regole “di copertura”, che non possono che 
essere radicalmente differenti (come conce-
zione e gestione) da quelle del lavoro autono-
mo, anche se vi possono essere convergenze e 
parallelismi. Una sovrapposizione anche solo 
parziale dei generi, invece, per quanto detto è 
potenzialmente micidiale (ed anzi, sotto que-
sto profilo, la norma che avrebbe dovuto por-
tare al “superamento della parasubordinazio-
ne” appare davvero poca cosa, avendo lasciato 
ad una circolare ministeriale ed al lavoro degli 
ispettori il compito arduo di serrare le fila e 
ridurre gli spazi, con tutti i problemi interpre-
tativi ed il contenzioso che ciò comporterà).
Tuttavia è anche vero che il lavoro è cambiato 
è non può più essere gestito e concepito solo 
secondo i vecchi parametri della subordina-
zione classica: non soltanto l’evoluzione tecno-
logica ma anche l’accrescimento del livello for-
mativo e delle competenze, nonché nuovi 
modelli di sviluppo e di cultura tendono a su-
perare il concetti del “fai ciò che ti dico” verso 
modelli più evoluti e partecipativi. Essi però 
non devono essere confinati in aree spurie, che 
si prestano a facili quanto perniciose elusioni 
confondendo ambiti, prestazioni e tutele, ma 
devono restare all’interno del lavoro subordina-
to, accostando agli schemi classici - che ancor 
possono essere applicabili, sia pure con qual-
che emancipazione, a diverse lavorazioni - 
nuovi paradigmi di lavoro, di modo da avere 
una specie di sistema duale, un meccanismo a 
diverse velocità, all’interno del medesimo am-
bito del lavoro subordinato. In tal modo, con 
nuove concezioni del lavoro, gestito per 
obiettivi e con flessibilità e magari al di fuori 
di un rigido concetto di orario di lavoro, 
convivono le tutele tradizionali, senza sacrifi-
ci sul piano contributivo (vogliamo parlare 
dell’improbabile e penalizzante strutturazio-
ne della contribuzione della Gestione Separa-
ta?) o assicurativo, senza commistioni im- ➛
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probabili e sovrapposizioni trasversali: la stessa 
parola “parasubordinazione” appare quanto 
mai ambigua e foriera di contraddizioni. 

 La “cornice normativa” ed il ruolo 
decisivo della certificazione 
Nel nuovo scenario che si palesa e che imma-
giniamo di regolare, lo standard generale del 
“paradigma parallelo” è l’assenza di schemi 
rigidi precostituiti: la rapidissima evoluzione 
di mezzi, conoscenze, organizzazioni e com-
petenze determinerebbe il superamento im-
mediato di qualsiasi forma strutturale, Sotto 
questo profilo, se ci si pensa un attimo, la stes-
sa norma sul lavoro agile, per quanto innova-
tiva ed apprezzabile rispetto al panorama 
odierno, appare già vecchia e superata prima 
ancora di esser nata.

D’altronde, le tendenze alla devianza patolo-
gica, sopra ricordate, del nostro mercato del 
lavoro ed inoltre la necessità di applicare an-
che al nuovo paradigma il medesimo sistema 
di tutele e gestioni proprie del lavoro subordi-
nato, richiedono almeno una “cornice nor-
mativa” entro la quale situare le nuove tipolo-
gie di lavoro subordinato, una sorta di 
“paletti di riferimento” all’interno dei quali 
lasciare alle parti un alto grado di flessibilità.
Il problema è, infatti, regolare efficacemente e 
senza rischi sociali questa flessibilità, pur sal-
vaguardandone la maggior elasticità possibile.
La cornice normativa è data dalla individua-
zione di un nucleo di clausole e di tutele che 
vanno ad applicarsi al modello che in fase 
definitoria abbiamo denominato “Patto In-
dividuale Certificato” (PIC), descritto anali-
ticamente in seguito.
Se il ruolo della contrattazione collettiva po-
trebbe essere importante e in alcuni ambiti 
decisivo, essa però rischia nel presente di por-
re la propria attenzione più verso la gestione 
di settori di basso profilo e di alto rischio 
(quasi a gestire le situazioni a rischio di mar-
ginalità sociale) che non verso la parte più in 
evoluzione del lavoro.

Come si evince dal nome, riteniamo invece 
che lo strumento più indicato a tal proposito 
sia la certificazione dei contratti di lavoro ex 
artt. 75 e segg. del D. Lgs. 276/03.
Attraverso la certificazione, infatti:
- viene accertata e definita la volontà delle 

parti;
- possono essere individuate clausole parti-

colari, anche specificamente appropriate 
al caso singolo;

- viene costituito un qualificato presidio di 
controllo, in quanto viene accertata la cor-
rispondenza del modello contrattuale, 
nonché delle clausole individuate dalle 
parti e del loro concreto sviluppo nel rap-
porto, con il dettato normativo;

- i rapporti così instaurati vengono sottopo-
sti al controllo preventivo anche degli Enti 
di vigilanza, a cui tali contratti vengono 
segnalati;

- in caso di contenzioso, l’interpretazione 
delle clausole e la gestione deflattiva del 
contendere è rimessa ad un passaggio ob-
bligatorio nella sede di certificazione ini-
zialmente prescelta dalle Parti.

A supporto di tale attività possono essere in-
dividuate - come già previsto dalla norma ori-
ginaria - buone prassi per affrontare con una 
certa uniformità di criterio la complessità e 
varietà delle situazioni che potrebbero presen-
tarsi alle sedi di certificazione.
L’unico elemento difforme dall’attuale sa-
rebbe che per attuare il PIC il passaggio del-
la certificazione sarebbe indispensabile, o in 
altri termini, obbligatorio, con un ipotetico 
congestionamento delle sedi di certificazio-
ne. Una prima soluzione potrebbe essere 
quella di rivolgersi in alcuni casi alla Com-
missione Centrale di Certificazione istituita 
presso il Ministero del lavoro, ai sensi 
dell’art. 76 co.1 lett. c-bis, al fine di appro-
vare schemi di convenzione contrattuali poi 
applicabili a lavoratori diversi.
D’altronde, anche questa potrebbe essere una 
prima fase, passata la quale determinati ➛
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modelli di contrattazione individuale, diven-
tati abituali, potrebbero trovare regolazioni 
più efficaci a livello collettivo. 
A tal riguardo, oltre alla contrattazione 
collettiva, abbiamo pensato anche ad uno 
specifico Patto Aziendale Certificato, che 
per ragioni di brevità farà parte di un suc-
cessivo contributo.

Il lavoro come avventura comune
Prima di addentrarci nell’esame concreto, vi 
è tuttavia un altro principio cardine da por-
re in evidenza.
Abbiamo sintetizzato l’esperienza di tanti 
anni di assistenza alle PMI così come ai 
professionisti ed alle microimprese, notan-
do come la realtà imprenditoriale più auten-
tica - talvolta nemmeno solo quella piccola 
- si sviluppa sulla base di un consenso e di 
una collaborazione: l’impresa ed il lavoro in 
essa diventano perciò un’avventura comune 
dove imprenditore e lavoratore sono uniti e 
solidali per la realizzazione di uno scopo co-
mune, sia pure visto con prospettive e re-
sponsabilità differenti.
Questo modello ideale, per nulla nuovo, 
non è utopistico ed è particolarmente con-
creto, non si basa su una radice etica (per 
quanto, sul piano degli effetti pratici, sia 
un modello ad elevato coefficiente etico) 
ma su un concetto organizzativo, tendente 
a superate il modello antagonistico-difen-
sivo su cui è costruito in buona parte l’im-
pianto del diritto del lavoro italiano.
Una storia non di uomini-contro ma di per-
sone legate da un destino comune, nel quale 
scelgono liberamente di condividere obiettivi 
e, in piccola parte rischi e sfide, con un reci-
proco vantaggio: se potessimo racchiuderlo 
in una parola, una reciproca solidarietà.
Welfare, partecipazione, conciliazione vita-
lavoro, formazione efficace e permanente, 
produttività e responsabilità sociale non di-
ventano così parole vuote, costrutti teorici 
o chimere da inseguire faticosamente ma - 
sia pure per piccoli passi - obiettivi concreti 

e possibili perché concordati e costruiti fra 
le persone, con le loro possibilità, i loro bi-
sogni reali e le loro aspettative. Nemmeno 
essi ci appaiono confinati in lussuosi ed 
esclusivi “best places to work”, ma alla por-
tata di ogni lavoratore.
Si profila in tal modo una nuova cultura e 
concezione del lavoro, che però nemmeno ci 
appare così nuova ma piuttosto antica e tesa 
realizzare naturalmente ciò che, quando im-
posto da una cultura giuslavoristica del “so-
spetto radicale”, tarda invece ad affermarsi; 
tale concezione, peraltro, appare la più idonea 
ad affrontare non solo le sfide future della 
competizione e dell’accrescimento delle com-
petenze, ma anche l’evoluzione del sistema 
sociale e della risposta ai bisogni, sempre più 
orientato a criteri sussidiari.
È ovvio – non siamo ingenui - che tale pas-
saggio richiede specifici controlli e quella 
cornice normativa atta ad evitare, nuova-
mente, abusi ed elusione attraverso l’infil-
trazione, all’interno di questa filosofia, di 
malcostumi già noti. Resta infatti in paral-
lelo anche l’impianto normativo attuale, di 
cui il PIC rappresenta un superamento in 
positivo, quindi con maggiori tutele ed op-
portunità per il lavoratore.

Il Patto Individuale certificato (PIC)
Il PIC è un patto contrattuale flessibile 
•	concluso fra azienda e singolo lavoratore, 
•	sottoposto obbligatoriamente a certifica-

zione nelle sedi preposte,
•	che riguarda una serie di argomenti indi-

viduati espressamente dalla legge (la cor-
nice normativa suddetta) che, ed è questo 
un elemento di novità, a determinate con-
dizioni possono anche derogare dalle nor-
me vigenti o dalla loro impostazione.

La condizione fondamentale della deroga è 
che il patto contenga - quantomeno tenden-
zialmente, ma seriamente e concretamente – 
condizioni “a somma positiva” per il lavorato-
re; diversamente da una banale deroga in ➛
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melius, queste condizioni possono essere il 
frutto anche della assunzione di responsabili-
tà e (parziale) rischio da parte del lavoratore 
con determinate garanzie e a fronte di possi-
bili concreti vantaggi o tutele ulteriori rispet-
to a quelle standard del lavoro subordinato.

Abbiamo individuato questi argomenti, sud-
divisi per macro-aree i cui effetti sono, evi-
dentemente, interscambiabili: 
a) modalità spazio-temporali flessibili di de-
terminazione della prestazione e loro rego-
lazione: 

- dilatazione/gestione orario di lavoro; 
- modulazione orario di lavoro e/o sua collo-
cazione;

- modulazione e caratteristiche della presta-
zione lavorativa;

- conciliazione tempi vita/lavoro;
- lavoro da casa e/o telelavoro;
- part-time e clausole elastiche, flessibili e/o di 
variazione;

- possibilità di stipula di lavoro intermittente 
a livello individuale;

- diritto al part-time in casi particolari.

La norma deve prevedere il superamento de-
gli stretti limiti del D.Lgs. 66/2003, purchè 
solo su base volontaria del lavoratore nell’am-
bito di una organizzazione autonoma del pro-
pri tempi e con l’introduzione di un presidio 
alternativo obbligatorio da parte del datore, 
tenuto in tal caso a vigilare con specifica at-
tenzione sullo stress e sui carichi di lavoro (ad 
esempio, il noto “diritto di disconnessione”).

b) retribuzione variabile e lavoro per obiettivi 
e/o risultati:

- premi di produzione;
- retribuzione variabile, legata ad obiettivi ed 

(in parte) aleatoria; 
- partecipazioni agli utili o alla gestione di af-

fari particolari o alla distribuzione di quote;
- utilizzo di beni o strumenti assegnati al  

dipendente o retribuzione di beni del di-
pendente utilizzati per la prestazione.

  In particolare dovrebbe anche essere possi-
bile realizzare accordi che prevedano l’ ale-
atorietà per una parte della retribuzione,  
tali da garantire comunque che la eventua-
le diminuzione della retribuzione non ecce-
da un certo limite (ad esempio, non oltre il 
10 % del minimo sindacale per il livello 
corrispondente), ma correlativamente pre-
vedendo  una adeguata remunerazione ag-
giuntiva in caso di raggiungimento (totale  
o parziale) degli obiettivi prefissati.

c) gestione del rapporto di lavoro; 
- progressione professionale e formazione per-

manente;
- condizioni di variabilità della prestazione 

delle mansioni;
- individuazione di clausole particolari (dura-

ta minima, clausole risolutive espresse, pat-
to di non concorrenza, riservatezza, proprie-
tà intellettuale);

- particolare coinvolgimento nelle attività ri-
guardanti la salute e la sicurezza sul lavoro.

d) welfare
- strumenti di scambio fra retribuzione e 

welfare;
- interventi di sostegno in caso di partico-

lari eventi negativi della vita del lavorato-
re o della sua famiglia, anche mediante 
polizze assicurative;

- formazione personale del lavoratore;
- utilizzo di benefit aziendali.

Lo scopo è quello di applicare a questi tipi 
di contratto, rimanendo nell’area subordi-
nata ad ogni effetto, modalità di prestazio-
ne che superino il concetto tradizionale di 
subordinazione, permettendo l’estrinseca-
zione di condizioni particolari purchè non 
contrastanti con norme costituzionali o di 
carattere generale sul rapporto di lavoro (e 
per questo vengono enucleati ambiti di rife-
rimento e di azione ben precisi) anche al di 
là delle previsioni della contrattazione col-
lettiva o di vincoli posti da norme speciali. ➛
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La certificazione assicura la tenuta normativa 
del contratto ed in particolare il rispetto delle 
condizioni poste dalla legge, l’equilibrio for-
male e sostanziale delle condizioni contrat-
tuali e la volontà e consapevolezza della parti.
Si noti che:
- alcuni degli elementi suddetti possono an-

che essere sussunti attualmente senza certi-
ficazione (il valore aggiunto del PIC è che 
questi possano riguardare uno scambio, 
tendenzialmente favorevole al lavoratore, 
che coinvolge la responsabilità del lavoratore 
stesso e la sua partecipazione a obiettivi o 
progetti, derogando - con metodo e accor-
tezze aggiuntive - ad alcuni obblighi di leg-
ge non facilmente esercitabili all’interno di 
un lavoro flessibile);

- vengono (seppure moderatamente) inseriti 
nel PIC elementi già presenti in rapporti pa-
rasubordinati ( ad es. contratto a progetto e 
co.co., associazione in partecipazione) ma 
che spesso non erano sufficienti a confinare 
queste prestazioni nell’area dell’autonomia 
piena; attraverso il PIC si può quindi pensa-
re di arrivare ad un superamento effettivo (e 
non di facciata) delle collaborazioni anoma-
le salvaguardando l’esigenza di incontrare 
nuovi modelli di prestazione con le tutele 
proprie del lavoro subordinato.

L’esigenza di creare un dibattito intorno a 
questi temi ci porta a proporre non un vero e 
proprio articolato normativo ma una propo-
sta di contenuti di massima, seppur abbastan-
za agevolmente traducibili in testo di legge.

