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D
al 19 al 21 marzo 
2026, le storiche 
OGR (Officine 

Grandi Riparazioni) di To-
rino hanno ospitato “Den-
tro il Futuro”, un evento 
che ha accolto l’Assemblea 
dei Consigli Provinciali e il 
Congresso interregionale 
dei Consulenti del Lavoro 
di Piemonte e Valle d’Aosta. 
Tre giorni intensi di dibat-
tito e confronto su temi cruciali come intel-
ligenza artificiale, nuove competenze e il fu-
turo della professione.
Sono stati davvero tanti gli interventi di col-
leghi e di personalità del mondo tecnico, 
scientifico e istituzionale.
Si è discusso sul ruolo dell’intelligenza arti-
ficiale come leva di trasformazione, dove 
esperti come Daniele Cattaneo e Giovanni 

Castino hanno eviden-
ziato come la tecnolo-
gia possa standardiz-
zare attività a basso 
valore aggiunto, libe-
rando tempo per rela-
zioni più significative e 
consulenza strategica.
Gianmarco Sala, della 
Fondazione Piemonte-
se per la Ricerca sul 
Cancro, ha sottolinea-

to l’importanza dell’integrazione tra salute e 
lavoro, evidenziando iniziative come la cer-
tificazione Asse.Co., che pone al centro il 
benessere delle persone.
Chiara Gribaudo ha messo in evidenza la ne-
cessità di affrontare il cambiamento con stru-
menti adeguati, richiamando l’attenzione sul-
la riforma delle professioni e l’importanza di 
misure di welfare per ridurre il gender gap.

potito di nunzio  
presidente del consiglio dell’ordine provinciale di milanoIl Punto

Potito di 
Nunzio, 
Presidente 
del CPO 
di Milano 
e della 
Consulta 
della 
Lombardia.

Marina 
Calderone, 
Ministro 
del Lavoro. 

Rosario 
De Luca, 
Presidente 
del CNO.

DENTRO IL FUTURO:  
L’ASSEMBLEA DEI CONSIGLI 
PROVINCIALI NE  
HA DISCUSSO A TORINO



Dottrina

 ▪ N. 3 - MARZO 2026 ▪Sintesi
4

➤

L’europarlamentare 
Giovanni Crosetto 
ha discusso delle 
opportunità offerte 
dai fondi europei, 
sottolineando come 
i Consulenti del 
Lavoro possano svol-
gere un ruolo signifi-
cativo nella transi-
zione digitale e nella crescita delle competenze.
Il Ministro e Collega Marina Calderone, in 
collegamento dall’estero, ci ha parlato della 
riforma delle professioni per riaffermare la 
centralità delle professioni nel lavoro che 
cambia. Tra i temi affrontati, anche la mo-
dernità del pensiero del prof. Marco Biagi e 
la sua visione delle politiche attive. Il Mini-
stro ha inoltre sottolineato il ruolo dei Con-
sulenti del Lavoro nell’accompagnare im-
prese e lavoratori nelle trasformazioni del 
mercato, evidenziando il valore delle com-
petenze e della qualità professionale in una 
fase di profondo cambiamento.
E proprio a Marco Biagi è stato dedicato un 
ampio spazio accendendo i riflettori su “L’e-
redità di Marco Biagi e il futuro del diritto 
del lavoro”. Dal confronto tra Rosario De 
Luca, Presidente del Consiglio Nazionale 
dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro e Pa-
olo Pizzuti, ordinario di Diritto del lavoro e 
sindacale all’Università del Molise ed altri, è 
emersa con chiarezza l’attualità del pensiero 

di Biagi. Una visione moderna, fondata su 
adattabilità e occupabilità, che ha anticipato 
temi oggi ancora centrali come politiche at-
tive, flessibilità regolata e tutele dei lavorato-
ri. Da quella riforma è scaturita anche “una 
profonda evoluzione della professione dei 
Consulenti del Lavoro, rafforzata da stru-
menti come la certificazione dei contratti e 
da nuove competenze nelle politiche attive”, 
come ha sottolineato il Presidente del CNO. 
Nel suo intervento introduttivo, Rosario De 
Luca ha sottolineato l’importanza di tutela-
re le competenze professionali e il perimetro 
ordinistico, ribadendo l’impegno a garanti-
re l’identità e le prerogative della categoria.
Su questi argomenti molti colleghi Presi-
denti provinciali si sono avvicendati espri-
mendo il loro pensiero.
Io stesso mi sono soffermato sulla tutela 
delle competenze professionali sottolinean-
do come, oggi più che mai, siamo attaccati 
da più parti: dalle altre professioni ordinisti-
che e non, che pretendono le nostre preroga-

Il Punto

Don Luca Peyron, 
dell’Istituto Italiano per 
l’Intelligenza Artificiale 
applicata all’industria.

Fabrizio 
Buontempo, 
Presidente 
del CPO di 
Torino che 
ha ospitato 
l’evento 
insieme ai 
colleghi della 
Valle d’Aosta.

Una veduta della sala gremita 
di Consulenti del Lavoro. 
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tive senza averne la competenza ma soprat-
tutto da parte dei centri elaborazione dati, 
variamente organizzati anche come STP che 
stanno sottraendo lavoro alla nostra Catego-
ria portando le aziende italiane in un conte-
sto poco qualificato che le attira offrendo 
semplicità e prezzi competitivi. 

LA NOSTRA PROFESSIONE 
NON È NÉ SEMPLICE NÉ SVENDIBILE
Noi ci occupiamo delle PERSONE (fisiche 
e giuridiche) e alle persone bisogna offrire il 
massimo della competenza e professionalità. 
I danni che si possono arrecare alle aziende 
e ai lavoratori sono immani. Voglio solo ri-
cordare i recenti provvedimenti della Procu-
ra della Repubblica di Milano che ha messo 
sotto controllo giudiziale numerose aziende 
della moda e non solo, con l’accusa di capo-
ralato e sfruttamento della manodopera. 
Sono provvedimenti che vogliono evitare il 
declino dell’economia italiana mantenendo 

in vita le aziende  purché assicurino condi-
zioni di non precarietà lavorativa e salariale. 
Sono convinto che queste aziende non sono 
assistite da un Consulente del Lavoro oppu-
re non lo hanno informato o ascoltato. In 
materia di abusivismo professionale invito 
tutti i colleghi ad amare di più la nostra pro-
fessione e amarla  significa rispettare le nor-
me deontologiche che non ci consentono di 
prestare il fianco a organizzazioni che han-
no il solo fine di far rendere il capitale inve-
stito a danno di altri. La nostra professione 
è soprattutto ETICA. Noi non consigliamo 
alle aziende l’applicazione dei contratti pira-
ta e non li spingiamo verso l’occupazione 
nera o grigia. Bisogna competere in un mer-
cato corretto e noi abbiamo questa come 
missione: l’etica del lavoro.
Difendere questi valori non significa solo 
difendere le nostre prerogative professionali 
ma il bene del paese e il benessere e la digni-
tà delle persone.