Conclusioni
Volendo, senza entrare in una dettagliata 
analisi, fare un paragone fra la nostra pro-
posta (PIC) e la norma in discussione, cioè 
il disegno di legge sul lavoro agile (LA), 
osserviamo che:
- entrambe le idee ben si inseriscono nel 

disegno complessivo del Jobs Act, volto a 
riqualificare il lavoro subordinato am-
pliandone i confini;

- il LA si applica solo in determinate occasioni 
(uso di strumenti tecnologici, parzialmente 
o totalmente al di fuori dei locali aziendali), 
il PIC è applicabile universalmente;

- il presupposto del LA è tecnologico, il 
presupposto del PIC è culturale ed orga-
nizzativo;

- il LA prevede in alcuni casi una diminuzio-
ne di tutele (l’art. 14, ad esempio, introduce 
un libertà di recesso) mentre il PIC no;

- il LA rimane abbastanza rigido rispetto 
alle norme vigenti (si veda ad esempio, l’ 
art. 13 co. 2 lett a in tema di orario di la-
voro) il PIC resta più flessibile, adottando 
per la tutela del lavoratore criteri sussidiari 
di natura organizzativa, in linea con gli 
orientamenti europei;

- per tali motivi, il PIC si presta meglio del 
LA ad inquadrare il lavoro per obiettivi e 
risultati;

- peraltro, la quasi totalità delle idee del PIC 
possono essere trasferite, o dare spunti, al 
DdL sul LA;

- il PIC può determinare il vero superamento 
di collaborazioni spurie, tema ancora irrisol-
to malgrado il tentativo del D. Lgs. 81/2015.

Sotto un altro profilo, infine, ci si può chie-
dere se il progetto del PIC non abbia un 
presupposto profondamente utopico, quello 
del lavoro come avventura comune, che 
parrebbe ai confini della realtà.
Tuttavia, al di là delle soluzioni tecniche, 
forse la vera portata innovativa è proprio 
quella di cambiare, seppur con la gradualità 
e la prudenza sempre indispensabili, la cul-
tura del lavoro.
Le furbizie, reciproche, si possono reprime-
re, ma nell’ambito di un sistema a blocchi 
contrapposti esse non solo esisteranno sem-
pre, ma vi troveranno, in qualche modo, 
una legittimazione psicologica.
Il superamento della “guerra fredda” datore-
lavoratore può oggi portare ad una rivolu-
zione culturale del mondo del lavoro, pas-
sando da una sterile contrapposizione ad 
una proficua costruzione.
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Il Consiglio dei Ministri, nella seduta del 
28 gennaio 2016 ha approvato, tra gli 
altri provvedimenti, il DDL con il nome 

“Jobs Act del lavoro autonomo” con il qua-
le, oltre a cercare di ampliare le tutele per 
tutta quella platea di lavoratori che non ri-
entrano nell’ambito del lavoro subordinato 
o parasubordinato, introduce una nuova 
modalità, flessibile, di svolgimento del rap-
porto di lavoro subordinato, relativa ai 
tempi e luoghi di lavoro. L’obiettivo, di-
chiarato dallo stesso DDL, è quello di age-
volare la conciliazione dei tempi di vita e di 
lavoro e incrementare la produttività.
Già il DDL chiarisce che non si applicano 
le norme e i CCNL relativi al telelavoro, 
per chiarire che si tratta di una modalità 
più “agile” di effettuare la prestazione.
Nel dettaglio la prestazione di “lavoro agi-
le” o “smart working” si svolge con le se-
guenti modalità:

•	Esecuzione solo in parte della prestazione 
lavorativa all’interno dei locali dell’azien-
da; gli unici vincoli riguardano i vincoli 
di durata massima della prestazione lavo-
rativa, che resta quello previsto dalla con-
trattazione collettiva e dalla legge;

•	Possibilità di utilizzo di strumenti tecno-
logici;

•	Assenza di una postazione fissa durante i 

periodi di lavoro svolti al di fuori dei lo-
cali aziendali.

Gli strumenti tecnologici possono essere, in-
differentemente, di proprietà del dipendente 
o di proprietà aziendale; in quest’ultimo caso 
il datore di lavoro è responsabile della loro 
sicurezza e del buon funzionamento.

Il DDL chiarisce che la natura del lavoro 
agile è volontaria: è necessario un accordo 
scritto tra le parti nel quale vengono defini-
te le modalità di esecuzione della prestazio-
ne che viene resa fuori dai locali aziendali, 
riferendosi anche agli strumenti che devo-
no essere utilizzati. L’accordo deve stabilire 
le fasce orarie che il lavoratore deve rispet-
tare e i tempi di riposo. La durata dell’ac-
cordo può essere a tempo determinato o 
indeterminato, è previsto il recesso con le 
seguenti modalità:

•	Accordo a tempo determinato: possibile il 
recesso anticipato dall’accordo con preav-
viso;

•	Accordo a tempo indeterminato: possibi-
le il recesso anticipato dall’accordo con 
preavviso o senza preavviso in caso di 
giusta causa.

Il preavviso deve essere espressamente indi-
cato nell’accordo e, per il recesso dall’ac-

Il Lavoro Agile: 
un’analisi sintetica 

della norma
• brunello barontini • 
Consulente del Lavoro in Milano 

➛
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cordo a tempo indeterminato, non può es-
sere inferiore a 30 giorni.

Durante i periodi di svolgimento del “lavoro 
agile” il lavoratore naturalmente conserva gli 
stessi diritti degli altri lavoratori subordinati 
che lavorano all’interno dell’azienda (tratta-
mento economico e normativo), in quanto 
si tratta esclusivamente di una modalità al-
ternativa di svolgimento del rapporto di la-
voro subordinato.

Il datore di lavoro mantiene inalterato il suo 
potere direttivo e disciplinare, mantiene 
inoltre il diritto di controllare la prestazione 
resa dal lavoratore nei limiti indicati dall’ac-
cordo individuale e dalla legge in materia di 
controlli a distanza. L’accordo individuale 
deve inoltre disciplinare eventuali compor-
tamenti disciplinarmente rilevanti, ulteriori 
a quelli contenuti nel codice disciplinare ap-
plicabili alla generalità dei lavoratori.

Resta a carico del datore di lavoro adottare 
misure atte a garantire la protezione dei dati 
utilizzati ed elaborati dal lavoratore che ese-
gue la prestazione in modalità “smart wor-
king”, mentre resta a carico del lavoratore 
l’obbligo di custodire con diligenza le appa-
recchiature eventualmente messe a disposi-
zione dell’azienda e di non divulgare le in-
formazioni aziendali ottenute tramite esse.	

Il tasto “dolente” per il vecchio telelavoro 
era la sicurezza nei luoghi di lavoro; il datore 
di lavoro doveva “invadere” i locali dove il 
lavoratore abitava mettendoli a norma. 
Ora, tenuto conto dell’impossibilità di con-
trollare i luoghi di svolgimento della presta-
zione lavorativa (che può essere l’abitazione 
del lavoratore, un ufficio in co-working con 
altri lavoratori di altre aziende, ecc.), il dato-
re di lavoro ha solo l’obbligo di una infor-
mativa periodica (almeno annuale) nella 
quale vengono individuati i rischi generici e 

i rischi specifici connessi alla modalità di 
svolgimento della prestazione. 
Questo obbligo sostituisce quello, previsto 
nel telelavoro ma non previsto nel “lavoro 
agile” (perché non si conosce in anticipo il 
luogo della prestazione) di garantire la sicu-
rezza dei luoghi di lavoro che utilizza il di-
pendente.
L’accordo di “lavoro agile” è oggetto di co-
municazione obbligatoria agli enti preposti 
e dovrà indicare anche la durata ed even-
tuali variazioni.

In caso di infortunio verificatosi fuori dai 
locali aziendali la legge stabilisce che si ha 
diritto alla copertura INAIL se l’infortu-
nio è causato da un rischio connesso con la 
prestazione lavorativa. 

È considerato “infortunio in itinere” l’in-
fortunio occorso durante il normale per-
corso di andata e ritorno dal luogo di abita-
zione a quello prescelto per lo svolgimento 
dell’attività lavorativa, quando la scelta del 
luogo della prestazione sia dettata da esi-
genze connesse alla prestazione stessa o 
dalla necessità del lavoratore di conciliare le 
esigenze di vita con quelle lavorative e ri-
sponda a criteri di ragionevolezza. Questo 
punto, a mio avviso, potrà essere oggetto di 
contestazioni in quanto stabilire i criteri di 
ragionevolezza non è sempre facile.

La contrattazione collettiva, a qualsiasi li-
vello, potrà integrare la presente in argo-
mento allo scopo di agevolare lavoratori e 
imprese che intendono svolgere prestazioni 
lavorative in modalità “agile”. Ad avviso di 
chi scrive si aprono ottime prospettive so-
prattutto in caso di contrattazione colletti-
va aziendale.

Ai lavoratori “agili” spettano gli stessi in-
centivi di carattere fiscale e contributivo 
che spettano alla generalità dei lavorato- ➛
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ri in relazione agli incrementi di produtti-
vità ed efficienza; la particolarità è che 
spettano anche sulle quote di retribuzione 
pagate come controprestazione dell’attivi-
tà in modalità “agile”.

Tutto sommato, il decreto presenta spunti 
interessanti ed interviene normativamente 
in un settore che la vecchia normativa e la 
contrattazione collettiva avevano reso “ri-
gido” con una serie di norme e cavilli che 
lo rendevano poco praticabile (ricordiamo 
che col telelavoro di doveva scegliere un 
luogo dove effettuare la prestazione e il DL 
doveva metterlo a norma, mentre questo 
DDL, se diventerà legge così come è stato 
concepito, permette di lavorare ovunque). 

Le aziende che vorranno attuare questo 
tipo di modalità di lavoro dovranno 
cambiare mentalità, si passa dal lavoro “a 
timbratura di cartellino” al lavoro per 
obiettivi; al lavoratore viene lasciata ampia 
libertà di auto-organizzarsi a patto che 

porti a termine gli obiettivi stabiliti, nelle 
scadenze previste. In questa flessibilità 
sembra che il “bene” da tutelare sia la per-
sona, in sostanza un adeguamento dell’or-
ganizzazione del lavoro al lavoratore e non 
viceversa.

Le aziende potranno inoltre avvantaggiar-
si abbattendo una serie di costi fissi, come 
ad esempio i ticket per la mensa, i costi di 
affitto e mantenimento di locali, eventua-
le servizio navetta e tutte le spese legate 
alla postazione in ufficio. I lavoratori dal 
canto loro potranno godere della possibi-
lità di lavorare da casa o altro luogo e po-
tranno ottenere benefici economici per-
ché una parte della loro retribuzione, 
legata alla produttività, potrà godere di 
uno sconto fiscale, in presenza di altri re-
quisiti, senza contare uno degli obiettivi 
cardine della norma, ovvero la realizzazio-
ne di una forma di conciliazione fra tempi 
di vita e lavoro diventata uno dei benefit 
più ambiti nel panorama lavorativo.

errata corrige
Nel numero di Febbraio 2016 di Sintesi la dicitura corretta di cui a pag. 
13, seconda colonna è “ lavoratore autonomo sprovvisto di Partita Iva”.
Ci scusiamo con i lettori per l’ involontario errore.
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La retribuzione dei dipendenti ha natu-
ra mista e complessa e può essere ero-
gata sotto diverse forme: una di queste 

è la corresponsione in natura, o più comu-
nemente detta fringe benefit.
Ai sensi dell’articolo 2099 c.c. comma 3 il 
prestatore di lavoro può anche essere retri-
buito mediante concessione in uso di beni e 
servizi da parte del datore di lavoro. Questa 
forma retributiva rappresenta un’integrazio-
ne complementare alla retribuzione princi-
pale in denaro. 

La circolare ministeriale n. 326/E/1997 
precisa che costituisce reddito di lavoro di-
pendente tutto ciò che il dipendente riceve 
anche da soggetti terzi in relazione al rap-
porto di lavoro. 
I benefit più comuni sono la concessione 
dell’autovettura, il telefono cellulare, il 
computer, ma a questi si possono aggiunge-
re altri beni o servizi quali la stipula di par-
ticolari assicurazioni non previste dal 
CCNL applicato, la locazione di abitazione, 
la concessione di beni prodotti dall’azienda 
o le cosiddette Stock option, ovvero la pos-
sibilità per il dipendente di acquistare o ri-
cevere quote di azioni o partecipazioni 
dell’azienda per la quale lavora. 
Trattandosi di beni in natura è necessario 
definirne il valore componente il reddito 
per il dipendente e quindi assoggettato a 
tassazione e contribuzione. L’articolo 51 del 
D.P.R. n. 917/86 (di seguito anche TUIR) 
al comma 3 stabilisce che “...Non concorre a 
formare il reddito il valore dei beni ceduti e 

dei servizi prestati se complessivamente di im-
porto non superiore nel periodo di imposta a 
lire 500.000 (oggi € 258,23); se il predetto 
valore è superiore al citato limite, lo stesso con-
corre interamente a formare il reddito.”
L’importo di 258,23 € non è una franchigia, 
infatti una volta superato il limite indicato il 
valore complessivo del fringe benefit deve es-
sere assoggettato a tassazione e contribuzione. 
Vediamo i più comuni fringe benefit e come 
si determina il valore di riferimento.
Come definito dall’articolo 9 del Testo Unico 
DPR 917/1986, l’importo di riferimento è il 
“valore normale” del bene sottraendo a que-
sto eventuali somme corrisposte o trattenute 
al dipendente per quel bene o servizio.

Prima di elencare alcuni dei fringe benefit 
più comuni è bene ricordare che il fringe 
benefit “è remunerazione che fa parte della 
retribuzione lavorativa (quantificato forfetta-
riamente in busta paga) e si sostanzia normal-
mente nella concessione in uso personale, ma 
non esclusivo di un bene” di conseguenza, 
secondo giurisprudenza ormai consolidata, 
“... se beni o servizi sono erogati dal datore di 
lavoro ai fini esclusivamente lavorativi la pre-
stazione in natura non assume natura di frin-
ge benefit, atteso che, utilizzando il bene o ser-
vizio esclusivamente per lo svolgimento delle 
proprie mansioni, il lavoratore non trae alcun 
beneficio economico dall’utilizzo del benefit” 
(Tribunale di Teramo 28/10/2010 e Tribu-
nale di Firenze 26/01/2007). 
A tal fine trova applicazione il principio di 
irriducibiltà della retribuzione (cfr. Cass. 

I FRINGE BENEFITS
• simone colombo • 

Consulente del Lavoro in Milano e Gallarate

➛
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10/06/1999, n. 5721; Cass. 15/10/2013, n. 
23366). La Suprema Corte ha chiarito che 
“la garanzia di irriducibilità si riferisce alla 
sola retribuzione diretta a compensare le quali-
tà essenziali delle mansioni del lavoratore, ma 
non quella parte di essa che è diretta a compen-
sare particolari modalità di esecuzione della 
prestazione (...)” pertanto “... la garanzia della 
irriducibilità della retribuzione si estende alla 
sola retribuzione compensativa delle qualità 
professionali intrinseche essenziali delle mansio-
ni, ...ma non a quelle componenti della retri-
buzione che siano erogate per compensare mo-
dalità della prestazione lavorativa, e cioè tali, 
suscettibili di riduzione una volta venute meno, 
nelle nuove mansioni, quelle caratteristiche 
estrinseche che ne risultano compensate” (Cass.
Civ. 27/10/2003, n. 16106 ).

Mense aziendali, le prestazioni 
sostitutive, i ticket restaurant, 
le card elettroniche
Secondo la norma non concorrono a forma-
re il reddito le somministrazioni di vitto da 
parte del datore di lavoro, nonché quelle ef-
fettuate in mense organizzate direttamente 
dal datore di lavoro o gestite da terzi, o, fino 
all’importo complessivo giornaliero di € 
5,29, le prestazioni e le indennità sostitutive 
corrisposte agli addetti ai cantieri edili, ad 
altre strutture lavorative a carattere tempo-
raneo o ad unità produttive ubicate in zone 
prive di servizi di ristorazione. Tra le presta-
zioni di vitto e le somministrazioni in men-
se aziendali, anche gestite da terzi sono 
comprese le convenzioni con i ristoranti e la 
fornitura di cesti preconfezionati.

Nel caso di erogazione di buoni pasto (ti-
cket restaurant) a categorie omogenee di di-
pendenti l’importo di € 5,29 non costitui-
sce reddito per il dipendente. L’esenzione 
dal reddito da dipendente è aumentata fino 
a 7,00 € nel caso in cui vengano utilizzati 
ticket elettronici. 
Il valore del servizio mensa, o la relativa in-

dennità sostitutiva, non esistendo una rela-
zione diretta tra attività lavorativa e servizio 
mensa sono esclusi dalla retribuzione ai fini 
del calcolo delle retribuzioni indirette e diffe-
rite, salvo differenti previsioni dai CCNL. A 
tal riguardo la Corte di Cassazione, con la 
sentenza del 9/08/2003, n. 12047 osserva 
che “se l’ indennità non ha normalmente natu-
ra retributiva, tale natura può essere attribuita 
dall’autonomia collettiva”. Diverso discorso 
circa l’indennità di mensa, la quale non entra 
a far parte dell’imponibile solo a determinate 
condizioni (limite giornaliero di € 5,29 e cor-
responsione ai dipendenti di cantieri edili e 
agli altri soggetti. In questo caso la somma 
prescinde dall’utilizzo o meno del servizio 
mensa o di ristorazione e si pone come un 
reddito in natura tassabile secondo i principi 
generali (Cass. 14/11/2001, n. 14198). 

Auto aziendali
Uno dei più comuni fringe benefit è l’auto o 
il mezzo di trasporto (autoveicoli, ciclomo-
tori, autocaravan e motocicli) che il datore 
di lavoro concede in uso ai propri dipen-
denti e per i quali occorre distinguere le tre 
opzioni di utilizzo:

-	veicoli concessi per uso esclusivamente 
aziendale, 

-	veicoli concessi per uso promiscuo,
-	veicoli concessi per uso esclusivamente 

personale. 

Al momento della concessione del veicolo al 
dipendente il datore di lavoro rilascia un’au-
torizzazione da mostrare in caso di control-
lo da parte della Polizia. 

Il veicolo concesso per esclusivo utilizzo 
aziendale non determina alcun fringe bene-
fit poichè in questo caso il mezzo è uno 
strumento necessario allo svolgimento della 
prestazione lavorativa. Per il datore di lavo-
ro le spese ed i componenti negativi relativi 
sono deducibili dal reddito d’impresa per ➛
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intero solo nel caso in cui i veicoli siano 
strettamente necessari all’attività, ovvero 
senza i quali non sia possibile lo svolgimen-
to dell’attività stessa (si pensi all’autovettura 
per i tassisti). In tutti gli altri casi è prevista 
la deducibilità parziale del 20% con i se-
guenti limiti: € 18.075,99 per le autovetture 
25.822,44 euro per i autoveicoli utilizzati 
da agenti o rappresentanti di commercio, 
4.131,66 euro per i motocicli. 

Nel caso di concessione del veicolo ad uso 
promiscuo, per l’impresa la deducibilità dei 
costi del veicolo è limitata al 70%. L’articolo 
164 del D.P.R. 917/1986 prevede che tale 
deducibilità debba essere prevista per i veico-
li “dati in uso promiscuo ai dipendenti per la 
maggior parte del periodo di imposta”. Come 
definito dalle CC.MM. 23.12.1997 n. 326; 
n. 188 del 16.7.1998 e n. 48 del 10.12.1998 è 
necessario che l’utilizzo da parte del dipen-
dente stesso sia provato con certezza in base 
ad idonea documentazione: ad esempio me-
diante apposizione di specifica clausola nel 
contratto di lavoro del dipendente, sottoscri-
zione di scrittura privata con data certa o 
verbale di consiglio di amministrazione. Per 
l’impresa la deducibilità è fino a concorren-
za dell’ammontare del fringe benefit che 
concorre a formare il reddito per il dipen-
dente, e nella misura del 20% tenendo conto 
dei limiti massimi disposti dall’articolo 164, 
co. 1, lett. b), D.P.R. 917/1986. 

Per il dipendente il valore del fringe benefit 
costituisce reddito da valorizzare nel pro-
spetto paga e come tale assoggettato a tassa-
zione e contribuzione. Tale valore si deter-
mina in modo convenzionale con il 30% 
dell’importo corrispondente ad una percor-
renza convenzionale di 15.000 km stabilito 
sulla base del costo chilometrico definito ed 
aggiornato annualmente dalle Tabelle ACI. 
Nel caso di un veicolo non presente in ta-
bella è necessario prendere a riferimento le 
tariffe ACI relative ad un veicolo il più pos-

sibile vicino alle caratteristiche del modello 
in questione.
Si ricorda che per i dirigenti il valore dei 
fringe benefit costituisce reddito da som-
mare per il raggiungimento del trattamento 
minimo di garanzia previsto dai contratti 
nazionali applicati.
Il datore di lavoro può decidere di trattenere 
importi al dipendente anche di modico va-
lore che dovrà poi fatturare annualmente. 
Tale trattenuta potrebbe avere due vantaggi: 
permette all’azienda di recuperare l’Iva per 
intero ed al dipendente diminuisce l’impo-
nibile fiscale e contributiva. 

Nel caso di veicoli concessi per uso esclusi-
vamente personale l’importo è pari al com-
penso in natura tassabile come reddito di 
lavoro dipendente. In tal caso la quantifi-
cazione del reddito avviene applicando il 
criterio del valore normale previsto dall’ar-
ticolo 9, D.P.R. 917/1986, ovvero se il mez-
zo è di proprietà dell’azienda va calcolato il 
prezzo applicato per veicoli identici in con-
dizioni di libera concorrenza al medesimo 
stadio di commercializzazione nel tempo e 
luogo in cui è stato acquistato; in caso di 
leasing si applica il costo dei canoni di lea-
sing praticati per veicoli della stessa specie. 
Il valore è ridotto di eventuali somme trat-
tenute al dipendente. 
Per il datore di lavoro il costo è interamente 
deducibile ai fini delle imposte sui redditi 
ed il compenso in natura tassato in capo al 
dipendente rientra nelle spese per presta-
zione di lavoro. 
Per gli amministratori di società, dal mo-
mento che rientra nel concetto di compen-
so, la sua determinazione e quantificazione 
deve essere indicata in una delibera assem-
bleare: per le SPA la competenza della deli-
bera spetta all’assemblea ordinaria, salvo 
che non siano già previsti nell’atto costituti-
vo (art. 2354 c.c.), per le SRL basta un con-
senso espresso per iscritto (art. 2479 c.c). Sia 
che l’attribuzione venga data ad un am- ➛
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ministratore che ad un collaboratore coor-
dinato e continuativo il valore da indicare 
nel prospetto paga e da assoggettare a reddi-
to segue le stesse regole del lavoratore dipen-
dente dal monumento che si tratta di reddi-
ti assimilati a quelli di lavoro dipende come 
da art. 50 del TUIR. Per quanto riguarda la 
deducibilità aziendale, questa è limitata alla 
parte che costituisce reddito da lavoro per 
l’amministratore (Agenzia delle Entrate, cir-
colare 26.01.2001, n.5), mentre l’eccedenza 
delle spese è deducibile al 40%. (Agenzia 
delle Entrate, circolare 19.1.2007, n. 1).

La Cassazione in virtù della natura omni-
comprensiva della retribuzione ricompren-
de in essa anche il controvalore dell’uso 
dell’autovettura. Il controvalore economico 
di conseguenza rientra nella retribuzione a 
base di calcolo del TFR (Cass. Civ. n. 
7431/1990). 
Si segnala anche la sentenza della Cassazio-
ne n. 22264/04 secondo la quale il paga-
mento della tassa automobilistica, RCA da 
parte del datore di lavoro relativamente ad 
un’autovettura di proprietà del dipendente 
rappresenta un fringe benefit ed il contro-
valore è utili ai fini del calcolo del TFR.

Fabbricati concessi 
in uso al dipendente 
In questo caso la determinazione del reddi-
to da dipendente si divide in tre opzioni:

-	fabbricati iscritti in Catasto senza obbligo 
di dimora,

-	fabbricati iscritti in Catasto con obbligo 
di dimora,

-	fabbricati che non devono essere iscritti in 
Catasto.

Nel primo caso il fringe benefit è calcolato 
sommando la rendita catastale del fabbri-
cato con eventuali spese inerenti e sottraen-
do la somma versata o trattenuta al dipen-
dente. Le spese inerenti al fabbricato sono, 

ad esempio, le utenze pagate dal datore di 
lavoro, mentre non sono da considerarsi le 
spese che per definizione rientrano nella 
rendita catastale, ad esempio l’ordinaria 
manutenzione. Se l’immobile, pur iscritto 
al Catasto è sprovvisto di rendita il reddito 
di riferimento per il dipendente è calcolato 
considerando la rendita presunta attribui-
bile all’immobile secondo le regole delle 
imposte sui redditi. 

Nel secondo caso, generalmente riferito alla 
concessione in uso dell’immobile al portiere 
dello stabile, il reddito è determinato dal 
30% alla rendita catastale del fabbricato più 
le spese inerenti, meno la somma versata o 
trattenuta al dipendente.

Per quanto riguarda i fabbricati non iscritti 
a catasto, si pensi ad esempio ai fabbricati 
situati all’estero, il reddito da lavoro dipen-
dente è calcolato come la differenza tra il 
canone di locazione e la somma versata o 
trattenuta al dipendente. Il suddetto criterio 
si applica senza alcuna riduzione anche qua-
lora esista l’obbligo di dimora.
Per la determinazione del reddito d’impresa 
canoni di locazione anche finanziaria e le 
spese di manutenzione dei fabbricati con-
cessi in uso ai dipendenti sono deducibili 
per un importo non superiore a quello che 
costituisce reddito per i dipendenti stessi. 

Anche in questo caso la Cassazione Sez. La-
voro n. 11644/2004 stabilisce che “ai fini 
dell’ individuazione annua utile per il calcolo 
del trattamento di fine rapporto deve tenersi 
conto di tutti gli emolumenti corrisposti in di-
pendenza del rapporto di lavoro, a titolo non 
occasionale e quindi anche del controvalore in 
denaro delle prestazioni in natura erogate.” 
La Cassazione Sez. Lavoro 8477/1966 dice 
anche “il diritto del lavoratore al godimento 
dell’alloggio di servizio è funzionalmente col-
legato con la prestazione lavorativa, costituen-
done un parziale corrispettivo”. ➛
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Concessione di polizze assicurative 
a beneficio dei propri dipendenti 
per assicurarli  da rischi 
professionali e/o extra professionali
L’importo versato dal datore di lavoro a fa-
vore del dipendente costituisce reddito in 
capo a quest’ultimo. Non sono invece as-
soggettabili a contribuzione le somme ver-
sate a finanziamento di assicurazioni previ-
ste espressamente dai contratti collettivi di 
lavoro, accordi o regolamenti aziendali così 
come da orientamento giurisprudenziale or-
mai consolidato (Cass. n.11682/1995; Cass. 
7 maggio 1993, n. 5298; 13 ottobre 1992, 
n. 11149; 27 aprile 1992, n. 5004) deve es-
sere applicato l’art. 9-bis della legge n. 166 
del 1991, di conversione del D.L. n. 103 del 
1991, fornendo l’interpretazione autentica 
dell’art. 12 della legge n. 153 del 1969.

Prestiti agevolati concessi 
al dipendente
L’art. 13 del D.Lgs. N. 505/1999 che ha 
modificato l’art.51 c.4 Lett. b) del TUIR 
stabilisce che la base imponibile di un pre-
stito aziendale agevolato è costituita dalla 
differenza tra l’importo degli interessi cal-
colato al tasso ufficiale di riferimento vigen-
te al termine di ciascun anno e l’importo 
degli interessi praticati dall’azienda ridotti 
al 50%. L’Agenzia delle Entrate con la cir-
colare del 23 dicembre 1997 ha chiarito che 
questa regola si applica anche a forme di fi-
nanziamento concesse da terzi con i quali il 
datore di lavoro abbia stipulato accordi o 
convenzioni, anche in assenza di particolari 
oneri a proprio carico. 
In questo caso, può capitare che il datore di 
lavoro contribuisca in misura percentuale 
all’abbattimento del tasso di interesse appli-
cati dall’istituto di credito erogando diret-
tamente sul conto corrente del dipendente 
un contributo. In questo caso è necessario 
seguire una procedura ben definita così da 
abbattere l’imponibile contributivo e fiscale 
in capo al dipendente. 

Stock option 
Questo strumento retributivo è utilizzato 
per la fidelizzazione di dipendenti ritenuti 
strategicamente importanti per l’azienda. Il 
datore di lavoro offre ai dipendenti il diritto 
a sottoscrivere o acquistare un pacchetto 
azionario della stessa società o di altra socie-
tà dello stesso gruppo in un arco temporale 
definito e ad un prezzo predeterminato. La 
disciplina vigente dal 25 giugno 2008, in-
trodotta dall’articolo 82, comma 23 del de-
creto legge n. 112/08 (convertito nella legge 
133/08) che ha abrogato la lettera g-bis del 
comma 2 dell’articolo 51 del TUIR e 
dall’articolo 82, comma 24-bis del decreto 
legge n. 112/08 (convertito nella legge 
133/08), prevede tra le fattispecie di esclu-
sione dalla base imponibile contributiva i 
“redditi da lavoro dipendente derivanti 
dall’esercizio di piani di stock option”.
In sostanza, in tale contesto normativo, in 
piena deroga al principio di armonizzazione 
delle basi imponibili ex decreto legislativo 
314/97, si è stabilito: 
•	ai fini fiscali la totale imponibilità come 

reddito di lavoro dipendente;
•	ai fini contributivi la totale esclusione 

dalla base imponibile del plusvalore de-
terminato dalla differenza tra il prezzo 
delle azioni al momento dell’esercizio del 
diritto di opzione e il prezzo pagato dal 
dipendente come definito dalla circolare 
INPS n.123 del 11/12/2009. La circolare 
INPS inoltre recita: “poiché non esiste nel-
la legislazione italiana una definizione 
giuridica di stock option, devesi ritenere 
che il regime di esenzione contributiva tro-
vi applicazione anche per i piani azionari 
non generalizzati che prevedano, previo ri-
spetto di determinate condizioni (ad esem-
pio previsione di un termine per l’esercizio 
dell’opzione; raggiungimento di determi-
nati livelli di performance aziendale; essere 
alle dipendenze della società al momento 
dell’esercizio dell’opzione, eccetera) l’asse-
gnazione a titolo gratuito delle azioni”. ➛
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Il nuovo regime agevolativo si applica con 
riferimento alle azioni assegnate a decorrere 
dal 25 giugno 2008 a prescindere dalla data 
di delibera dei piani di stock option (la data 
di assegnazione coincide con quella di eser-
cizio dell’opzione, indipendentemente dal 
fatto che la materiale emissione o consegna 
del titolo avvenga in un momento successi-
vo come affermato dalla circolare Agenzia 
Entrate n. 54/E/2008);

Per quanto riguarda le stock option attribu-
ite precedentemente al 25 giugno 2008 si 
applica il vecchio regime agevolato che pre-
vede l’esclusione dall’imponibile contributi-
vo e fiscale alle seguenti condizioni: 
-	il prezzo pagato dal dipendente doveva es-

sere almeno pari al valore delle azioni alla 
data dell’offerta del diritto di opzione;

-	le partecipazioni possedute dal dipenden-
te dovevano rappresentare una percentua-
le di diritti di voto nell’assemblea ordina-
ria o di partecipazione al capitale inferiore 
al 10%;

-	che l’opzione fosse esercitabile non prima 
che siano scaduti tre anni dalla sua attri-
buzione;

-	che al momento in cui l’opzione divenisse 
esercitabile, la società risultasse quotata in 
mercati regolamentati;

-	che il beneficiario mantenesse almeno per 
i cinque anni successivi all’esercizio 
dell’opzione un investimento nei titoli og-
getto di opzione non inferiore alla diffe-
renza tra il valore delle azioni al momento 
dell’assegnazione e l’ammontare corrispo-
sto dal dipendente.