S ono molte le aziende di 
medie e grandi dimensio-

ni che hanno necessità di in-
trodurre nella propria Dire-
zione HR giovani talentuosi, 
ottimamente formati, da av-
viare alle diverse funzioni HR. 
Questa la motivazione che ha 
portato la Fondazione Consu-
lenti del lavoro di Milano a 
predisporre un percorso in 
aula di 14 settimane disegna-
to intorno ai fabbisogni delle 
aziende. 
Il percorso di studi coniuga la 
teoria ai bisogni e alle realtà 
aziendali, offre uno spaccato 
di vita aziendale e mette al 
centro le caratteristiche e po-
tenzialità dei giovani. La pro-
grammazione del percorso è 
curata da esperti della Fonda-
zione in collaborazione con i 
Responsabili HR di grandi 
aziende! Obiettivo del per-

corso è trasferire al piano pra-
tico le nozioni teoriche tra-
smesse dai docenti. Le lezioni 
saranno impostate su un’am-
pia interazione e coinvolgi-
mento dei partecipanti al fine 
di far emergere le loro abilità 
a lavorare anche in team, ana-
lizzare problemi e trovare so-
luzioni, utilizzando una comu-
nicazione efficace in relazione 
al contesto. 
Si avrà la possibilità di entrare 

in contatto con aziende italiane 
e multinazionali che sono sem-
pre alla ricerca di nuovi talenti 
e che porteranno la loro espe-
rienza in aula. 
Fra non molto inizieranno le 
selezioni dei candidati. Per le 
lezioni appuntamento a Mila-
no a settembre in aula con gli 
Esperti di Fondazione CDL 
Milano! 
Per gli stage si parte a genna-
io 2027.

LAVORARE NELLE RISORSE UMANE

Percorso di Formazione Professionalizzante organizzato da Fondazione CDL Mi

Il Punto

5
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Direttrice regionale aggiunta della Lombardia dell’Agenzia, 
Angela Calcò, e il coordinatore regionale della Consulta, Potito 
di Nunzio. Sotto con Giovanna Russo, Capo Ufficio Servizi fiscali 
Agenzia delle Entrate - Direzione regionale della Lombardia.

PROTOCOLLO DI COLLABORAZIONE 
TRA CONSULTA CPO DELLA 
LOMBARDIA E AGENZIA REGIONALE 
DELLE ENTRATE DELLA LOMBARDIA 

L
o scorso 11 marzo è stato sottoscritto 
l’accordo quadro tra la Consulta 
Lombarda Ordine Consulenti del 

Lavoro Lombardia e la Direzione Regionale 
Agenzia delle Entrate volto a rafforzare la col-
laborazione istituzionale e promuovere l’uti-
lizzo dei servizi digitali messi a disposizione 
dall’Amministrazione finanziaria, ridurre gli 
accessi fisici agli uffici, favorire la compliance 
fiscale e rafforzare il rapporto di fiducia con i 
contribuenti. In sintesi: i Consulenti del lavo-
ro si impegnano a promuovere tra gli iscritti 
l’uso prioritario dei servizi telematici e dei ser-
vizi a distanza (telefono, videochiamate), an-
che tramite iniziative formative e convegni 
sul territorio nonchè a diffondere l’uso del ca-
nale CIVIS, ad esempio per assistenza su co-
municazioni di irregolarità, cartelle di paga-
mento, modifica dei dati della delega di 
pagamento F24, ecc. La Direzione Regionale 
Lombardia dell’Agenzia delle Entrate si im-
pegna a rispondere alle richieste CIVIS entro 
10 giorni lavorativi, a fornire indicazioni agli 
uffici territoriali per il riscontro documentale 
(ex art. 36-ter, D.P.R. n. 600/73) e a garantire 
fino a 3 appuntamenti dedicati al giorno per 

iscritto presso gli uffici capoluogo di provin-
cia (prenotazione online), per i servizi più ri-
chiesti. Infine, ulteriore obiettivo è quello di 
individuare modalità semplificate per i servizi 
non disponibili digitalmente.
Formalizzato, infine, da ambo le parti anche 
l’impegno sul tema della formazione con-
giunta che si tradurrà in incontri formativi 
con cadenza almeno semestrale, sui temi og-
getto dell’Accordo, con la partecipazione di 
esperti dell’Agenzia e della Consulta.

a cura della redazione
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Accedi qui per la lettura integrale dell’Accordo 
https://consulentidellavoro.mi.it/accordo-quadro-

consulta-lombarda-e-agenzia-entrate

ACCORDO QUADRO 
Sottoscritto lo scorso 11 marzo tra la Consulta Lombarda Ordine Consulenti del Lavoro 

Lombardia e la Direzione Regionale Agenzia delle Entrate 
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RIDERS, APPALTI E REFERENDUM: 
A MILANO UN CONVEGNO TRA 
NORME, GIURISPRUDENZA E URNE

I
l 10 marzo 2026, la Sala Orlan-
do dell’Unione del Commercio 
di Milano ha ospitato un conve-

gno promosso dall’Ordine dei Con-
sulenti del Lavoro di Milano e da 
ANCL UP Milano e Fondazione Con-
sulenti del Lavoro di Milano, dedica-
to al tema della tutela dei lavoratori 
delle piattaforme digitali e ai cinque 
quesiti referendari del 22 e 23 marzo. 
Quattro ore di lavori – dalle 14 alle 
18 – per fare il punto su sentenze, 
norme in evoluzione e scelte che toc-
cano milioni di lavoratori che hanno 
messo intorno allo stesso tavolo consulenti 
del lavoro, avvocati e accademici.
Dopo i saluti istituzionali di Potito di Nun-
zio, Presidente dell’Ordine dei Consulenti 
del Lavoro di Milano, e di Stella Crimi, Vi-
ce-Presidente ANCL UP di Milano, i lavori si 
sono sviluppati lungo due grandi filoni trat-
tati da Andrea Asnaghi, Consulente del La-
voro e Responsabile del Centro Studi della 
Fondazione e dal Prof. Michele Squeglia, 
professore associato di diritto del lavoro pres-

so l’Università degli Studi di Milano.

IL RIDER E L’ALGORITMO: CHI COMANDA DAVVERO?
Il tema dei rider si è snodato lungo una rico-
struzione che ha percorso una lunga strada 
fatta di normativa e giurisprudenza.
Il punto di partenza è semplice nella formula-
zione, ma tutt’altro che semplice nella rispo-
sta: un rider è un lavoratore subordinato, un 
collaboratore etero-organizzato, o un lavora-
tore autonomo? La domanda non è accademi-
ca. Da essa dipendono ferie, trattamento di 

a cura della redazione

Da sinistra, P. di Nunzio, Presidente Ordine CPO Milano, Avv. Enrico 
Giarda, Consigliere Ordine Avvocati Milano e  Dott. Sergio Rossetti, 
Componente della Giunta Centrale dell’Associazione Nazionale Magistrati.

 Speciale Evento
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fine rapporto, copertura Inail, tutela in caso 
di licenziamento, retribuzione minima.
È stato ripercorso il lungo vuoto normativo 
precedente al 2019, quando le piattaforme 
qualificavano i propri fattorini come lavorato-
ri autonomi, valorizzando la libertà di sceglie-
re se e quando lavorare per escluderli di fatto 
da ogni protezione. La Legge n. 128/2019 ha 
cambiato le carte in tavola fornendo una pri-
ma risposta organizzata al lavoro su piattafor-
ma attraverso l’inserimento nel D.lgs. n. 
81/2015 del Capo V-bis dedicato ai rider: si-
curezza, retribuzione minima, divieto di cot-
timo puro, diritti sindacali, vigilanza dell’I-
spettorato Nazionale del Lavoro.
Non va dimenticata l’impronta impressa alla 
questione dei rider dalla giurisprudenza. Il 
percorso parte dalla storica sentenza del Tri-
bunale di Torino del maggio 2018 – primo 
pronunciamento italiano sul tema che, pur ne-
gando la subordinazione ex art. 2094 c.c., apre 
alla qualificazione come collaboratori etero-
organizzati ex art. 2 del D.lgs. n. 81/2015 – e 
passa per la decisione della Corte d’Appello 
torinese del febbraio 2019, che quella porta 
spalanca: la piattaforma determinava i turni, 
fissava percorsi e compensi, valutava i rider. 
Risultato: applicazione del CCNL Logistica, 
con riconoscimento di ferie, trattamento di 
fine rapporto e contributi previdenziali.
Il punto di arrivo è la Cassazione n. 
1663/2020, la sentenza “rider” per antono-
masia. La Suprema Corte ha chiarito che ciò 
che conta non è la libertà di scegliere se lavo-
rare, ma le modalità concrete durante il lavo-
ro: rating, turni, assegnazione algoritmica 
delle consegne, penalizzazioni per mancata 
disponibilità costituiscono etero-organizza-
zione, anche se mediate dalla tecnologia anzi-
ché da ordini diretti. Un datore di lavoro in-
visibile, ma non per questo assente. La 
successiva Cassazione n. 26774/2021 ha 
consolidato un sistema di qualificazione “a 
gradini” – subordinazione piena, etero-orga-
nizzazione, autonomia su piattaforma – cia-
scuno con un livello decrescente di tutele.

Sullo sfondo, il contesto europeo: la Diretti-
va UE 2024/2831 introduce una presunzio-
ne legale di subordinazione per i lavoratori su 
piattaforma, imponendo agli Stati membri il 
recepimento entro il 2026. Sarà la piattafor-
ma a dover dimostrare l’autonomia genuina 
del rapporto – un’inversione dell’onere della 
prova che potrebbe riscrivere le regole del gio-
co. L’Italia arriva a questo appuntamento con 
un percorso normativo già avviato, ma con 
molti nodi ancora da sciogliere, incluso quello 
della trasparenza algoritmica e di una con-
trattazione collettiva di settore dai contorni 
ancora non ben definiti.  
Non sono mancati i profili penali: la relazione 
ha ricordato come la Procura di Milano abbia 
indagato le principali piattaforme di food deli-
very per caporalato, con nomina di un com-
missario giudiziale. Un segnale che la questio-
ne rider non è solo civilistica.
 
IL COMMITTENTE NEL MIRINO: RETRIBUZIONE, 
APPALTI E RESPONSABILITÀ SOLIDALE
Il secondo tema della giornata si è concentra-
to sulla questione retributiva nell’esternalizza-
zione con il taglio pratico e concreto che i 
consulenti del lavoro sanno apprezzare.
Il punto di partenza: nell’appalto privato è tra-
dizionalmente ammessa una differenza sala-
riale tra dipendenti del committente e dell’ap-
paltatore, anche per mansioni comparabili. 
Ma questo principio è oggi sotto pressione cre-

Da sinistra: Andrea Asnaghi, Responsabile Centro Studi 
Fondazione Cdl Milano, Stella Crimi, Vice Presidente Ancl Up 
Milano, Potito di Nunzio, Presidente Ordine Cdl Milano 
e Prof. M. Squeglia, Università degli Studi Milano.
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Riders, appalti e referendum: a Milano un convegno 
tra norme, giurisprudenza e urne

scente. Il D.l. n. 19/2024 ha introdotto il 
comma 1-bis all’art. 29 del D.lgs. n. 276/2003, 
stabilendo che al personale impiegato in ap-
palto e subappalto spetti un trattamento eco-
nomico e normativo complessivamente non 
inferiore a quello previsto dal contratto collet-
tivo nazionale e territoriale comparativamente 
più rappresentativo applicato nel settore e per 
la zona strettamente connessi con l’attività og-
getto dell’appalto e del subappalto. Una nor-
ma antidumping, è stato sottolineato, ma di 
applicazione tutt’altro che lineare: 
a) Quali sono i CCNL maggiormente rappre-
sentativi?
b) C’è una libertà – in negativo – di scelta del 
CCNL (inattualità dell’art. 2070 c.c., con su-
peramento delle corporazioni), senza obbligo 
di scelta di quello della categoria/settore?
c) Anche superati i due punti precedenti, se vi 
sono più CCNL (anche rappresentativi) che 
insistono su un medesimo settore, o magari 
ce n’è uno meno rappresentativo ma più spe-
cifico, che si fa?
d) Nella libertà di scelta del CCNL, come 
fare l’equiparazione fra un trattamento eco-
nomico e normativo fra due CCNL?
e) E se la scelta del CCNL dipende da una 
caratteristica soggettiva dell’appaltatore (es. 
artigiani o cooperative)?

Le incertezze non finiscono qui. La Corte co-
stituzionale con la sentenza n. 254 del 2017 
ha aperto all’estensione della responsabilità so-
lidale del committente anche oltre il contratto 
di appalto in senso stretto, includendo la 
subfornitura e le moderne forme di esternaliz-
zazione. Il legislatore, però, non ha ancora rac-
colto questo invito, lasciando la giurispruden-
za divisa – con la Cassazione oscillante tra 
sentenze favorevoli e contrarie all’estensione.
Un capitolo a sé merita il settore degli appalti 
pubblici: il nuovo Codice degli Appalti 
(D.lgs. n. 36/2023) ha introdotto l’obbligo di 
applicare al personale impiegato del CCNL 
nazionale e territoriale, stipulato dalle asso-

ciazioni dei datori e dei prestatori di lavoro 
comparativamente più rappresentative sul 
piano nazionale, in vigore per la zona nella 
quale si eseguono le prestazioni di lavoro e per 
il settore o ambito di applicazione strettamen-
te connesso con l’attività oggetto dell’appalto.
Accanto all’introduzione di un principio di 
equivalenza (residuale), viene previsto che se 
applicato altro CCL, va certificata l’equiva-
lenza dei trattamenti rispetto al CCL stabilito 
nel bando. L’equivalenza è un problema non 
indifferente: ANAC (relazione al bando-tipo 
n. 1/2023) e INL (nota n. 687/2023) indivi-
duano, oltre alla parte economica, 12 para-
metri; c’è equivalenza se vi sono «scostamenti 
marginali in un numero limitato di parame-
tri». Appare evidente che, data l’eterogeneità 
dei contratti, la comparazione fra tali elemen-
ti, e spesso anche solo fra quelli economici, 
rende estremamente difficoltosa (quasi im-
possibile) una dichiarazione di equivalenza.
Sullo sfondo di una magistratura oscillante sul 
tema dell’equivalenza e dell’ANAC (10/2/26) 
che ha fornito ulteriori precisazioni sul tema, 
la Legge delega n. 144/2025 (Delega al Go-
verno in materia di retribuzione dei lavoratori 
e contrattazione collettiva), che punta a indi-
viduare per ciascuna categoria i CCNL “mag-
giormente applicati” come base per i tratta-
menti minimi. 
La documentazione del Convegno è disponibile 
cliccando qui.