Esistono poi ulteriori categorie di fringe be-
nefit quali cesti natalizi, viaggi premio a sin-
goli dipendenti, pagamento di energia elet-
trica concessa ai dipendenti, cellulare per 
uso anche privato, vestiti non attinenti all’at-
tività lavorativa o buoni non costituiti da 
documenti di legittimazione, servizi di tra-
sporto ferroviari. Qualora il bene in natura 

non abbia una quantificazione convenziona-
le o definita, il comma 3 dell’articolo 51 del 
TUIR afferma che “si applicano le disposizio-
ni relative alla determinazione del valore nor-
male dei beni e dei servizi contenuti nell’arti-
colo 9” e per valore normale si intende:

-	Il prezzo o corrispettivo mediamente pra-
ticato per beni e servizi della stessa specie 
o similari rispetto a quello per il quale si 
deve determinare l’ammontare in denaro;

-	Il prezzo in condizioni di libera concor-
renza al medesimo stadio di commercia-
lizzazione;

-	Il prezzo nel tempo e nel luogo in cui i 
beni o servizi sono stati acquisiti o prestati 
e, in mancanza nei tempi o luoghi più 
prossimi.

Per la determinazione dei valori si utilizza-
no i listini, le tariffe del soggetto che ha for-
nito i beni o servizi e, in mancanza i listini 
delle camere di commercio o le tariffe pro-
fessionali, tenendo conto degli sconti d’uso. 

Nel caso di prodotti dell’azienda ceduti ai di-
pendenti la circolare ministeriale n.436/E/1997 
ha definito che il valore di riferimento debba 
essere “determinato in misura pari al prezzo 
mediamente praticato dalla stessa azienda nelle 
cessioni al grossista”.

In conclusione è necessario ricordare che il 
valore del fringe benefit è da computare an-
che nel trattamento di fine rapporto, salvo 
che venga disposto diversamente dalla con-
trattazione collettiva a qualsiasi livello. L’ar-
ticolo 2120 del Codice civile nella defini-
zione del calcolo del trattamento fa 
riferimento a somme e prestazioni in natura 
corrisposte a titolo non occasionale. 

Per quanto riguarda il controvalore mone-
tario dell’autovettura va computato l’im-
porto del fringe benefit meno l’eventuale 
addebito al dipendente.
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In assenza di una definizione di trasferta, 
al fine di circoscriverne il significato le-
gale, è necessario considerare i maggiori 

orientamenti giurisprudenziali. La sentenza 
della Cassazione n. 11508/2000 definisce 
come trasferta uno spostamento provvisorio 
del prestatore di lavoro, dal luogo in cui egli 
svolge abitualmente l’attività lavorativa ad 
un altro, in cui vi sarà tenuto solo tempora-
neamente a causa di scelte imprenditoriali di 
carattere contingente. È evidente dunque la 
differenza con l’istituto del trasferimento 
(art. 2013 c.c.), laddove per il prestatore di 
lavoro si verificherà un mutamento definiti-
vo del luogo abituale di lavoro.

Secondo i successivi orientamenti giurispru-
denziali più rilevanti in tema di trasferta, il 
requisito essenziale affinché si rientri 
nell’ambito della trasferta è duplice: dappri-
ma è necessario considerare il permanente 
legame funzionale del lavoratore con l’o-
riginario luogo di lavoro, mentre risulterà 
irrilevante a tal fine, la protrazione dello 
spostamento per un lungo periodo di tempo 
o la coincidenza del luogo della trasferta con 
quello di un successivo trasferimento (Cass. 
19 Novembre 2001 n. 14470). 
In secondo luogo si ha trasferta solo quando 
vi è un mutamento temporaneo del luogo 
di lavoro di esecuzione della prestazione, 
non rilevando né la sede aziendale, né la re-
sidenza del lavoratore e neppure l’esistenza 
di una dipendenza aziendale nel luogo di 
esecuzione della prestazione (Cass. 28 Mar-
zo 2008 n. 8135). 	

Realizzato dunque il requisito di tempo, più 
o meno lungo - il quale se non determinato 
deve essere sempre determinabile – e il re-
quisito relativo al costante collegamento fun-
zionale con la sede di lavoro abituale, saran-
no applicabili le varie discipline previste 
dalla contrattazione collettiva e/o aziendale 
all’istituto della trasferta. 

Nel rispetto di tali orientamenti il datore di 
lavoro non incontra particolari limiti al pro-
prio potere direttivo (il prestatore di lavoro 
non può rifiutarsi) di assegnare in trasferta 
il lavoratore, se non il rispetto dell’indero-
gabile principio costituzionale (Art. 41 
Costituzione), secondo il quale l’iniziativa 
economica privata è libera, ma non potrà 
svolgersi in contrasto con la sicurezza, la li-
bertà e la dignità umana.

Avendo stabilito i principali requisiti della 
trasferta e i limiti generali all’applicazione 
dell’istituto da parte del datore di lavoro, la 
Legge demanda ad una più esaustiva disci-
plina dell’istituto alla contrattazione colletti-
va, la quale a seconda della categoria merceo-
logica disciplina più o meno diversamente 
ogni singola fattispecie. Tuttavia, prima di 
analizzare il trattamento economico della 
trasferta previsto dalla Legge, è importante 
distinguere il lavoratore in trasferta ri-
spetto al lavoratore trasfertista, ad es. il 
viaggiatore, piazzista, l’installatore di im-
pianti o il propagandista scientifico. 	
La trasferta è caratterizzata dalla tempora-
neità della missione, mentre il trasferti-
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sta è tenuto per contratto all’espletamento 
dell’attività lavorativa in luoghi sempre va-
riabili e diversi. La differenza è fondamen-
tale in relazione alla gestione fiscale e con-
tributiva del trattamento economico 
percepito dal lavoratore trasfertista. Il TUIR 
(art. 51, comma 6, dpr 917/1986) stabilisce 
che le indennità e maggiorazioni di retribu-
zione dovute ai lavoratori dipendenti cd. tra-
sfertitsti, anche se corrisposte con carattere 
di continuità, concorrono a formare il red-
dito di lavoro dipendente nella misura del 
50% del loro ammontare.	
È importante infine sottolineare che non 
può essere qualificato come lavoratore tra-
sfertista il dipendente il cui trattamento 
economico soggiace al CCNL – Autotra-
sporti Merci e Logistica. Una risoluzione 
dell’Agenzia dell’entrate (n. 56-E del 9 mag-
gio 2000), ha precisato che è esclusa l’am-
missibilità degli autotrasportatori di merci 
alla disciplina dei trasfertisti, proprio in con-
siderazione del fatto che le indennità ad essi 
corrisposte non hanno carattere di continu-
ità, ma competono soltanto per i giorni di 
effettiva trasferta. 

Considerato che la prestazione di lavoro 
resa in trasferta è circoscritta nell’ambito dei 
“normali” obblighi contrattuali, quindi 
svolta esclusivamente a seguito delle diretti-
ve impartite dal datore di lavoro, continua-
no a permanere i “normali” obblighi con-
trattuali derivanti dal rapporto di lavoro. 
Continuano pertanto ad applicarsi le “nor-
mali” disposizioni in vigore presso l’abituale 
sede di lavoro (compresi contratti integrati-
vi, santo patrono, ecc.) oltre che i normali 
adempimenti contributivi e assicurativi in 
capo al datore di lavoro. Non vi sono nean-
che particolari adempimenti di natura am-
ministrativa, ad eccezione della trasferta 
all’estero. In questo caso, comunque in as-
senza di specifica disposizione legislativa, è 
utile approfondire la nota dell’INAIL del 4 
Agosto 2008, secondo cui l’obbligo per il 

datore di lavoro di effettuare la comunica-
zione all’Inail deve ritenersi sussistente solo 
ed esclusivamente nel caso in cui il persona-
le in trasferta si trovi esposto, nel luogo di 
lavoro presso il quale è inviato, a rischi di-
versi da quelli oggetto delle lavorazioni per 
le quali è già assicurato all’Istituto. Relati-
vamente invece all’effettiva applicabilità dei 
diritti della previdenza sociale costituzio-
nalmente garantiti, il datore di lavoro è ob-
bligato a rilasciare dei moduli certificativi 
(diversi a seconda del tipo di certificazione 
- ad es. Mod. A1, S3, ecc.), utili ad esercita-
re l’eventuale diritto alla prestazione previ-
denziale in capo al lavoratore in trasferta. 
Quanto appena descritto è applicabile 
nell’ambito delle trasferte UE, mentre in 
caso di trasferte EXTRA UE è necessario 
applicare quanto stabilito dalle apposite 
convenzioni ITALIA-PAESE EXTRA UE. 
Infine, in caso di trasferta in paese estero 
non convenzionato con l’Italia, risulta ap-
plicabile il principio generale della Lex loci 
laboris, pertanto in linea di massima i con-
tributi previdenziali, sempre ai fini del rico-
noscimento delle prestazioni previdenziali 
nel paese estero presso cui si svolge l’attività 
lavorativa, dovranno essere versati anche nel 
luogo della prestazione lavorativa (cd. Dop-
pia imposizione contributiva). 

Cercando di dare anche un senso pratico a 
questo breve articolo, è utile, ma non di 
meno importante rispetto ai principi fino-
ra trattati, analizzare il trattamento econo-
mico dell’istituto, ovvero le indennità 
(note anche come diarie) e i rimborsi spese. 
Nei limiti di quanto disposto dal CCNL 
applicabile, il prestatore di lavoro ha 
sempre diritto al rimborso delle spese 
sostenute. Inoltre la maggior parte dei 
CCNL preve una remunerazione inden-
nitaria derivante dal maggior disagio, la 
quale può essere aggiuntiva o compresa al 
rimborso spese (cd. regime analitico o mi-
sto), oppure forfetaria. ➛
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Prima di analizzare i regimi sopra richiamati, 
è utile definire dapprima il trattamento fi-
scale e contributivo della trasferta. Il Legi-
slatore ha operato una differenza tra le tra-
sferte rese nell’ambito del territorio comunale 
e quelle rese fuori dal territorio comunale. 

Le indennità erogate al prestatore di lavoro 
nell’ambito di una trasferta resa all’interno 
dello stesso comune della sede di lavoro 
sono sempre imponibili al 100%, indipen-
dente dal motivo di erogazione. Sono esenti 
soltanto i rimborsi spese di viaggio o tra-
sporto purché documentate, mentre costi-
tuiscono base imponibile i rimborsi di tutte 
le altre spese, comprese quelle di viaggio 
non documentate dal vettore (ad. es. l’in-
dennità chilometrica). Viceversa, ai sensi 
dell’art. 3, comma 5, D. Lgs. n. 314/1997, le 
indennità percepite per le trasferte o le mis-
sioni rese fuori del territorio comunale 
concorrono a formare il reddito per la parte 
eccedente la somma giornaliera di € 46,48 
(trasferta Italia) o € 77,47 (trasferta estero). 
Tali somme sono ridotte di 1/3 se l’azienda 
rimborsa le spese di vitto o alloggio (o li for-
nisce gratuitamente), di 2/3 se l’azienda 
rimborsa le spese di vitto e alloggio (o li for-
nisce entrambe gratuitamente). 

La quota esente prescinde dalla durata della 
trasferta e quindi dal fatto che non sia pre-
visto il pernottamento o il consumo dei pa-
sti. Resta pertanto sempre pari a € 46,48 o 
€ 77,47, anche se il prestatore di lavoro parte 
la mattina e torna la sera.

Indipendentemente dal sistema adottato 
dal datore di lavoro per le spese di vitto e 
alloggio (indennità forfettaria, rimborso 
analitico o sistema misto), sono sempre 
rimborsabili integralmente le spese di viag-
gio e trasporto. Le altre eventuali spese di-
verse da vitto e alloggio sostenute, docu-
mentate e non documentate (purché 
attestate dal prestatore di lavoro), sono rim-

borsabili nel limite complessivo di € 15,49 
giornaliere (€25,82 se all’estero) a condizio-
ne che siano analiticamente certificate con 
documento, non necessariamente intestato 
al prestatore di lavoro, purché sostenute nel 
luogo e nel tempo della trasferta e siano 
inoltre oggetto di una nota riepilogativa 
sottoscritta dal prestatore di lavoro e accet-
tata dal datore di lavoro.

In conclusione, senza nessuna pretesa di 
esaustività sull’argomento, si elencano di se-
guito i regimi delle indennità e dei rimborsi 
spese applicabili dalle aziende con prestatori 
di lavoro in regime di trasferta: 
a)	REGIME ANALITICO. Rimborso in-

tegrale delle spese a pie’ di lista. Il rim-
borso delle spese di vitto e/o dell’alloggio 
è totalmente esente da base imponibile. 
Il rimborso invece, delle altre spese, an-
che se non documentate, purché attestate 
dal prestatore di lavoro, è esente fino a 
un massimo di € 15,49 per le trasferte 
Italia e € 25,82 per le trasferte estere. 
Con l’applicazione del regime analitico 
l’indennità della trasferta è totalmente 
imponibile. 

b)	REGIME MISTO. Rimborso integrale 
delle spese di vitto o alloggio (o for-
nitura gratuita) più indennità/diaria 
di trasferta. Mentre il rimborso delle 
spese di vitto o alloggio è totalmente 
esente da base imponibile, l’indennità 
di trasferta è esente fino a un massimo 
di € 30,99 al giorno in Italia e di € 51,65 
di trasferta giornaliera estera. Vicever-
sa, in caso di rimborso integrale delle 
spese di vitto e alloggio, l’indennità è 
esente da base imponibile fino a un mas-
simo di € 15,49 di trasferta Italia e di € 
25,82 di trasferta estera. 

c)	REGIME FORFETARIO. Rimborso 
forfetario delle spese, non analitico. 
Indennità di trasferta è esente fino a € 
46,48 giornalieri in Italia e fino a € 77,47 
giornaliera estera. 
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Il Decreto legislativo n. 151/2015 e il 
DM 15.12.15 hanno introdotto il siste-
ma delle dimissioni telematiche, in vi-

gore a partire dal in vigore dal 12 marzo 
2016, che sostituiscono integralmente la 
procedura preesistente.

Il Ministero del Lavoro ha quindi emanato 
il 4 marzo scorso una prima circolare 
(12/2016) di chiarimenti sulle nuove dimis-
sioni telematiche rese obbligatorie per ren-
dere efficaci le dimissioni o le risoluzioni 
consensuali di ogni rapporto di lavoro, ad 
esclusione delle seguenti categorie: lavorato-
ri domestici; risoluzioni consensuali rag-
giunte tramite accordi di conciliazione nelle 
sedi di cui all’art. 2113 comma 4 del codice 
civile o dinnanzi alle commissioni di certi-
ficazione; i genitori lavoratori nelle ipotesi 
indicate dall’articolo 55, comma 4 del De-
creto Legislativo n.151/2001 che prevedono 
la convalida presso gli Uffici territoriali 
competenti (lavoratrici in gravidanza e lavo-
ratrici/lavoratori nei primi tre anni di vita 
del bambino o nei primi tre anni di acco-
glienza del minore adottato o in affidamen-
to, o, in caso di adozione internazionale, nei 
primi tre anni decorrenti dalle comunica-
zioni di cui all’articolo 54, comma 9, devo-
no essere convalidate dal servizio ispettivo 

del Ministero del lavoro e delle politiche so-
ciali competente per territorio).

Dalla richiamata circolare ministeriale, sono 
contenute le linee guida operative per effet-
tuare correttamente la procedura. Prelimi-
narmente, il lavoratore dovrà dotarsi di un 
Pin dispositivo, da ottenere previa registra-
zione sul sito dell’ INPS, che verrà recapita-
to a domicilio a mezzo posta.