IL REFERENDUM: LE RAGIONI DEL SÌ E DEL NO
Il pomeriggio si è chiuso con il confronto sui 
cinque quesiti referendari del 22 e 23 marzo, 
animato dall’Avvocato Enrico Giarda per il 
fronte del Sì e dal Dott. Sergio Rossetti, com-
ponente della Giunta Centrale dell’Associazio-
ne Nazionale Magistrati, per il fronte del No.
Un confronto civile e tecnicamente elevato, 
che ha offerto ai presenti gli strumenti per va-
lutare autonomamente scelte dei cittadini che 
incidono direttamente sulla vita quotidiana 
di tutta la società.

https://consulentidellavoro.mi.it/eventi/dalla-sentenza-rider-alle-responsabilita-del-committente-referendum-22-e-23-marzo-2026-le-ragioni-del-si-e-del-no
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TEMPO DI VIAGGIO E ORARIO 
DI LAVORO: L’EVOLUZIONE DEI 
CRITERI DI QUALIFICAZIONE TRA 
DIRITTO INTERNO E DIRITTO UE 

U
na questione che le aziende si trova-
no sempre più spesso a dover affron-
tare riguarda il trattamento del 

tempo di viaggio dei propri dipendenti, in 
particolare nel caso del personale c.d. on the 
field: tecnici che non operano stabilmente 
presso la sede aziendale, ma si recano diretta-
mente presso i clienti, spesso partendo dalla 
propria abitazione, per eseguire interventi di 
manutenzione, installazione o assistenza.

In questi casi, quando inizia l’orario di la-
voro? Con la partenza dal domicilio oppure 
con l’arrivo presso il cliente e l’avvio dell’atti-
vità lavorativa vera e propria?

L’occasione per tornare sul tema è offerta dal-
la recentissima ordinanza della Corte di Cas-
sazione n. 644 del 12 gennaio 2026, la qua-
le, muovendo da una fattispecie relativa agli 
spostamenti di una guardia giurata verso la 
sede del cliente ove effettuava il piantona-
mento, ricostruisce in modo particolarmente 
chiaro la nozione di orario di lavoro alla luce 
dell’evoluzione più recente della giurispru-
denza, anche della Corte di Giustizia UE.
Il punto di partenza non può che essere la 
definizione normativa. L’art. 1 del D.lgs. n. 
66/2003, recependo l’art. 2 della Direttiva 
2003/88/CE, qualifica come orario di lavoro 
qualsiasi periodo in cui il lavoratore sia al la-
voro, a disposizione del datore e nell’esercizio 
delle proprie funzioni, configurando una no-

zione ampia e strutturalmente diversa da 
quella tradizionale di lavoro effettivo.
Nel sistema precedente alla riforma del 2003, 
il concetto di orario di lavoro era sostanzial-
mente legato alla prestazione in senso stretto, 
con esclusione dei tempi non direttamente 
produttivi. Con il recepimento della Direttiva 
europea, l’impostazione è sostanzialmente 
mutata: non conta soltanto l’attività material-
mente svolta, ma anche il fatto che il lavoratore 
sia, in un dato momento, a disposizione del 
datore e inserito nella sua organizzazione.

In tale prospettiva si colloca la Circolare del 
Ministero del Lavoro n. 8/2005 che, illu-
strando la riforma del 2003, evidenzia come 
la nuova nozione di orario di lavoro non coin-
cida più con il solo lavoro effettivo, ma com-
prenda anche periodi di mera disponibilità, 
nei quali il lavoratore è tenuto a permanere 
nel luogo indicato dal datore e a rendersi 
pronto alla prestazione.
L’applicazione di questa nozione di orario di 
lavoro al tempo di viaggio è stata chiaramente 
delineata dalla Corte di Giustizia con la 
sentenza C-266/14 del 10 settembre 2015 
(c.d. sentenza Tyco). In tale pronuncia, la 
Corte ha affermato che, nel caso di lavoratori 
privi di un luogo di lavoro fisso o abituale, il 
tempo di spostamento tra il domicilio e il pri-
mo cliente, nonché tra l’ultimo cliente e il do-
micilio, può integrare orario di lavoro ai sensi 
della Direttiva 2003/88/CE quando lo spo-

di andrea ottolina avvocato in milano
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stamento rappresenta parte necessaria della pre-
stazione, poiché il datore ne organizza modali-
tà, tempi e destinazioni e il lavoratore, durante 
il tragitto, resta inserito nell’organizzazione 
aziendale senza poter disporre liberamente del 
proprio tempo.
I principi affermati in Tyco sono stati recepiti 
anche dalla Commissione europea che, con 
la Comunicazione interpretativa del 2017 sulla 
Direttiva 2003/88, ha dedicato uno specifico 
passaggio al tempo di spostamento dei lavora-
tori privi di un luogo di lavoro fisso. In tale 
documento si chiarisce che il tempo di viaggio 
verso il primo cliente e di rientro dall’ultimo 
può integrare orario di lavoro quando lo spo-
stamento si inserisce nell’ambito dell’attività 
organizzata dal datore e si svolge secondo 
modalità da questi determinate, senza che il la-
voratore possa gestirlo in autonomia.

La giurisprudenza della Corte di Cassazione 
si è progressivamente allineata a questo approc-
cio. Con la sentenza n. 37286 del 29.11.2021, 
in un caso riguardante tecnici c.d. on the field 
operanti presso clienti, la Corte ha valorizzato 
il fatto che l’azienda organizzasse direttamente 
il primo e l’ultimo intervento della giornata, 
fornisse strumenti di comunicazione e inserisse 
il lavoratore in un sistema di pianificazione 
centralizzata, riconoscendo che, in tale conte-
sto, il tempo di viaggio assumeva natura fun-
zionale ed eterodiretta, rientrando quindi a 
pieno titolo nell’orario di lavoro.

La successiva sentenza della Corte di Cassa-
zione n. 15332 del 31.05.2024 ha ribadito 
che il tempo per raggiungere il luogo di lavo-
ro non è, di regola, orario di lavoro, precisan-
do tuttavia che esso lo diventa, in particolare 
in assenza di una sede fissa o abituale, 
quando si configura come parte integrante e 
necessaria della prestazione e non è nella libe-
ra disponibilità del lavoratore. Muovendo da 
tali principi, nel caso esaminato la Corte ha 
escluso che i dipendenti fossero soggetti ad un 

potere di eterodirezione durante gli sposta-
menti domicilio-impianto, rilevando che essi 
si recavano presso un numero predeterminato 
di siti e dunque non presso luoghi continua-
mente mutevoli o indeterminati. I siti di de-
stinazione, essendo preventivamente indivi-
duabili e conosciuti dai lavoratori, erano 
quindi qualificabili come base operativa so-
stanzialmente stabile. Di conseguenza il tem-
po di spostamento necessario per raggiunger-
li è stato ritenuto dal Supremo Collegio nella 
disponibilità dei lavoratori e quindi escluso 
dalla nozione di orario di lavoro.

L’ordinanza n. 644 del 12.01.2026 si inseri-
sce coerentemente in questa linea interpretativa 
ed è particolarmente significativa perché ri-
chiama espressamente la nozione di orario di 
lavoro così come evolutasi dalla Direttiva 
2003/88, riepiloga in modo molto puntuale i 
principi fissati dalla sentenza c.d. Tyco della 
Corte di Giustizia e ribadisce che l’applicazio-
ne di tali principi richiede una verifica in con-
creto dell’assetto organizzativo aziendale. 
Nel caso deciso, è stata esclusa la natura di ora-
rio di lavoro del tempo di viaggio, in quanto il 
lavoratore, nella sua funzione di guardia giura-
ta, operava stabilmente presso uno specifico 
cliente, quindi presso una postazione sostan-
zialmente fissa e costante per ciascuna giornata 
lavorativa, senza ricevere dal datore di lavoro 
direttive in ordine alla destinazione, né ai tem-
pi e alle modalità di spostamento.
A ulteriore conferma dei principi sin qui ri-
chiamati, vale la pena ricordare la disciplina 
del CCNL Terziario in tema di tempo di 
viaggio. L’art. 130, muovendo da una nozione 
tradizionale (e come visto superata) dell’ora-
rio di lavoro inteso come lavoro effettivo, 
esclude che rientri nel lavoro effettivo il tem-
po per recarsi al posto di lavoro. Il successivo 
art. 143 integra tale previsione e stabilisce 
che, nel caso di lavoratore comandato fuori 
sede, l’orario di lavoro decorre dal luogo indi-
cato per l’esecuzione della prestazione. Que- ➤
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sta norma, tuttavia, fa espresso riferimento alla 
sede ove il lavoratore presta normalmente 
servizio, presupponendo dunque l’esistenza di 
un luogo abituale di lavoro. Ne consegue, sul 
piano sistematico, che tale disciplina è costrui-
ta sul modello della sede stabile e non è auto-
maticamente estensibile ai lavoratori struttu-
ralmente itineranti, privi di una sede abituale e 
impiegati in modo continuativo presso clienti 
individuati e organizzati dall’azienda.

La questione, oggi, può dirsi quindi sufficien-
temente chiara, quantomeno sul piano teorico. 
Il tempo di spostamento non è automatica-
mente escluso né automaticamente incluso 

nell’orario di lavoro: resta fuori quando costi-
tuisce mero tempo per recarsi al lavoro, nella 
disponibilità del lavoratore e privo di vincoli 
organizzativi specifici. Può invece rientrarvi 
quando rappresenta parte strutturale della pre-
stazione ed è assoggettato al potere organizza-
tivo del datore, in particolare nei casi di lavora-
tori senza luogo di lavoro fisso o abituale.
Per le imprese che impiegano personale c.d. on 
the field, quindi, la questione non può risolver-
si in una valutazione astratta sulla decorrenza 
dell’orario, ma richiede necessariamente un’a-
nalisi puntuale dell’assetto organizzativo con-
creto, al fine di misurare in concreto la confor-
mità giuridica delle scelte aziendali.
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Per l’Ordinanza n. 1228/2026 della Cassazione, gli Istituti che compiono 
accertamenti sul lavoro, e i giudici chiamati a valutarli, non possono 
ritenere dimostrato il lavoro dipendente sulla base della sola circostanza che 
solitamente le mansioni considerate sono svolte in forma subordinata.

SUBORDINAZIONE: NO  
ALLA PROVA DEGLI ISTITUTI  
PER FATTI “NOTORI” *

N
on è detto che un pizzaiolo avventi-
zio debba per forza essere considera-
to dipendente della pizzeria. O che 

lo steward di uno stadio sia da reputare neces-
sariamente un soggetto subordinato a chi ge-
stisce la sicurezza di eventi sportivi. Stesso di-
scorso quanto alle maschere e agli addetti 
occasionali ai servizi di un concerto.
Malgrado l’apparente singolarità di tali affer-
mazioni (che sembrerebbero collidere con l’in-
tuizione comune che in tali mestieri, e in simili, 
vede indefettibilmente un nesso di dipendenza 
con chi offre il lavoro), va osservato come esse 
costituiscono, in effetti, l’esito del costante mo-
tivo di giudizio e orientamento della Suprema 
Corte di Cassazione. A cui, proprio di recente, 
si è dato occasione di una nuova conferma. 

IL FATTO NOTORIO
In sostanza, in riferimento a rapporti e situa-
zioni lavorative, nessun automatismo e mec-
canicismo presuntivo risulta ammesso, tanto 
meno a favore degli Istituti che si occupano di 
lavoro e previdenza. 
A nulla valgono, quindi, le “percezioni” e le 
opinioni diffuse tra le persone sull’abitualità 
dei modi di svolgimento di un’attività lavora-
tiva, pure conosciuta e solitamente sotto gli 
occhi di tutti. In definitiva, anche in tali casi 

non è concesso avvalersi dell’apparente “noto-
rietà” di determinate situazioni e condizioni 
ritenute usuali, le quali sembrerebbero fare 
sempre propendere nel senso della subordina-
zione delle (apparentemente) analoghe rela-
zioni lavorative poste in essere. 
Il fatto “notorio”, come risaputo, è quella circo-
stanza di comune esperienza che consente a 
chi giudica, senza necessità di prova specifica, 
di fondare la propria decisione anche in difetto 
di puntuali dimostrazioni. I fatti noti a tutti, 
infatti, non necessitano di essere dimostrati.
Si tratta di un’evidente eccezione al generale 
sistema dispositivo della prova nel processo 
che, con alcune eccezioni (per esempio, con 
riferimento ai poteri istruttori d’ufficio del 
giudice in materia di lavoro e previdenza, ex 
artt. 421 e 442 c.p.c.), stabilisce come chi in-
tende affermare un proprio diritto (art. 2697, 
c.c.), debba offrire prova positiva della sua esi-
stenza e fondamento. 
Il principio dispositivo -e l’eventuale ruolo ri-
solutivo della comune esperienza- risulta po-
sitivamente stabilito dall’art. 115, c.p.c.

Salvi i casi previsti dalla legge, il giudice deve 
porre a fondamento della decisione le prove 
proposte dalle parti o dal pubblico ministero 

di mauro parisi avvocato in milano e belluno

* Articolo anche su www.vetl.it. 

http://www.vetl.it
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nonché i fatti non specificatamente contestati 
dalla parte costituita.
Il giudice può tuttavia, senza bisogno di prova, 
porre a fondamento della decisione le nozioni 
di fatto che rientrano nella comune esperienza.

Le dinamiche che ricorrono usualmente per 
determinati rapporti di lavoro -pure di massi-
ma conosciute da una generalità di persone di 
media cultura, in un dato tempo e in un certo 
luogo- non sono sufficienti, insomma, non 
costituendo fatti notori ex lege, a fare ritenere 
provate, con riguardo ai singoli casi conside-
rati, specifiche relazioni di lavoro come di na-
tura subordinata, anziché autonoma.
Tale dinamica probatoria è stata ribadita dal-
la Corte di Cassazione, con l’Ordinanza del 
20.01.2026, n. 1228. 

IL CASO 
Nella vicenda considerata, la Corte d’Appello 
aveva confermato la sentenza di primo grado 
in riferimento alla posizione di una decina di 
lavoratori che avevano svolto il servizio di 
“maschere” in occasione di un concerto.
Come spesso accade a seguito di verifiche 
ispettive relative ad analoghe situazioni, era-
no state valutate e considerate soprattutto le 
dichiarazioni rese dai lavoratori ai funzionari 
nell’immediatezza dei fatti. Le maschere di-
chiaravano di essere state contattate dalla so-
cietà di spettacolo che aveva curato il concer-
to per svolgere attività di servizio d’ordine e 
di sorveglianza agli ingressi dell’evento, ve-
nendo impiegati, con identiche divise, all’in-
terno del luogo prescelto. Per cui i giudici di 
merito avevano valutato che i predetti dove-
vano ritenersi chiaramente inseriti nell’orga-
nizzazione dell’evento. 
La Corte d’Appello aveva perciò ribadito e 
giudicato “notorio che un’attività del genere 
non può essere svolta in condizioni di, sia pur 
parziale, autonomia da parte di meri collabora-

tori, necessitando di una indispensabile direzio-
ne ed organizzazione di parte datoriale”.
La Suprema Corte, tuttavia, ancora una volta, 
in difetto di prove puntuali e di approfondimen-
ti ulteriori della vicenda e dei rapporti che erano 
occorsi, si è dichiarata di contrario avviso.