Con il Pin, si potrà poi accedere e registrar-
si sul portale del Ministero del lavoro www.
lavoro.gov.it e compilare un modulo suddi-
viso in 5 sezioni: 
1. una relativa ai dati identificativi del lavo-

ratore;
2. una relativa ai dati identificativi del dato-

re di lavoro;
3. una relativa ai dati identificativi del rap-

porto di lavoro dal quale si intende rece-
dere;

4. una relativa ai dati identificativi della co-
municazione, indicando - nel caso di di-
missioni o risoluzione consensuale - la 
data di decorrenza delle stesse, tenendo 
conto dei termini di preavviso cui il lavo-
ratore è soggetto;

5. una relativa ai dati identificativi del sog-
getto abilitato nonché ai dati rilasciati 

• gabriele fava • 
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dal sistema al fine di identificare in ma-
niera univoca il modulo con la data di 
trasmissione (marca temporale) e il codi-
ce identificativo che, insieme consentono 
la non contraffabilità e immodificabilità 
della comunicazione resa.                                                            

Entro sette giorni dalla trasmissione del 
modulo, il lavoratore, ai sensi dell’art. 26 
comma 2 del D.lgs. 151/2015, ha facoltà di 
revocare in via telematica le dimissioni o la 
risoluzione consensuale, con le medesime 
modalità telematiche. In tali caso il sistema 
informatico SMV consentirà l’accesso alle 
sole comunicazioni revocabili.

Il lavoratore dunque, in caso di dimissioni o 
di risoluzione consensuale del rapporto di 
lavoro, potrà eseguire la nuova procedura o 
personalmente o farsi assistere da soggetti 
abilitati, ossia commissioni di certificazio-
ne, patronati, enti bilaterali, sindacati.
È previsto anche un impianto sanzionatorio 
verso il datore di lavoro che,  nel caso di 
ispezione della DTL si accerti l’alterazione 
dei moduli ricevuti dal sistema informatico, 
sarà punito con la sanzione amministrativa 
da euro 5.000 ad euro 30.000. 
La richiamata Circolare, tuttavia, pone al-
cune criticità ravvisabili, fra l’altro, nell’e-
sclusione dalla procedura per i lavoratori del 
pubblico impiego ovvero in caso di recesso 
durante il periodo di prova di cui all’art. 
2096 del codice civile.

Considerando che la nuova procedura è sta-
ta introdotta con lo scopo di arginare il c.d. 
fenomeno delle “dimissioni in bianco” non 
è chiaro il motivo per cui il Ministero ha 
ritenuto l’esclusione dalla procedura dei la-
voratori del pubblico impiego. Difatti l’art. 
26 del D.lgs. n. 151/2015 non prevede alcu-
na distinzione tra settore privato e settore 
pubblico mentre la Circolare n. 12/2016 ri-
tiene non applicabile la nuova procedura te-

lematica al pubblico impiego in quanto: 
“(…) “la pratica delle c.d. dimissioni in bian-
co non risulta presente nell’ambito dei rappor-
ti di lavoro alle dipendenze delle pubbliche 
amministrazioni”.

Anche l’esclusione dell’applicabilità della 
nuova procedura telematica alle fattispecie 
di recesso durante il periodo di prova con-
trasta con ciò che è previsto dall’art. 26 del 
D.lgs. 151/2015 che, al contrario, sembra 
includere anche tale categoria di soggetti.
Risulta altresì anacronistica rispetto alla ra-
tio della riforma, la conferma da parte del 
Ministero del Lavoro, dell’assoggettamento 
alla procedura telematica anche in riferi-
mento ai lavoratori che si dimettono per il 
raggiungimento dei requisiti di accesso alla 
pensione di vecchiaia o anticipata.

È invece condivisibile la volontà del legisla-
tore di voler escludere dalla procedura le 
ipotesi in cui le dimissioni o risoluzioni 
consensuali siano raggiunte tramite accordi 
di conciliazione nelle sedi di cui all’art. 2113 
comma 4 del codice civile o dinnanzi alle 
commissioni di certificazione. Tale previ-
sione ha dunque la duplice utilità di consen-
tire, da un lato, un controllo da parte delle 
commissioni circa l’efficacia delle dimissio-
ni o della risoluzione, dall’altro, il vantaggio 
di non essere soggette alla revoca, prevista 
solo per la forma ordinaria.

Infine, un’ultima considerazione relativa-
mente all’ipotesi in cui il lavoratore ometta 
di seguire la procedura appena introdotta.  
Infatti, nel caso di rifiuto del lavoratore di 
dare corso al procedimento telematico di 
dimissioni, il datore di lavoro dovrà interve-
nire mediante l’avvio di un procedimento 
disciplinare nei confronti del lavoratore ina-
dempiente, non potendo considerare effica-
ci le dimissioni eventualmente presentate 
dal lavoratore in altre forme.
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La tutela attenta e specifica che l’ordina-
mento ha sempre approntato per quan-
to attiene i rapporti di lavoro posti in 

essere con i lavoratori minorenni e gli appren-
disti in generale, è oggetto della decisione del-
la Corte Suprema di Cassazione analisi del 
presente commento. 
La legislazione del lavoro, la legislazione so-
ciale, nella sua tradizione si è rivolta alle 
“donne” e ai “fanciulli”, considerando tali 
soggetti degni di una peculiare tutela.

La prima fonte a riguardo risale al 1902 
con il provvedimento recante “Le Disposi-
zioni circa il lavoro delle donne e dei 
fanciulli del 19 giugno 1902 – L’art. 1 ar-
ticolo stabilisce che “i fanciulli dell’uno e 
dell’altro sesso per essere ammessi al lavoro ne-
gli opifici industriali, nei laboratori, nelle 
arti edilizie e nei lavori sotterranei delle cave, 
delle miniere e delle gallerie, devono avere al-
meno l’età di 12 anni compiuti”.

Con lo stesso provvedimento venne vietato 
il lavoro notturno ai maschi di età inferiore 
ai 15 anni e alle donne minorenni (era pri-
ma di tale data legale che un ragazzino di 
15 potesse lavorare di notte!!).
Ancora venne fissato un limite di 11 ore di 
lavoro giornaliero per fanciulli/e dai 12 ai 
15 anni e resa obbligatoria una pausa di 
un’ora ogni 6 ore di lavoro. 

Successivamente il legislatore ha ancora con-

siderato unitariamente le donne e i fanciulli 
nella legge 26 aprile 1934 numero 653: 
Art. 1. Campo di applicazione - Il lavoro 
delle donne e dei fanciulli alla dipendenza di 
datori di lavoro è disciplinato dalle norme 
della presente legge.
Art. 3. Salvo una diversa specificazione s’ in-
tendono:
a) per “ fanciulli” le persone di ambo i sessi 

che non hanno compiuto i 15 anni;
b) per “donne minorenni” quelle che, compiu-

ti i 15 anni, non hanno compiuti 21 anni.
   Gli esercenti di laboratori-scuola sono con-

siderati datori di lavoro (1).
La legge 653/34 migliorò le disposizioni 
della precedente normativa specificando ul-
teriormente i divieti al lavoro per i fanciulli 
e le donne, introducendo inoltre gli antena-
ti giuridici della visita medica preventiva e 
della idoneità fisica. Si riportano per mera 
curiosità storica gli articoli di legge: 

Art. 6. È vietato adibire:
a) i minori di anni 16 nei lavori sotterranei 

delle cave, miniere e gallerie ove non esiste 
trazione meccanica, nonché le donne di 
qualsiasi età nei lavori sotterranei delle 
cave, miniere e gallerie anche se esista tra-
zione meccanica;

b) i minori di anni 16 nel sollevamento di 
pesi e nel trasporto di pesi, su carriole e su 
carretti a braccia a due ruote, quando tali 
lavori si svolgano in condizioni di speciale 
disagio o pericolo; nei lavori di carico e 

• gianfranco curci • 
Consulente del Lavoro in Milano e Avvocato del Lavoro
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scarico dei forni delle zolfare di Sicilia;
c) le donne minorenni nei lavori di pulizia e 

di servizio dei motori e degli organi di tra-
smissione e delle macchine che sono in moto, 
nonché nei lavori pericolosi, faticosi od in-
salubri che saranno determinati a norma 
dell’art. 10 della presente legge;

Art. 8. Idoneità fisica. Visita medica preven-
tiva e certificato medico - I fanciulli e le don-
ne minorenni non possono essere addetti al 
lavoro ove non risulti, in base a certificato 
medico, che sono sani e adatti al lavoro.

Nel 1967 viene promulgata la legge n. 977 
(Tutela del lavoro dei fanciulli e degli adole-
scenti), ancora vigente, che fissa a 15 anni 
l’età minima di ammissione al lavoro e, in 
ottemperanza al disposto costituzionale 
(art. 37), segna il distacco della disciplina 
legale del lavoro dei minori da quello fem-
minile fino ad allora equiparati ed accomu-
nati a livello normativo.

Ci si è permessi questa breve digressione 
storico-legislativa, in relazione all’entrata in 
vigore dell’art. 42 del d.l. 69/2013,1 in 
quanto l’interpretazione giudiziale della 
norma di diritto positivo, non viene ben 
compresa se non contestualizzata nella sua 
ratio storico – giuridica.

La Suprema Corte ha rigettato il ricorso 
proposto dal datore di lavoro che era stato 
condannato in appello per la commissione 
di alcuni reati previsti dal decreto legislati-
vo n. 81/2008.2

Certo è forte il contrasto tra la legislazione 
sociale risalente ai primi del “900” e l’attuale 
impianto normativo per quanto attiene 
all’ambito delle tutele dei diritti dei lavoratori. 

In particolare l’impianto normativo ri-
guardante la materia dell’igiene e della si-
curezza sul lavoro, dapprima disciplinato 
da leggi degli anni 50, e più in generale per 
le tutele assicurative dall’ancora vigente T.u. 
in materia di infortuni sul lavoro e malattie 
professionali (D.p.r. 1124/1965), si è ulte-
riormente “arricchito“ e sofisticato con l’in-
troduzione nel nostro ordinamento dappri-
ma del d.to. Legislativo 626/94 e poi del 
d.to Lgs. 81/2008. Fonti normative, come 
ben noto, derivanti dall’attuazione di princi-
pi e vincoli di ordine sovranazionale, in rela-
zione a quanto disposto dall’art. 10 della no-
stra Costituzione (“L’ordinamento giuridico 
italiano si conforma alle norme del diritto 
internazionale generalmente riconosciute”).

Nella sentenza oggetto del presente com-
mento i giudici hanno evidenziato che l’art. 
42 del D.L. 69/2013 espressamente dispo-
ne che restano fermi gli obblighi previsti 
dal d.to lgs. 81/2008 per quanto attiene le 
visite mediche per i lavoratori soggetti alla 
sorveglianza sanitaria. Come di consueto il 
datore di lavoro si trova di fronte ai dei re-
bus giuridici che non facilitano la sua atti-
vità economica. L’art.42 del D.l. 69/2013 è 
forse inutile? È forse una norma ipocrita e 
priva di alcun senso?
Tali domande provocatorie emergono na-
turali quando un datore di lavoro viene ➛

 1. Art. 42 (Soppressione certificazioni sanitarie) 
    1. Fermi restando gli obblighi di certificazione previsti dal decreto legislativo decreto legislativo 9 aprile 2008. n. 81  

e successive modificazioni per i lavoratori soggetti a sorveglianza sanitaria, sono abrogate le disposizioni concernenti l’obbligo  
dei seguenti certificati attestanti l’idoneità psico-fisica al lavoro: a) certificato di sana e robusta costituzione, di cui: omiss… 
b) limitatamente alle lavorazioni non a rischio, certificato di idoneità per l’assunzione di cui all’articolo 9 del regolamento di cui al decreto 
del Presidente della Repubblica 30 dicembre 1956, n. 1668, e all’articolo 8 della legge 17 ottobre 1967, n. 977, e successive modificazioni; 

2. Art. 18 comma 1 -g) inviare i lavoratori alla visita medica entro le scadenze previste dal programma di sorveglianza sanitaria  
e richiedere al medico competente l’osservanza degli obblighi previsti a suo carico nel presente decreto; art. 41 comma 2 e-bis)  
visita medica preventiva in fase preassuntiva; art. 55 comma 5 e) con l’ammenda da 2.000 a 4.000 euro per la violazione  
degli articoli 18, comma 1, lettere g), n), p), seconda parte, s) e v), 35, comma 4;

�
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condannato (sanzioni penali) per la diffi-
coltà oggettiva nella quale si trova nel dare 
lettura ed attuazione al richiamato art. 42 
del d.l. 69/2013.
Dal contenuto della sentenza e delle moti-
vazioni non si evince in primo luogo se 
l’apprendista per il quale il datore di lavoro 
non ha effettuato la visita medica fosse o 
meno soggetto alla sorveglianza sanitaria.
Questo punto è fondamentale per poter ca-
pire le ragioni della condanna del datore di 
lavoro, in quanto è il tenore letterale della 
legge che prevede tale presupposto della 
sorveglianza sanitaria. Se si considera poi 
l’ampiezza sconfinata della sorveglianza sa-
nitaria (art. 41 d.to. l.gs. 81/2008 – “La 
sorveglianza sanitaria è effettuata dal me-
dico competente:
a) nei casi previsti dalla normativa vigente, 

dalle indicazioni fornite dalla Commis-
sione consultiva di cui all’articolo 6;

b) qualora il lavoratore ne faccia richiesta e 
la stessa sia ritenuta dal medico compe-
tente correlata ai rischi lavorativi.), che di 
fatto ancora una volta getta nel guado il 
datore di lavoro, che dovrebbe fare ricer-
che degne di una master specializzato, 
per sapere se nel caso specifico ci si trovi 
di fronte alla “sorveglianza sanitaria”, 
pare di poter dire che nei fatti il contenu-
to dell’art. 42 del d.l.69/2013 sia vera-
mente privo di utilità sostanziale.

Sull’illusione di una sua valenza il datore di 
lavoro ha invece fondato la sua unica moti-
vazione di difesa.
Pare che ci si possa anche soffermare su al-
cuni principi, che la storia del diritto pena-

le ci ha tramandato, come “fondamentali”. 
Ci si riferisce al c.d. elemento psicologico 
del reato. Il dolo, la colpa.

Il datore di lavoro non è stato indotto in 
errore dalla filosofia-propaganda dei cosid-
detti decreti del fare che avrebbero dovuto 
alleggerire le pastoie burocratiche che spes-
so caratterizzano il nostro ordinamento?
D’altro canto è del tutto evidente che se il 
Datore di lavoro, dato che dagli atti non si 
conosce, avesse improntato la propria do-
cumentazione di valutazione dei rischi 
(DVR) e avesse individuato l’attività ogget-
to del contratto apprendistato all’esame 
della Corte come attività soggetta alla sor-
veglianza sanitaria, non ci sarebbe stato 
certamente necessità di giungere sino alla 
Corte di Cassazione, ma neppure nel giu-
dizio di primo grado.

Appare del tutto evidente che in tal caso il 
datore di lavoro era obbligato a sottoporre a 
sorveglianza sanitaria i lavoratori occupati in 
determinate attività, tra cui anche l’appren-
dista, ma non l’apprendista in quanto tale.

Appare alquanto drastica anche la condan-
na che la Corte ha disposto nei confronti 
del datore di lavoro in relazione all’art.616 
c.p.p. La Corte oltre a condannare il datore 
di lavoro in relazione alle specifiche sanzio-
ni penali che lo stesso avrebbe leso, ha al-
tresì condannato lo stesso al pagamento di 
una somma alla “cassa delle ammende”, ri-
tenendo di fatto la difesa del datore di lavo-
ro, una sorta di condotta temeraria.
Tutelarsi diventa anche rischioso!
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La “rivoluzione delle mansioni” realiz-
zata dal nuovo articolo 2013 del codi-
ce civile, come riscritto dall’art. 3 del 

d. lgs. n. 81/2015, ha catalizzato l’interesse 
dei primi commentatori ed interpreti in 
maniera alquanto peculiare: l’attenzione dei 
più non è caduta subito sugli aspetti più in-
novativi, ma su quelli di più immediata evi-
denza interpretativa.
A essere colto per primo è stato il puntella-
mento normativo del potere datoriale di 
modificare in peius le mansioni, sia “in caso 
di modifica degli assetti organizzativi azien-
dali che incide sulla posizione del lavoratore”, 
sia nelle “ulteriori ipotesi di assegnazione di 
mansioni appartenenti al livello di inquadra-
mento inferiore… previste dai contratti collet-
tivi” (comma 3° e 4°). 