L’ILLEGITTIMO RICORSO ALLA “NOTORIETÀ”
In particolare, la Cassazione non condivide 
l’utilizzo improprio del fatto “notorio” per 
fondare il convincimento del giudice che nel 
caso specifico ricorrerebbero tutti gli elementi 
necessari per fare ritenere provati i rapporti di 
lavoro subordinato.
L’Ordinanza n. 1228/2026 ricorda come la 
nozione di conoscenza condivisa e di comune 
esperienza, ai sensi dell’art. 115, co. 2, c.p.c., 
costituendo una deroga al preminente princi-
pio dispositivo e al fatto che la prova si forma 
nel contraddittorio delle parti, va intesa in 
senso restrittivo, quale circostanza indubitabi-
le e certa, di comune e indefettibile esperienza 
della collettività.
Per cui non possono rientrare nel concetto di 
“notorietà”, conoscenze del caso singolo che 
sono altrimenti da provare, volta per volta, né 
elementi valutativi che necessitano di partico-
lari riscontri relativi al singolo caso.
Per la predetta Ordinanza, pertanto, risulta 
collidere con la previsione e la volontà della 
legge che si sia ritenuto “notorio” (nel caso an-
che ove lo si consideri quale forma di indebita 
induttiva presunzione) che la contestata atti-
vità lavorativa sia stata necessariamente etero-
diretta, anziché eseguita in autonomia.

La Corte d’Appello utilizza impropriamente la 
nozione di “notorio” per fondare il convinci-
mento circa il ricorrere di tutti gli elementi ne-
cessari per ritenere provati i rapporti di lavoro 
subordinato in controversia. Il ricorso alle no-
zioni di comune esperienza, comportando una 
deroga al principio dispositivo e al contraddit-

15
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torio, va inteso in senso rigoroso, cioè come 
fatto acquisito alle conoscenze della collettivi-
tà con tale grado di certezza da apparire indu-
bitabile ed incontestabile, non potendo con-
seguentemente rientrare in tale nozione gli 
elementi valutativi implicanti particolari cogni-
zioni, né le nozioni ricadenti nella scienza pri-
vata del giudice. Nella sostanza, si è affermato 
essere “notorio” che l’attività contestata sia 
necessariamente eterodiretta, senza neanche 
confrontarsi con il risalente insegnamento di 
legittimità secondo cui, all’opposto, la subordi-
nazione va provata e non può essere desunta 
dalla tipologia di attività espletata.

LA PROVA DELLA SUBORDINAZIONE
In definitiva, come la S.C. rammenta nella vi-
cenda, è insegnamento risalente (cfr. Cass., 
sentenza n. 7171/2003) che, anche per me-
stieri e attività che usualmente vengono posti 
in essere in forma di lavoro dipendente, oc-
corra comunque e sempre che la subordina-
zione sia provata in modo circostanziato, non 
potendosi desumerla meramente dalla tipolo-
gia di attività espletata.

Qualunque attività umana economicamente 
rilevante può essere oggetto, sia di rapporto 
di lavoro subordinato, sia di rapporto di lavoro 
autonomo, a seconda delle modalità del suo 
svolgimento. L’elemento tipico che contraddi-
stingue il primo dei suddetti tipi di rapporto 
è costituito dalla subordinazione, intesa quale 
disponibilità del prestatore nei confronti del 
datore di lavoro con assoggettamento alle di-

rettive da questo impartite circa le modalità di 
esecuzione dell’attività lavorativa, mentre altri 
elementi (l’osservanza di un orario, l’assenza di 
rischio economico, la forma della retribuzione 
e la medesima collaborazione) possono avere 
valore indicativo, sebbene mai determinante.

Un insegnamento, quello della Corte di Cas-
sazione, che deve costituire anche per Ispetto-
rati Territoriali del Lavoro, Inps, Inail, Guar-
dia di Finanza e ogni ulteriore Istituto, un 
necessario vademecum di azione nel corso di 
controlli e accertamenti, nonché un presidio 
di garanzia delle posizioni soggettive di quan-
ti subiscono le verifiche, anche d’ufficio.
Del resto, nel medesimo senso e con riguardo 
proprio all’attività di pizzaioli (ma estendibile 
a ogni attività lavorativa afferente a mansioni 
tendenzialmente esecutive), risulta ancora at-
tuale l’autorevole sentenza della Cassazione 
del 16.05.2016, n. 10004, che invitava a com-
piere verifiche scrupolose dei rapporti di lavo-
ro considerati, non potendosi ammettere pre-
sunzioni di subordinazione.

Il carattere elementare e ripetitivo delle man-
sioni svolte non è di per sé indicativo dell’esi-
stenza di un rapporto di lavoro subordinato, 
se non sia ulteriormente accertato l’assogget-
tamento del lavoratore al potere direttivo, or-
ganizzativo e disciplinare del datore di lavoro 
oppure, in mancanza, siano riscontrabili indici 
sussidiari quali la continuità e durata del rap-
porto, le modalità di erogazione del compen-
so, l’osservanza dell’orario di lavoro.
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INTELLIGENZA ARTIFICIALE  
E SICUREZZA DEL LAVORO: 
I PRO E I CONTRO

I
l 19 febbraio 2026, il Ministro del Lavo-
ro ha pubblicato un Documento di 264 
pagine intitolato “Verso l’Osservatorio 

sull’adozione di sistemi di intelligenza artifi-
ciale nel mondo del lavoro - Raccolta di con-
tributi a supporto dell’avvio dei lavori dell’Os-
servatorio nazionale sull’adozione dei sistemi 
di Intelligenza Artificiale nel mondo del lavo-
ro”. Si tratta di un Documento tutto da legge-
re, destinato a supportare i lavori dell’Osserva-
torio nazionale sull’adozione dei sistemi di 
Intelligenza Artificiale nel mondo del lavoro. 
Dove in particolare si pone efficacemente in 
risalto che l’IA può essere una fonte di grande 
miglioramento sia per quanto riguarda le con-
dizioni di lavoro, sia relativamente all’aspetto 
della gravosità dello sforzo fisico (che potrebbe 
ridursi con l’ausilio dell’automazione), sia per 
quanto concerne la progettazione e l’imple-
mentazione di sistemi di sicurezza.
Una tappa fondamentale in materia è l’Artifi-
cial Intelligence Act, il Regolamento europeo 
1689 approvato il 21 maggio 2024. Di qui di-
scende la Legge 23 settembre 2025, n. 132: 
all’art. 11, prevede, nel comma 1, che l’intelli-
genza artificiale è impiegata, in particolare, 
per migliorare le condizioni di lavoro, tutelare 
l’integrità psicofisica dei lavoratori, accrescere 
la qualità delle prestazioni lavorative e la pro-
duttività delle persone in conformità al diritto 
dell’Unione europea e, nel comma 2, dispone 
che l’utilizzo dell’intelligenza artificiale in 
ambito lavorativo deve essere sicuro, affidabi-
le, trasparente e non può svolgersi in contrasto 
con la dignità umana né violare la riservatezza 

dei dati personali, e che il datore di lavoro o il 
committente è tenuto a informare il lavorato-
re dell’utilizzo dell’intelligenza artificiale nei 
casi e con le modalità di cui all’articolo 1-bis 
del Decreto legislativo 26 maggio 1997, n. 
152, concernente l’obbligo del datore di lavo-
ro di informare il lavoratore delle condizioni 
applicabili al contratto o al rapporto di lavoro. 
Inoltre, all’art. 12, contempla l’istituzione pres-
so il Ministero del Lavoro e delle Politiche So-
ciali di un Osservatorio sull’adozione di siste-
mi di intelligenza artificiale nel mondo del 
lavoro, con il compito di definire una strategia 
sull’utilizzo dell’intelligenza artificiale in am-
bito lavorativo, monitorare l’impatto sul mer-
cato del lavoro e identificare i settori lavorativi 
maggiormente interessati dall’avvento dell’in-
telligenza artificiale. Osservatorio poi istituito 
il 15 dicembre 2025. 
Proprio al fine di supportare i lavori dell’Os-
servatorio, il Ministro del Lavoro ha pubbli-
cato il Documento del 19 febbraio 2026.