In parallelo, si è evidenziato un secondo, ana-
logo puntellamento normativo: quello avente 
a oggetto il potere delle parti individuali di 
stipulare patti di dequalificazione (comma 6°).
Ci si è poi avveduti della assai più radicale 
portata della previsione che muta il criterio 
che funge da limite al potere di assegnazio-
ne delle mansioni: dopo quasi mezzo secolo 
di contrastato servizio, la nozione di “equi-
valenza professionale” si congeda dal diritto 
del lavoro e al suo posto subentra, analoga-
mente a quanto già avvenuto da tempo nel 

lavoro pubblico, il criterio del “livello di in-
quadramento” delle “ultime mansioni effetti-
vamente svolte”: ciò che comporterà la legit-
timità di passaggi professionali una volta 
inimmaginabili, quale, per fare qualche 
esempio, nel settore metalmeccanico, da 
“gruista” a “saldatore”, o, nel settore del ter-
ziario, distribuzione e servizi, da analista si-
stemista a product manager.

Pochissima attenzione, invece, è stata fi-
nora dedicata alle disposizioni del nuovo 
articolo 2103 cod. civ., che ridisciplina-
no la materia dell’assegnazione a man-
sioni superiori.
Il comma 7° del novellato articolo 2103 
cod. civ., nel rimettere mano alla predetta 
disciplina della cd. “promozione automati-
ca” (i.e.: diritto all’assegnazione definitiva 
delle mansioni superiori e all’inquadramen-
to nel corrispondente livello), per un verso 
conferma che “nel caso di assegnazione a 
mansioni superiori il lavoratore ha diritto al 
trattamento corrispondente all'attività svol-
ta”, ma per altro verso innova, laddove preve-
de che l'assegnazione diventi “definitiva, sal-
vo diversa volontà del lavoratore, ove la 
medesima non abbia avuto luogo per ragioni 
sostitutive di altro lavoratore in servizio, dopo 
il periodo fissato dai contratti collettivi o, in 
mancanza, dopo sei mesi continuativi”.
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Le novità sono tre; ma finora se ne sono 
evidenziate solo due.
Iniziando da queste ultime, la prima novità 
consiste nell’ampliamento del ventaglio delle 
ipotesi di “sostituzione” che rendono inope-
rante il meccanismo della cd. “promozione 
automatica”: mentre il 2° periodo del 1° com-
ma del testo previgente dell’art. 2103 faceva 
riferimento alla “sostituzione di lavoratore as-
sente con diritto alla conservazione del posto” 
(così includendo i lavoratori in malattia o le 
lavoratrici in maternità, ma escludendo, per 
es., lavoratrici e lavoratori in ferie), il nuovo 
comma 7° menziona in generale le “ragioni 
sostitutive di altro lavoratore in servizio”: sic-
ché oggi, diversamente da ieri, chi sostituisce 
un lavoratore in ferie non matura mai il dirit-
to alla “promozione automatica”.
La seconda novità consiste nell’allungamen-
to del periodo legale di maturazione del di-
ritto alla “promozione automatica”, che pas-
sa da tre a sei mesi (“continuativi”); col 
corollario dell’abrogazione dell’art. 6 della 
legge n. 190/1985, e la conseguente applica-
zione della nuova disciplina recata dal Jobs 
Act anche ai quadri e ai dirigenti. 

Nell’ambito di tale modifica normativa va 
ricompreso il carattere aperto e non unidi-
rezionale del rinvio ai contratti collettivi, i 
quali potranno, adesso, prevedere una dura-
ta non solo più breve, ma anche più lunga 
del periodo di maturazione del diritto alla 
“promozione automatica”, rispetto alla mi-
sura legale: la norma legale, insomma, 
com’è tipico del Jobs Act, assume, nei con-
fronti del contratto collettivo,  valore sup-
pletivo, piuttosto che inderogabile.
La terza novità, ad oggi poco notata, sta 
nell’inciso “salvo diversa volontà del lavo-
ratore”: stando alla lettera della legge, a stre-
gua della nuova disciplina delle mansioni, il 
lavoratore adibito a mansioni superiori è abili-
tato a esprimere una volontà “diversa” rispet-
to alla previsione legale che gli attribuisce, 
dopo sei mesi (o il diverso periodo stabilito 

dai contratti collettivi),  il diritto all’assegna-
zione definitiva delle mansioni superiori e al 
corrispondente sovrainquadramento.
La previsione risponde alla già diffusamente 
rilevata esigenza di non costringere il lavo-
ratore assegnatario di mansioni superiori, 
ad acquisire la superiore qualifica, dalla 
quale potrebbero derivare conseguenze non 
sempre favorevoli: per esempio e soprattutto, 
la perdita del diritto alle maggiorazioni per 
lavoro straordinario (non spettanti agli impie-
gati direttivi, ai quadri e ai dirigenti), o addi-
rittura alla tutela legale contro i licenziamenti 
ingiustificati (non spettante ai dirigenti, che 
ex lege sono licenziabili ad nutum).   

È certo, dunque, che oggi, a fronte della avve-
nuta maturazione del diritto alla “promozio-
ne automatica”, il lavoratore possa legittima-
mente rinunciarvi, senza necessità di 
ricorrere alle sedi protette di cui all’art. 
2113, comma 4° del codice civile (conciliazio-
ne presso la DTL, o in sede sindacale, o da-
vanti al giudice) e all’art. 76 del d. lgs. n. 
276/2003 (commissioni di certificazione dei 
contratti di lavoro).

Ma v’è di più: poiché la norma non esige, alla 
lettera, che la “diversa volontà del lavoratore” 
debba esprimersi dopo l’avvenuta maturazio-
ne del suddetto diritto (ossia, dopo il decorso 
del periodo legale o contrattuale collettivo), 
potrebbe ipotizzarsi che essa possa manife-
starsi anche contestualmente all’assegnazione 
a mansioni superiori, per esempio, accettan-
do una clausola in tal senso propostagli 
dal datore di lavoro all’atto dell’assegna-
zione delle mansioni superiori. 
Se così fosse, saremmo di fronte a una ine-
dita ipotesi di derogabilità individuale in 
peius della norma di legge, in forza della 
quale si potrebbero stipulare, in ipotesi, 
patti di prova, anche prolungata, nell’asse-
gnazione di mansioni superiori, funzionali 
alla programmazione degli sviluppi profes-
sionali dei lavoratori.    
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argomento

violazione dell’ obbligo di diligenza 
e di fedeltà: riflessi sul licenziamento per giusta causa

tesi-decisione

Il fatto: alcuni lavoratori omettono di infor-
mare il proprio datore di lavoro della presen-
za di una persona estranea, in evidente stato 

di bisogno e con gravi problemi psichici, all’in-
terno dei locali aziendali e del pernottamento 
della stessa nei mezzi aziendali. Gli stessi, appro-
fittando della situazione, si sono intrattenuti con 
lei in attività extralavorative ed hanno ripetuta-
mente approfittato di favori sessuali.

In diritto: la condotta tenuta dai dipendenti è 
passibile di procedura disciplinare e di licenzia-
mento per giusta causa per violazione del vincolo 
fiduciario?

La sentenza in esame afferma che l’obbligo di fe-
deltà e di diligenza deve essere valutato in diretta 
relazione con la mansione ed il ruolo che il lavo-
ratore riveste all’interno dell’organizzazione 
aziendale.
Più grande e complessa è la realtà aziendale, più 
la trama dell’organizzazione è necessariamente 
ampia tanto da affievolire notevolmente il vinco-
lo fiduciario con quei lavoratori che hanno man-
sioni puramente esecutive.
La Suprema Corte, nell’esaminare il caso qui de-
scritto, afferma che:
-	  non sussiste la violazione del dovere di diligen-

za (art. 2104 cc) l’aver omesso di informare il 
proprio datore di lavoro su circostanze non 
comprese tra quelle contrattualmente previste 

-	non sussiste violazione dell’obbligo di fedeltà 
(art. 2105 cc) - anche inteso come generale do-
vere di leale cooperazione nei confronti del da-
tore di lavoro a tutela degli interessi dell’impre-
sa - in caso di omissione da parte del lavoratore 
di condotte che, oltre a non rientrare nell’ambi-
to delle prestazioni contrattualmente dovute, 
siano connesse a superiori livelli di controllo e 
di responsabilità, in presenza di un assetto 
dell’impresa caratterizzato da accentuata com-
plessità e articolazione organizzativa.

La sentenza accoglie le doglianze del lavoratore 
ricorrente sia per le motivazioni sopra espresse sia 
perché:
-	non è stato rispettato il criterio di parità di trat-

tamento: furono licenziati solo alcuni dipen-
denti colpiti da procedura disciplinare per i fat-
ti sopra descritti,

-	non è stato rispettato il criterio di proporziona-
lità e di uguaglianza di trattamento: il licenzia-
mento è intervenuto a seguito di contestazione 
disciplinare. Nel fascicolo del lavoratore erano 
presenti solo altre due contestazioni di poco 
conto mentre tutta la carriera lavorativa si era 
svolta senza altri addebiti o problemi. Inoltre i 
fatti erano accaduti in orario extra lavorativo e 
fuori dai locali aziendali.

Gli Ermellini, in tema di licenziamento per giu-
sta causa, qui affermano che deve aversi riguar-
do, nella valutazione dell’idoneità della condotta 
extra lavorativa del dipendente ad incidere sulla 
persistenza dell’elemento fiduciario, anche alla 
natura e alla qualità del rapporto, al vincolo che 
esso comporta e al grado di affidamento che sia 
richiesto dalle mansioni espletate. 
È interessante notare come, in questa sentenza, 
sia valutato l’intreccio tra la nozione di giusta 
causa e quelle di obbligo di fedeltà e di diligenza 
e che venga formulata una valutazione che fa 
emergere il rapporto tra mansione svolta e vinco-
lo fiduciario rispetto alla complessità dell’orga-
nizzazione lavorativa.

La sentenza pone anche l’accento sulla valutazio-
ne della condotta extra lavorativa del dipendente 
finalizzata a comprendere quanto questa incida 
sull’elemento fiduciario e sulla capacità di inficia-
re la prestazione lavorativa.
Tanto minore è il livello fiduciario insito nella 
mansione assegnata tanto minore sarà la valuta-
zione del fatto extra lavorativo come elemento di-
sturbante la prestazione.
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licenziamento per ragioni 
oggettive dichiarato illegittimo: 

oneri probatori a carico del datore di lavoro 

tesi-decisione

argomento
SENTENZA
Cass., sez. Lavoro,
13 gennaio 2016,
n. 362 

AUTORE
maurizio borsa
Consulente del Lavoro in Milano

La Corte di Cassazione è intervenuta in 
tema di licenziamento individuale per giu-
stificato motivo oggettivo per riaffermare 

il principio secondo cui, mentre è insindacabile 
in sede giudiziaria l’opportunità di assumere de-
cisioni in merito ad un riassetto organizzativo 
aziendale (scelta rimessa esclusivamente al dato-
re di lavoro, quale portata della libertà d’impresa 
prevista dall’art. 41 Cost.), il Giudice deve però 
accertare la sussistenza del reale motivo adotto e 
il nesso casuale tra il licenziamento e le ragioni 
poste alla base dello stesso.

Sulla scorta di tale premessa di principio, è sta-
to pure riaffermato il consolidato orientamen-
to secondo il quale l’onere della prova circa la 
sussistenza delle esigenze di carattere oggettivo 
poste a fondamento del licenziamento deve es-
sere soddisfatto “esclusivamente” a carico del 
datore di lavoro. Il caso riguarda un lavoratore 
licenziato per giustificato motivo oggettivo, 
recesso che la società motivava ai sensi dell’art. 
3 legge 604/66 con la “perdita di importanti 
incarichi commerciali, diminuzione delle attivi-
tà lavorative e di crisi economica, contenimento 
dei costi ed esternalizzazione del servizio”.

Il lavoratore impugnava il licenziamento e il 
Giudice ne dichiarava l’illegittimità, conside-
rando generiche le motivazioni addotte dalla 
Società a fondamento del recesso aziendale, 
applicando conseguentemente la tutela obbli-
gatoria prevista dalla L. 604/1966 e pertanto 
ordinando alla Società la riassunzione del la-
voratore o in mancanza il pagamento di una 
somma pari a 5 mensilità. 
La sentenza veniva appellata dal lavoratore, il 
quale contestava la mancata applicazione della tu-
tela reale prevista dall’art. 18 L. n 300 del 1970.
Resisteva la Società, la quale avanzava autono-
mo appello incidentale avverso la sentenza di 

primo grado, di cui chiedeva la riforma ed an-
nullamento.
La Corte di Appello di Catanzaro respingeva 
entrambi i ricorsi. Riguardo le rimostranze del 
lavoratore, la Corte ha accertato che alla data 
del licenziamento del lavoratore non fosse ap-
plicabile la tutela reale rilevando che “nel pe-
riodo di tempo antecedente al licenziamento” 
(Cassazione n. 2315 del 2012 ) il computo dei 
dipendenti dal libro matricola prodotto dalla 
società, avesse in organico 14 dipendenti. 
 
La Corte rigettava anche il ricorso della Società 
ritenendo non provata rigorosamente da parte 
della Società la reale esistenza del motivo adotto 
e il nesso casuale tra il licenziamento e le ragioni 
poste alla base dello stesso. Veniva sul punto os-
servato come non venissero specificate quali im-
portanti commesse fossero venute meno, l’entità 
della diminuzione delle entrate, la presenza di 
utili aziendali; per l’effetto, veniva ritenuto come 
non potesse rispondere al vero (in senso giuridi-
co e processuale) la dedotta situazione di crisi 
economica, cosi come veniva rilevato che la So-
cietà non aveva provato di non poter ricollocare 
il lavoratore considerando che altri suoi colleghi 
erano stati trasferiti ad altre sedi operative anche 
con mansioni differenti.
Entrambe le parti hanno promosso ricorso in-
nanzi la Suprema Corte.

La Corte di Cassazione riunendo i ricorsi avver-
si la medesima sentenza, li rigettava entrambi.
In tale contesto, veniva formulato e conferma-
to in principio esposto in premessa, cioè quello 
secondo il quale il datore di lavoro ha l’onere 
di provare specificamente e rigorosamente l’e-
sistenza del motivo di natura economica/orga-
nizzativa posto alla base del recesso aziendale 
e il nesso casuale tra il licenziamento e le ra-
gioni poste alla base dello stesso.
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argomento

argomento

appalto di lavoro in edilizia: 
responsabilità del Committente in ambito di prevenzione 

infortuni e sicurezza dei cantieri

grava sul dipendente l’onere di provare 
l’ irregolare tenuta del libro matricola

tesi-decisione

tesi-decisione

Il caso che ha originato la sentenza in esame è 
emblematico sia sul piano giuridico per l’ana-
lisi delle responsabilità in ambito di sicurezza 

del lavoro negli appalti che su quello fattuale.
Nel corso del giudizio le Parti si contrappongono 
con due letture dei fatti accaduti.
Un apprendista è deceduto a seguito di infortu-
nio sul lavoro. Nel corso della posa di una guaina 
bituminosa sul tetto di un palazzo in costruzio-
ne, il lavoratore cadeva dalla apertura lasciata sul 
tetto, adibita a lucernaio, precipitando per oltre 
due metri e riportando lesioni gravissime.
Al pronto soccorso i primi accertamenti eviden-
ziavano soltanto una clavicola rotta e alcune con-
tusioni. Il lavoratore appariva vigile e presente.
Nel corso del ricovero, il lavoratore si era alzato 
dal letto e caduto nel corridoio del nosocomio. 
La Tac al cranio evidenziò una falda di ematoma 
subdurale dello spessore di 8 mm.
Sulla dinamica così complessa ed articolata, le 
Parti hanno elaborato diverse letture dei fatti per 
non soccombere in giudizio.
Dal punto di vista giuridico, il caso è interessante 
perché permette di richiamare l’attenzione sul 
soggetto sul quale incombe la responsabilità del 
rispetto degli obblighi previsti dal TU 81 in tema 
di sicurezza. Responsabilità che permane anche 
in caso di delega.
La sentenza qui esaminata condanna il commit-

tente per non aver verificato l’adempimento delle 
disposizioni contenute nel piano di sicurezza in 
violazione dell’obbligo che resta a suo carico an-
che in caso di delega di funzioni. Tale afferma-
zione non è però supportata da specifiche circo-
stanze di fatto.
Infatti, il TU n. 81 prevede, all’art. 93, che ai fini 
della configurazione della responsabilità del 
committente, “occorre verificare in concreto 
quale sia stata l’incidenza della sua condotta 
nell’eziologia dell’evento, a fronte delle capacità 
organizzative della ditta scelta per l’esecuzione 
dei lavori, avuto riguardo alla specificità dei lavo-
ri da eseguire, ai criteri seguiti dallo stesso com-
mittente per la scelta dell’appaltatore o del presta-
tore d’opera, alla sua ingerenza nell’esecuzione 
dei lavori oggetto di appalto o del contratto di 
prestazione d’opera, nonché alla agevole ed im-
mediata percepibilità da parte del committente 
di situazioni di pericolo”.
In conclusione, l’obbligo di vigilare sull’operato 
della ditta appaltatrice incombe direttamente sul 
coordinatore della sicurezza. Tale obbligo, quin-
di, non ricadendo sul committente non può for-
mare oggetto di delega.
Non vi è luogo quindi ad alcuna delega di fun-
zioni al riguardo, e l’area di rischio governata dal 
committente è per l’appunto definita dall’art. 93 
comma 2 TU 81.