TRA DATORI DI LAVORO “UMANI” E “NON UMANI”
Proprio nel Documento Ministeriale si se-
gnalano sorprendenti annunci pubblicitari da 
parte di società di consulenza che propongo-
no software basati sull’intelligenza artificiale 
per la redazione del documento di valutazio-
ne dei rischi, e ne vantano la virtù di consen-
tire di essere sempre pronti alle ispezioni, con 
valutazioni oggettive e difendibili e di non 
essere più tenuti a giustificare le decisioni sul-
le valutazioni agli organi di controllo. 
Ben a ragione il Documento avverte che “un 

di nina catizone consulente del lavoro in torino
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simile utilizzo dell’intelligenza artificiale pre-
senta vari profili di incompatibilità con la 
normativa vigente. Il messaggio per cui la ge-
stione della sicurezza costituisce un mero ob-
bligo burocratico da sbrigare nel minor tem-
po possibile è in palese contrasto con la 
cultura della prevenzione che tutta l’attività 
informativa e promozionale dei soggetti isti-
tuzionali è tesa a diffondere. Pur essendo le 
società di consulenza private estranee a tale 
ruolo, lo stesso approccio divulgativo è però 
espressamente richiesto dalla norma ai datori 
di lavoro sotto forma di una serie di obblighi 
comportamentali. Oltre l’aspetto prettamente 
culturale, però, ciò che rileva principalmente 
è che un DVR “che si aggiorna da solo” è con-
trario a vari precetti normativi e può dunque 
configurarsi come un vero e proprio reato”. 
In effetti, perlomeno allo stato attuale, è ar-
duo collocare nella lista dei garanti obbligati 
(e destinatari di sanzioni) soggetti “non uma-
ni”, e trarne spunto per esimere da responsa-
bilità soggetti “umani” quali il datore di lavo-
ro, l’RSPP, il medico competente. 

I PRO
Ma c’è di più. Proprio nella prospettiva segna-
ta dal TUSL, è indispensabile sottolineare 
che l’IA può essere in grado di dare supporto 
all’impresa in vista di una valutazione dei ri-
schi doverosamente completa ed esaustiva. 
Un supporto, ma anche un ulteriore impegno. 
Insegna Cass.pen., 4 marzo 2026, n. 8623 
che “il datore di lavoro ha l’obbligo giuridico 
di analizzare, secondo la migliore evoluzione 
della scienza tecnica, tutti i fattori di pericolo 
concretamente presenti all’interno dell’azien-
da”. Né si lasci fuorviare il datore di lavoro da 
quegli esperti interni ed esterni che lo invitano 
a non preoccuparsi sul presupposto che l’art. 
29, comma 1, D.lgs. n. 81/2008 agevola il da-
tore di lavoro, prevedendo che egli effettui la 
valutazione dei rischi ed elabori il relativo do-
cumento in collaborazione con l’RSPP e con il 
medico competente. Basta leggere Cass.pen., 

28 gennaio 2026, n. 3336: “Il conferimento 
a terzi della delega relativa alla redazione del 
documento di valutazione dei rischi, non eso-
nera il datore di lavoro dall’obbligo di verifi-
carne l’adeguatezza e l’efficacia”. 
Come non collocare nell’ambito di quella “mi-
gliore evoluzione della scienza tecnica” anche 
l’IA, e non alla stregua di una mera facoltà, 
bensì di un obbligo? E naturalmente un obbli-
go indelegabile del datore di lavoro e un obbli-
go che si ripercuote sui collaboratori del datore 
di lavoro, dall’RSPP al medico competente. 

I CONTRO
Opportunità, dunque, ma anche criticità. Ba-
sta leggere il Report mondiale ILO del 2025 
“Revolutionizing health and safety. The role of 
AI and digitalization at work”. Ne desumiamo:
sebbene la digitalizzazione offra numerosi 
vantaggi in materia di SSL, essa può compor-
tare rischi importanti che devono essere pre-
venuti e gestiti con attenzione. Errori nell’in-
terazione persona-robot, sfide ergonomiche ed 
esposizione a rischi di rumore e vibrazioni 
sono alcuni dei potenziali rischi associati 
all’utilizzo delle tecnologie digitali. I disposi-
tivi indossabili e intelligenti, se progettati in 
modo improprio, possono causare sforzi fisici, 
mentre i velivoli senza pilota, come i droni e 
gli schermi montati sulla testa possono com-
portare rischi di lesioni, perdita di equilibrio e 
problemi alla vista. I progressi tecnologici 
possono anche portare a un’intensificazione 
del lavoro, all’insicurezza lavorativa e al “tec-
nostress”, poiché i lavoratori sono sottoposti a 
una pressione crescente per adattarsi a stru-
menti e processi in rapida evoluzione. La sfu-
matura dei confini tra lavoro e vita privata 
dovuta al lavoro mobile e online può contri-
buire al burnout, mentre la sorveglianza inva-
siva e il monitoraggio costante possono viola-
re la privacy e ridurre l’autonomia lavorativa. 
Man mano che i lavoratori trascorrono più 
tempo utilizzando strumenti digitali, essi po-
trebbero essere sempre più esposti al cyberbul-
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lismo. I rischi legati al processo decisionale ba-
sato sull’intelligenza artificiale sono la 
frammentazione dei compiti, la perdita di 
soddisfazione lavorativa e il senso di parziali-
tà, con il rischio di emarginare determinati 
gruppi di lavoratrici e lavoratori e aggravare le 
disuguaglianze sul lavoro. Per affrontare que-
ste sfide è necessario un approccio proattivo 
alla sicurezza e alla salute sul lavoro, garanten-
do che la trasformazione digitale migliori, an-
ziché compromettere, la sicurezza e il benesse-
re dei lavoratori”.