Il lavoratore licenziato per giustificato moti-
vo oggettivo non ha diritto al reintegro se 
non fornisce la prova delle tenuta irregolare 

del libro matricola prodotto in giudizio dal da-

tore a dimostrazione del numero e della quali-
fica del personale in forza. Così si puo’ riassu-
mere la posizione espressa dagli Ermellini.
I fatti: un lavoratore ottiene dal Tribunale di 
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Sentenze�
Chieti la reintegrazione nel posto di lavoro, con 
diritto al pagamento delle retribuzioni matura-
te, in conseguenza di un licenziamento dichia-
rato illegittimo comminato l’11 febbraio 2005 
per giustificato motivo oggettivo. La sentenza 
accerta che il mancato superamento del patto 
di prova non poteva essere opposto al lavorato-
re, in ragione del fatto che questi era stato im-
piegato in precedenza in modo irregolare.
La Corte d’Appello dell’Aquila, a parziale ri-
forma della sentenza di primo grado, ricono-
sce l’illegittimità del licenziamento e il diritto 
all’indennità sostitutiva (ex 8 della legge 
604/66), ma non la reintegrazione nel posto 
di lavoro, in quanto non provato il supera-
mento del limite dimensionale e la qualifica 
del personale occupato.

Il lavoratore presenta ricorso per Cassazione, 
in primis, per una questione di ordine proce-
durale riguardo la presentazione oltre i termini 
dei libri di matricola e paga a riprova del nu-
mero e della qualifica dei dipendenti occupati. 
In aggiunta, contesta le risultanze dei dati 
contenuti nei libri di matricola e paga, sull’as-
sunto dell’impiego da parte del datore di lavo-
ro, di lavoratori non regolarizzati e quindi la 

non veridicità dei dati contenuti.
La Suprema Corte, sottolineando il mutato 
orientamento giurisprudenziale intervenuto 
nel corso della causa ( Cass. Sez. Unite n. 
141/2006), che impone al datore e non più al 
lavoratore, l’onere di provare il mancato supera-
mento dei limiti dimensionali ai fini del reinte-
gro in caso di licenziamento illegittimo, avalla la 
scelta del giudice del gravame di consentire al 
datore di produrre (seppur tardivamente) la do-
cumentazione di lavoro.
La Corte di Cassazione respinge invece, la ri-
chiesta del lavoratore di non tener conto delle 
risultanze del libro matricola ai fini della deter-
minazione del limite dimensionale e della qua-
lifica dei lavoratori occupati. In particolare, 
viene stabilito che i registri obbligatori (allora 
libro paga e matricola, ora libro unico del lavo-
ro), tenuti direttamente dal datore di lavoro, 
possono costituire prova a suo favore solo se te-
nuti in modo regolare e completo.

Resta ferma la facoltà del lavoratore, di contestar-
ne l’inesattezza, sempre che le deduzioni e le argo-
mentazioni apportate siano puntuali e specifiche, 
ferma restando che la valutazione è pur sempre 
rimessa al prudente apprezzamento del giudice.

interposizione di manodopera 
e pagamenti contributivi del datore di lavoro apparente

tesi-decisione

argomento

Una società appaltratice ha richiesto una 
verifica circa l’insussistenza di un cre-
dito contributivo di €36.688,00 van-

tato dall’INPS nei suoi confronti, in relazione 
alle prestazioni lavorative svolte dai soci della 
cooperativa di produzione lavoro, sulla base di 
un contratto di appalto intercorso tra la ditta 
stessa e la cooperativa.
L’appaltatrice ha posto la questione sotto due 
punti di vista; innanzitutto ha richiesto che si 
accertasse l’intermediazione di manodopera, af-
fermando che il datore di lavoro effettivo dei 

soci della cooperativa era la cooperativa stessa, la 
quale aveva un apparato organizzativo autono-
mo e potere direttivo e decisionale nei confronti 
del personale. La Corte ha invece ritenuto che la 
documentazione portata in causa dalla società 
appaltatrice non fosse sufficiente e, di contro, ha 
elaborato una motivazione completa e coerente, 
utilizzando le dichiarazioni dei dipendenti sia 
dell’appaltatrice che dei soci della cooperativa, i 
quali dichiaravano che le attività di direzione e 
controllo del lavoro venivano svolte ditta appal-
tatrice, che sul posto di lavoro non era presen- ➛
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te alcun responsabile della cooperativa e che i 
soci della stessa svolgevano le stesse mansioni del 
dipendenti della società appaltatrice. Di conse-
guenza, la Corte determina che il datore di lavo-
ro effettivo di questo schema di intermediazione 
ed interposizione sia la società appaltatrice. a cui 
spetta il pagamento del credito contributivo 
vantato dall’INPS.
In questa circostanza, la società appaltatrice 
pone la seconda questione, chiedendo la com-
pensazione tra il suo debito e i contributi già 
versati dalla cooperativa per i propri soci per il 
medesimo credito.

La Corte afferma che, nonostante il credito 
contributivo dovesse essere pagato interamente 
dalla società appaltatrice, quanto già pagato 
dalla cooperativa non può essere restituito, 
poiché anche il pagamento effettuato per erro-
re può essere considerato come pagamento di 
debito altrui e non può considerarsi scusabile 

l’errore sull’identità dell’effettivo debitore da 
parte del datore di lavoro apparente in un rap-
porto di interposizione fittizia di manodopera. 
Di conseguenza, la Corte ha accettato la ri-
chiesta di compensazione della ricorrente.

In conclusione il Giudice del rinvio dovrà atte-
nersi al seguente principio di diritto: “In tema 
d’ intermediazione e interposizione nelle presta-
zioni di lavoro, è fatta salva l’ incidenza satisfatti-
va di pagamenti eseguiti da terzi, ai sensi dell’ar-
ticolo1180 c.c., comma 1, e quindi anche di quelli 
effettuati dal datore di lavoro apparente, la cui 
conseguente responsabilità per il pagamento dei 
contributi previdenziali, che si aggiunge in via 
autonoma a quella del datore di lavoro effettivo in 
dipendenza dell’apparenza del diritto e dell’affi-
damento dei terzi di buona fede, non puo’ tutta-
via derogare al principio che l’unico rapporto di 
lavoro rilevante verso l’ente previdenziale è quello 
intercorrente con il datore di lavoro effettivo”.

Il datore di lavoro che richiede al lavoratore 
di effettuare ore di straordinario rifiutan-
dosi altresì di autorizzare le ferie da quest’ul-

timo richieste, non è considerato autore di 
condotta mobbizzante quando la situazione 
oltrechè essere motivata dall’esigenza di smal-
tire l’ingente mole di lavoro arretrato, è aggra-
vata anche da un comportamento poco colla-
borativo e negligente del lavoratore.
Questo quanto emerge dalla lettura della sen-
tenza di Corte di Cassazione che riguarda un 
lavoratore dipendente delle Poste S.p.A. con 
mansioni di portalettere che ricorreva in Tri-
bunale lamentando di aver subito un atteg-
giamento persecutorio da parte del direttore 
dell’Ufficio Postale che, oltre a non autorizza-
re le ferie richieste, richiedeva ore di lavoro 
straordinario al fine di smaltire le giacenze di 

corrispondenza accumulate.
Al lavoratore vengono rivolte numerose con-
testazioni disciplinari a fronte dell’illegittimi-
tà del comportamento insubordinato e con-
trario alle direttive aziendali sulle giacenze di 
corrispondenza.
Nonostante una recidiva del dipendente sem-
pre più pesante, per 5 anni l’azienda aveva uni-
camente inflitto sanzioni conservative dando-
gli la possibilità di ravvedersi.
La Suprema Corte rigetta il ricorso presentato 
dal lavoratore per mobbing.

Le sanzioni disciplinari non sono considerate né 
discriminatorie né motivate da una guerra psi-
cologica nei confronti del dipendente posto che 
era quest’ultimo a tenere un comportamento 
negligente poco collaborativo ed insubordinato.

Sentenze�

argomento

condotta mobbizzante del datore 
di lavoro esclusa se il dipendente è negligente

tesi-decisione
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AUTORE
barbara brusasca
Consulente del Lavoro in Milano
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mobbing: necessaria la prova di un disegno 
persecutorio unitario nei confronti del lavoratore

rapporto di agenzia: determinazione 
dell' indennità erogabile alla cessazione del rapporto

tesi-decisione

tesi-decisione

argomento

argomento

SENTENZA
Cass., sez. Lavoro, 
15 febbraio 2016, 
n. 2920

AUTORE
silvana pagella
Consulente del Lavoro in Milano

SENTENZA
Cass., sez. Lavoro, 
14 gennaio 2016, 
n. 486 

AUTORE
riccardo bellocchio
Consulente del Lavoro in Milano

I lavoratore ha l’onere di provare che il mob-
bing rientri in un disegno unitario e perse-
cutorio gravemente lesivo della sua salute, 

posto in essere dal datore di lavoro o da un 
preposto o da altri dipendenti sottoposti al 
loro potere direttivo. Così si esprimono in 
Giudici della Cassazione in merito alla vicen-
da di una lavoratrice, dipendente dalla Casa 
circondariale di Nuoro, che presenta appello 
avverso la sentenza di primo grado che aveva 
respinto la sua domanda di risarcimento dan-
ni da mobbing.
La Corte d’Appello di Nuoro respinge il ricorso 
e la lavoratrice presenta ricorso per Cassazione.
La Suprema Corte è attenta nel valutare la situa-
zione della lavoratrice, alla quale erano state più 
volte negate o revocate le ferie, che era stata og-
getto di tre distinti provvedimenti disciplinari e 
poi, trasferita anche ad altra sede di lavoro.
Nei precedenti giudizi, era stato accertato, che 
il diniego o la revoca delle ferie, aveva riguar-
dato anche l’altro lavoratore impiegato presso 
la casa circondariale, tenuto conto della neces-
sità che almeno uno di loro si recasse in Banca 
d’Italia a ritirare gli stipendi del personale, es-
sendo gli unici autorizzati a tale operazione.
Anche il trasferimento ad altra sede di lavoro, 

poi revocato dal giudice, aveva riguardato an-
che l’altro collega. In merito ai tre provvedi-
menti disciplinari che avevano interessato la 
lavoratrice, due di essi erano stati risolti in sede 
amministrativa e un altro era stato annullato 
dal giudice, ma solo a causa della mancata af-
fissione del codice disciplinare.
La Corte di Cassazione, pur riconoscendo l’af-
flittività nei confronti della lavoratrice di tutta 
una serie di comportamenti, afferma che non 
è possibile che gli stessi possano essere qualifi-
cati come mobbing.
Il mobbing, secondo un insegnamento costan-
te della suprema Corte, richiede che il lavora-
tore provi in giudizio l’esistenza di plurimi ele-
menti da cui emerge con chiarezza un intento 
persecutorio unitario, che non si limiti alle 
singole condotte ma che sia diretto a ledere la 
vittima sotto l’aspetto fisico o psicologico.
L’esistenza di un disegno persecutorio comune 
e unitario qualifica il mobbing e attiva la tute-
la in favore del lavoratore.
Nel caso specifico, pur in un contesto di lavoro 
con gravi carenze organizzative, anche per il 
vorticoso avvicendamento di direttori respon-
sabili, non è possibile riconoscere un disegno 
unitario persecutorio a danno della lavoratrice.

Il Tribunale di Roma, con la sentenza n. 
2884/2003, aveva respinto la domanda 
proposta da un agente nei confronti della 

società con la quale aveva intrattenuto un rap-
porto di agenzia dal 1976 fino al 1994. A se-

guito della cessazione di tale rapporto, l’agente 
richiedeva un’indennità sulla base dell’art. 
1751 cod. civ., prendendo in considerazione 
tale articolo dopo le modifiche effettuate nel 
1991, ma prima di quelle apportate nel 1999. 
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L’articolo in questione determina, al primo 
comma, che la società, all’atto di cessazione 
del rapporto, deve corrispondere un’indennità 
all’agente qualora questo abbia “procurato 
nuovi clienti al preponente o abbia sensibil-
mente sviluppato gli affari con i clienti esisten-
ti e il preponente riceva ancora sostanziali van-
taggi derivanti dagli affari con tali clienti.”
Il Tribunale di Roma aveva ritenuto che la di-
mostrazione dell’incremento della clientela, 
grazie all’apporto personale dell’agente, doves-
se avvenire ad opera di quest’ultimo, il quale 
non aveva invece prodotto prove ed allegazioni 
a sufficienza. Di conseguenza l’appello dell’a-
gente viene rigettato e, successivamente, lo 
stesso propone ricorso in cassazione.
Il primo motivo è dimostrare, sulla base delle 
risultanze istruttorie, la meritevolezza in con-
creto dell’operato dell’agente, e, di conseguen-
za, se l’indennità di cessazione possa conside-
rarsi equa, nel senso di essere compensativa 
anche del merito dell’agente. La Corte romana 
non aveva eseguito tale valutazione, in quanto 
aveva ritenuto non valide le prove portate in 

appello dall’agente. La Cassazione, invece, va-
luta come prova gli estratti conto e il prospetto 
riepilogativo delle provvigioni dell’agente, do-
cumentazione non smentita dalla società, non-
ché considera provato l’incremento della clien-
tela. Inoltre, ricorda che la Corte romana non 
aveva considerato il principio di ripartizione 
dell’onere della prova tra agente e società.

Infine, la Cassazione afferma che, per la deter-
minazione dell’indennità, si deve tener conto 
sia dell’art. 1751 c.c. che dell’Accordo econo-
mico collettivo 1992, il quale è più favorevole 
per la categoria degli agenti, poiché specifica 
che l’indennità di cessazione deve tener conto 
di tutte le circostanze del caso ed in particola-
re delle provvigioni che l’agente perde. L’AEC 
1992 però non tiene conto dell’evenienza che 
l’agente abbia procurato nuovi clienti al prepo-
nente e quindi, per dar vita ad una disciplina 
più favorevole nei confronti dell’agente, si de-
termina l’applicazione congiunta dell’art. 1751 
e dell’AEC 1992.
Il ricorso viene quindi accolto.

Nei casi di inidoneità al lavoro a seguito di 
infortunio grava sul datore di lavoro l’o-
nere di provare l’impossibilità di adibire 

il lavoratore su posizioni lavorative equivalenti 
compatibili con il suo stato di salute. È onere del 
prestatore di lavoro invece collaborare con il da-
tore di lavoro al fine di rendere fattibile un possi-
bile “repechage” nell’ambito di altri posti di lavo-
ro in cui essere ricollocabile. 
I fatti oggetto della vicenda processuale narrano 
di un lavoratore che ricorre in Tribunale al fine di 
vedersi accertata la dequalificazione sofferta a se-
guito di infortunio in itinere. Il lavoratore non più 
idoneo alle mansioni di macchinista viene adibito 
all’interno dell’impianto di La Spezia a mansioni 
modeste ed inferiori alla qualifica posseduta.

Il lavoratore ricorre in Cassazione sulla base di 
quattro motivi.
I giudici confermano la tesi già in precedenza so-
stenuta dalla Corte in base alla quale il datore di 
lavoro deve provare l’impossibilità di utilizzare il 
lavoratore in mansioni equivalenti e compatibili 
con lo stato di salute, anche mediante elementi 
presuntivi ed indiziali. Tale prova, tuttavia, non 
va intesa in modo rigido.
A fronte qdell’onere del datore di lavoro di prova-
re la non utilizzabilità del lavoratore, sussiste in-
fatti un altrettanto onere di quest’ultimo a colla-
borare attivamente per un possibile “repechage” 
attraverso l’allegazione dell’esistenza di altri posti 
di lavoro in cui poter essere ricollocato. 
Il ricorso è respinto.

argomento

ricerca di mansioni compatibili 
con sopravvenuta inidoneità fisica

tesi-decisione

 
SENTENZA
Cass., Civile sez. Lavoro, 
14 gennaio 2016,
n. 496
AUTORE
barbara brusasca
Consulente del Lavoro in Milano
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scelta per l’indennità sostitutiva 
del risarcimento e mora debendi del datore di lavoro

tesi-decisione

argomento
SENTENZA
Cass., sez. Lavoro, 
18 gennaio 2016, 
n. 709 

AUTORE
luca di sevo 
Consulente del Lavoro in Bollate (MI)

I fatti hanno origine da ricorso presentato al 
Tribunale di Nola da parte di un lavoratore 
a fronte della sentenza n. 3436/06 che con-

fermava il licenziamento intimatogli dal dato-
re di lavoro: il lavoratore dichiarava che nel no-
vembre 2006, in seguito a licenziamento, 
chiedeva l’indennità sostitutiva della reinte-
grazione nel posto di lavoro ai sensi della Leg-
ge 20 maggio 1970, n. 300, articolo 18, in 
base al testo allora in vigore. Il datore di lavo-
ro, accettando la richiesta, dava corso alla cor-
responsione dell’indennità solo il 23 gennaio 
2007. Visto il consistente differimento tempo-
rale tra sentenza e liquidazione del risarcimen-
to, il lavoratore chiedeva la condanna del dato-
re di lavoro al pagamento delle retribuzioni 
corrispondenti al periodo novembre 2006 – 
23 gennaio 2007, con rivalutazione monetaria 
ed interessi legali.

Chiamata in causa, la Corte d’appello di Na-
poli, con sentenza 575 del 28 novembre 2012, 
accoglieva integralmente la richiesta, affer-
mando che l’obbligo di reintegrazione si estin-
gue solo con l’effettivo pagamento dell’inden-
nità sostitutiva e con il risarcimento del danno 
sopportato dal lavoratore a causa dell’inadem-
pimento perpetrato dal datore di lavoro, pari 
all’ammontare delle retribuzioni perdute.

Contro questa sentenza il datore di lavoro ha 
presentato ricorso in Cassazione. Adducendo 
una sola motivazione, il datore lamenta la vio-
lazione della Legge 20 maggio 1970, n. 300, 
articolo 18, commi 4 e 5, nel testo precedente 
l’avvento della L. 92/2012 art.1 ( c.d. Legge 
Fornero): infatti, lo Statuto dei Lavoratori, 
sanciva l’estinzione del rapporto di lavoro nel 
momento in cui il lavoratore optava per l’in-
dennità sostitutiva, e considerava eccessivo un 
risarcimento del danno pari alle retribuzioni 

perdute, nel caso di ritardo nella corresponsio-
ne dell’indennità.

La suprema Corte ritiene innanzi tutto che il 
ricorso è ammissibile perché specifico, diffu-
samente argomentato e fondato.
Occorre in primo luogo notare che la suprema 
Corte a sezioni unite (sentenza n.18353/2014) 
aveva già stabilito che in caso di licenziamento 
illegittimo, qualora il lavoratore, nel regime 
della tutela reale (art. 18 L 300/70), opti per 
l’indennità sostitutiva della reintegrazione 
(art. 18 - comma 5), il rapporto di lavoro, si 
estingue con la comunicazione resa al datore 
di lavoro; il fatto che non sia avvenuto il paga-
mento dell’indennità, non implica, per il pe-
riodo successivo in cui la prestazione lavorati-
va non è dovuta ne’ può essere pretesa, alcun 
obbligo retributivo. 

Ne consegue che l’obbligo di pagamento 
dell’indennità è soggetto alla disciplina della 
mora debendi del datore di lavoro, con l’appli-
cazione dell’articolo 429 cod. proc. civ., salva la 
prova del maggior danno, a carico del lavoratore.

Nel caso in analisi, il lavoratore ricorrente non 
ha fornito elementi per cui fosse possibile ravvi-
sare un danno diverso dagli interessi legali e dal-
la svalutazione della somma dovuta (art. 429 
c.p.c., comma 3). Quindi, verificate le condizio-
ni sopra esposte, il danno corrispondente alle re-
tribuzioni perdute non è dovuto. 

Pertanto la Corte accoglie il ricorso, cassa la sen-
tenza impugnata e, decidendo nel merito, con-
danna il datore di lavoro a pagare al lavoratore 
rivalutazione e interessi ex articolo 429 c.p.c., 
comma 3, dal giorno della dichiarazione di op-
zione per l’indennità sostitutiva della reintegra-
zione fino all’effettivo pagamento della stessa. 
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licenziamento discriminatorio 
o ritorsivo: la valutazione del Giudice 
non può prescindere dall’ambito comunitario

tesi-decisione

argomento SENTENZA
Cass., sez. Lavoro,
3 dicembre 2015,
n. 24648

AUTORE
massimo melgrati
Consulente del Lavoro in Cormano

La Suprema Corte, con la sentenza in og-
getto, fornisce preziose indicazioni in 
merito ai criteri da adottare nella valuta-

zione di comportamenti che possano rilevare 
profili discriminatori o ritorsivi.

Questi i fatti, ampiamente dimostrati in en-
trambi i gradi di giudizio.

Su espressa richiesta di un membro del Con-
siglio di Amministrazione della società per 
cui lavora, un dipendente predispone e pro-
duce allo stesso, in via riservata, una relazione 
contenente accuse di infedeltà patrimoniale e 
critiche all’operato dei vertici. Il contenuto di 
tale relazione, successivamente divulgato per 
iniziativa dal Consigliere, verrà poi valutato 
dalla società come falso e gravemente deni-
gratorio ed addebitato al dipendente, ai fini 
del licenziamento, quale grave inadempimen-
to dell’obbligo di fedeltà. L’imminente risolu-
zione del rapporto di lavoro viene oltretutto 
anticipata dall’azienda, via mail, a duecento 
destinatari esterni all’organizzazione cui vie-
ne chiesto di non considerare più il dipenden-
te quale referente.

Il lavoratore ricorre in giudizio ed il Giudice di 
primo grado riconosce tanto la nullità del li-
cenziamento, considerato discriminatorio per-
ché ritorsivo, quanto una somma a titolo di ri-
sarcimento per il danno all’immagine ed 
all’onore subito dal ricorrente per le modalità 
ingiuriose con cui il recesso è stato comminato. 

Queste conclusioni vengono impugnate dalla 
società in Appello: la Corte territoriale le ri-
forma (riconoscendo peraltro la genericità 
della relazione data l’assenza di riferimenti a 
nomi e circostanze precisi), dichiarando non 
già la nullità ma la mera illegittimità del li-
cenziamento in oggetto. Sostiene la Corte 
d’Appello che questo non sia configurabile 
come discriminatorio o per rappresaglia - in 
quanto non “intimato arbitrariamente per 
comportamenti legittimi del lavoratore e non 
oggetto di contestazione” - facendo cadere l’ob-
bligo di reintegrare il lavoratore riconoscen-
dogli il massimo dell’indennità risarcitoria di 
cui all’art. 8 della Legge n. 604 del 1966, (non 
sussistendo per il datore di lavoro il requisito 
dimensionale per la tutela reale) e fondando la 
sua decisione sulla circostanza che al dipen-
dente fosse stato contestato l’addebito.

La disputa giunge in Cassazione, ed in questa 
sede la S.C. non si limita a cassare le decisioni 
del Giudice di secondo grado, marcando pe-
raltro con fermezza l’illegittimità dell’iter (il)
logico seguito dall’organo giudicante, ma si 
spinge oltre, considerando un sostanziale “er-
rore di diritto” valutare come determinante 
l’accertamento del mero dato formale dell’ad-
debito, nella piena mortificazione tanto dei 
principi costituzionali contenuti nell’art. 3 
quanto del processo evolutivo di tipizzazione 
di fattispecie discriminatorie o ritorsive svilup-
patosi in ambito comunitario, confluito nelle 
direttive 2000/43/CE e 2000/78/CE e re- ➛
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cepite dal legislatore nazionale con il D.lgs. 
n. 215 e il D.lgs. n. 216 del 2003, specie per 
quanto riguarda il regime dell’onere probato-
rio, riconoscendo al ricorrente la possibilità 
di avvalersi di presunzioni semplici. 

Ribadisce infatti la S.C. il proprio orienta-
mento secondo cui “il licenziamento per ri-
torsione, diretta o indiretta - assimilabile a 
quello discriminatorio - costituisce l’ingiusta 
e arbitraria reazione ad un comportamento 
legittimo del lavoratore colpito, con conse-
guente nullità del licenziamento, quando il 
motivo ritorsivo sia stato l’unico determi-

nante e sempre che il lavoratore ne abbia for-
nito prova, anche con presunzioni”.

Conclude Cassazione che la corretta valuta-
zione del caso in esame sia quella effettuata 
dal Giudice di primo grado, riconoscendo il 
carattere vendicativo del licenziamento - am-
piamente dimostrato dalla coincidenza tra i 
soggetti di cui il dipendente ha criticato le 
scelte e coloro che hanno irrogato il licenzia-
mento - obbligando la ricorrente a reintegrare 
il lavoratore e confermando l’ulteriore risarci-
mento del danno per le modalità ingiuriose 
con cui lo stesso è stato intimato.

 

mancato riconoscimento dell’indennità 
sostitutiva delle ferie e natura della medesima

tesi-decisione

argomento
SENTENZA
Cass., sez. Lavoro
29 gennaio 2016, 
n. 1756

AUTORE
laura pozzi
Consulente del Lavoro 
in Cernusco S/N

Il Decreto Legislativo n. 66/2003, all’art 
10 dispone che il lavoratore ha diritto ad 
un periodo annuale di ferie retribuite.

Il godimento delle ferie non può essere sosti-
tuito dalla relativa indennità salvo il caso di 
risoluzione del rapporto di lavoro.

La sentenza in esame si occupa del conten-
zioso insorto tra datore di lavoro e lavoratore 
a seguito del mancato riconoscimento 
dell’indennità sostitutiva di ferie a seguito 
di risoluzione del rapporto di lavoro.

Il datore di lavoro ha sostenuto l’assenza di 
propria responsabilità circa il mancato godi-
mento delle ferie. Inoltre ha sostenuto che 
l’indennità sostitutiva di ferie non godute 
abbia natura retributiva e, come tale, sog-

giaccia alla prescrizione quinquennale. Per-
tanto affermava di non dover corrispondere 
l’indennità rivendicata.

La Suprema Corte ha respinto il ricorso af-
fermando che l’indennità sostitutiva delle 
ferie spetta di diritto a fronte del mancato 
godimento.

Inoltre, confermando un orientamento con-
solidato, ha dichiarato che l’indennità sosti-
tutiva per ferie non godute ha natura mista: 
retributiva e risarcitoria. Pertanto soggiace 
al termine prescrizionale decennale.

A nulla rileva la diretta responsabilità del 
datore di lavoro rispetto al mancato godi-
mento delle ferie.
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licenziamento a seguito 
di comportamento ostile e minaccioso 

nei confronti dell’amministratore della società

tesi-decisione

argomento
SENTENZA
Cass., sez. Lavoro, 
28 gennaio 2016, 
n. 1595 

AUTORE
angela lavazza
Consulente del Lavoro in Milano

Un autista di III livello del CCNL del 
settore edilizia aveva impugnato il li-
cenziamento intimatogli a seguito di 

contestazione disciplinare, con la quale gli si 
addebitava di aver assunto un atteggiamento 
ostile e minaccioso nei confronti dell’ammini-
stratore della società. Il Tribunale di Ragusa 
annullava il licenziamento, ritenendo difettate 
le proporzioni tra addebito e sanzione. 
 
Entrambe le parti proponevano ricorso in sede 
di impugnazione e la Corte d’appello di Cata-
nia riformava la sentenza impugnata confer-
mando la legittimità del licenziamento e con-
dannava il lavoratore a pagare le spese di 
entrambi i gradi di giudizio. In merito al licen-
ziamento la Corte argomentava che le testimo-
nianze avevano confermato l’avvenuta discus-
sione tra il lavoratore e l’amministratore delegato. 
A seguito del richiamo, per non aver segnalato 
un infortunio sul lavorato, il lavoratore proferiva 
frasi offensive e minacciose, fra cui “io ti di-
struggo”, “ti spacco il fondoschiena”. 
 
La Corte riteneva che la condotta integrasse 
gli estremi dell’insubordinazione e dell’offesa 
al datore di lavoro e come tale apparisse idonea 
a minare l’elemento fiduciario, costituendo 
grave negazione del dovere di diligenza di cui 
all’art.2014 del codice civile, aggiungendo che 
la condotta contestata era espressamente con-
templata dal contratto collettivo di categoria, 
che prevedeva l’insubordinazione e le offese 
verso i superiori, quale mancanza meritevole 
della sanzione disciplinare del licenziamento 
in tronco. Contro tale sentenza il lavoratore 
presentava ricorso alla Suprema Corte e il da-
tore di lavoro resisteva con controricorso.

La Suprema Corte ribadisce alcuni importan-
ti principi legati sia alla proporzionalità del 
provvedimento disciplinare che della prova 
testimoniale. Ribadisce che la giusta causa di 
licenziamento, così come il giustificato moti-
vo, costituiscono una nozione che la legge, allo 
scopo di adeguare le norme alla realtà, artico-
lata e mutevole nel tempo, configura con clau-
sole di limitato contenuto, delineanti un mo-
dulo generico che richiede di essere specificato 
in sede interpretativa, mediante la valorizza-
zione sia di fattori esterni relativi alla coscienza 
generale, sia di principi delineati dalla norma-
tiva di riferimento. 

L’accertamento della concreta ricorrenza, nel 
fatto dedotto in giudizio, degli elementi che 
integrano il parametro normativo e le sue spe-
cificazione e della loro concreta attitudine a 
costituire giusta causa o giustificato motivo di 
licenziamento, è quindi sindacabile in cassa-
zione, a condizione che la contestazione non si 
liniti ad una censura generica e meramente 
contrappositiva, ma contenga, invece, una 
specifica denunzia di incoerenza rispetto agli 
standard conformi ai valori dell’ordinamento, 
esistenti nella realtà sociale. 

Prosegue la Suprema Corte rilevando che in-
vece la Corte territoriale aveva correttamente 
applicato tali principi nell’esaminare la con-
dotta contestata in quanto aveva esaminato sia 
la condotta minacciosa e ingiuriosa in sé, sia il 
contesto dei rapporti nei quali si è inserita, sia 
la sua valutazione nel codice disciplinare.

Rigetta il ricorso e compensa tra le parti le 
spese di giudizio.
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