CHE FARE?
Di queste criticità si fa carico il Documento 
Ministeriale in termini di controllo dei lavo-
ratori ex art. 4 dello Statuto dei lavoratori. 
Osserva, infatti, che il lavoro è sempre più su-
pervisionato e coordinato dall’intelligenza ar-
tificiale, strumento in grado di registrare dati 
quali quelli sulla produttività dei lavoratori e 
sulla loro esatta posizione. Ne trae che la su-
pervisione pervasiva consentita dalle tecnolo-
gie digitali di monitoraggio basate sull’intelli-
genza artificiale può avere un impatto 
negativo soprattutto sulla salute mentale dei 
lavoratori, che potrebbero avere l’impressione 
di perdere il controllo sul contenuto, sul rit-
mo, sulla pianificazione del lavoro e sul modo 
in cui lo svolgono, di essere incapaci di intera-
gire in situazioni sociali o di fare una pausa 
quando vogliono, oltre a ritenere che la loro 
privacy venga violata. Un possibile utilizzo dei 
dati, ad esempio per premiare, penalizzare o 
addirittura escludere i lavoratori, potrebbe 
causare un senso di insicurezza e di stress. 
Come evitare queste criticità? Il Documento 
Ministeriale considera importante garantire la 
trasparenza in relazione alla raccolta e all’utiliz-
zo dei dati, così come previsto al comma 3 
dell’art. 4 della Legge n. 300/1970 (c.d. Statuto 
dei lavoratori). E ciò perché nell’ordinamento 
italiano proprio questa norma stabilisce che 
“gli impianti audiovisivi e gli altri strumenti 
dai quali derivi anche la possibilità di controllo 

a distanza dell’attività dei lavoratori possono 
essere impiegati esclusivamente per esigenze 
organizzative e produttive, per la sicurezza del 
lavoro e per la tutela del patrimonio aziendale”. 
E ne desume che, a fronte dell’impiego di de-
terminati sistemi che potenzialmente consen-
tono ciò che lo Statuto vieta (il controllo del 
lavoratore), è necessario che ricorra almeno 
uno dei suddetti presupposti, poiché il fine è 
quello di controllare non il lavoratore ma l’atti-
vità lavorativa. Nota ancora che l’Ispettorato 
Nazionale del Lavoro è coinvolto nella valuta-
zione della sussistenza dei presupposti in 
quanto il comma 1 dell’art. 4 prevede che l’in-
stallazione di tali strumenti avvenga previa sti-
pulazione di accordi collettivi sindacali, ma 
che in mancanza di tali accordi il datore di la-
voro debba richiedere autorizzazione della sede 
territoriale dell’Ispettorato nazionale del lavoro 
o, in alternativa, nel caso di imprese con unità 
produttive dislocate negli ambiti di competen-
za di più sedi territoriali, della sede centrale 
dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro. 

In questa prospettiva, il Documento Ministe-
riale considera necessario individuare quale 
sia il punto di equilibrio tra il datore di lavoro 
che intende implementare, nello svolgimento 
dell’attività lavorativa, gli strumenti che ritie-
ne più opportuni e che gli offrano maggiori 
possibilità di profitto, e il lavoratore che non 
deve subire soprusi. Ammette che questo li-
mite, con le nuove tecnologie, è estremamente 
labile, anche alla luce del fatto che il comma 
2 del medesimo art. 4 prevede la non applica-
bilità del procedimento di autorizzazione per 
gli strumenti “utilizzati dal lavoratore per ren-
dere la prestazione lavorativa”: si tratta dun-
que, di volta in volta, di capire se la nuova 
tecnologia rientri nella definizione di “stru-
mento di lavoro” oppure no. 

A questo punto, una domanda s’impone: non 
è il caso di evitare soluzioni labili mediante 
un’apposita, specifica disciplina? 
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I
l Registro Infortuni venne reso obbliga-
torio dal Decreto del Presidente della Re-
pubblica 27 aprile 1955, n. 547, che 

all’art. 2 recitava testualmente “Il registro degli 
infortuni deve essere intestato all’azienda alla 
quale si riferisce, legato e numerato in ogni pagi-
na. Prima di essere messo in uso, il registro deve 
essere presentato all’Ispettorato del Lavoro com-
petente per territorio, il quale, constatata la con-
formità del registro al modello stabilito col pre-
sente decreto, lo contrassegna in ogni sua pagina, 
dichiarando nella ultima pagina il numero dei 
fogli che lo compongono e la data del rilascio. Il 
registro deve essere tenuto senza alcun spazio in 
bianco; Le scritturazioni devono essere fatte con 
inchiostro indelebile; Non sono consentite abra-
sioni e le eventuali rettifiche o correzioni devono 
eseguirsi in modo che il testo sostituito sia tutta-
via leggibile. Il registro deve essere conservato al-
meno per quattro anni dall’ultima registrazione 
e, se non usato, dalla data in cui fu vidimato.” 

Tale Registro venne poi abolito dal Decreto 
legislativo n. 151/2015, in quanto sostituito 
dal cruscotto infortuni consultabile nel sito 
Inail, come riportato nella circolare dell’Isti-
tuto n. 92 del 2015. 
La busta paga, invece, era stata istituita in Ita-
lia con la Legge 5 gennaio 1953, n. 4, che re-
citava testualmente “È fatto obbligo ai datori 
di lavoro di consegnare, all’atto della correspon-
sione della retribuzione, ai lavoratori dipen-
denti, con esclusione dei dirigenti, un prospetto 
di paga in cui devono essere indicati il nome, 
cognome e qualifica professionale del lavoratore, 
il periodo cui la retribuzione si riferisce, gli as-
segni familiari e tutti gli altri elementi che, co-
munque, compongono detta retribuzione, non-

ché, distintamente, le singole trattenute.
Tale prospetto paga deve portare la firma, sigla o 
timbro del datore di lavoro o di chi ne fa le veci.
Le società cooperative sono tenute alla compila-
zione del prospetto di paga sia per gli operai au-
siliari che per i propri soci dipendenti.” 

La suddetta norma parlava quindi di prospet-
to di paga ma poi, tenuto conto che l’art. 3 
della norma stessa recitava testualmente “Il 
prospetto di paga deve essere consegnato al 
lavoratore nel momento stesso in cui gli viene 
consegnata la retribuzione”, si diffuse l’abitu-
dine di trasmettere al lavoratore il denaro 
contante a lui spettante inserendolo in un ap-
posito involucro cartaceo, definito di conse-
guenza busta paga.
Tale termine è rimasto di uso comune, nono-
stante la smaterializzazione del documento, 
per lo più trasmesso in formato digitale, e no-
nostante che la Legge n. 205 del 2017 abbia 
reso obbligatorio il pagamento della retribu-
zione in formato tracciabile.
Nel 1965 venne emanato il D.P.R. n. 1124, 
che, all’art. 1, recitava testualmente: È obbli-
gatoria l’assicurazione contro gli infortuni sul 
lavoro delle persone le quali, nelle condizioni 
previste dal presente titolo, siano addette a mac-
chine mosse non direttamente dalla persona che 
ne usa, ad apparecchi a pressione, ad apparecchi e 
impianti elettrici o termici, nonché delle persone 
comunque occupate in opifici, laboratori o in am-
bienti organizzati per lavori, opere o servizi, i 
quali comportino l’ impiego di tali macchine, ap-
parecchi o impianti.
Tale articolo del D.P.R. elencava poi una serie 
di lavorazioni da considerare anche se non 
strettamente connesse a tali requisiti, lasciando 

di armando proia consulente del lavoro in milano
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così poco spazio all’ipotesi di situazioni che 
potevano considerarsi al di fuori dell’obbligo di 
assicurazione contro gli infortuni sul lavoro.
Il successivo art. 20 del D.P.R. aggiungeva:
I datori di lavoro soggetti alle disposizioni del 
presente titolo debbono tenere: 
1) un libro di matricola nel quale siano iscritti, 
nell’ordine cronologico della loro assunzione in 
servizio e prima dell’ammissione al lavoro, tutti 
i prestatori d’opera di cui all’art. 4. Il libro di 
matricola deve indicare, per ciascun prestatore 
d’opera, il numero di ordine di iscrizione, il co-
gnome e il nome, la data e il luogo di nascita, la 
data di ammissione in servizio e quella di riso-
luzione del rapporto di lavoro, la categoria pro-
fessionale e la misura della retribuzione; 
2) un libro di paga il quale, per ogni dipenden-
te, deve indicare il cognome, il nome e il numero 
di matricola; il numero delle ore in cui ha lavo-
rato in ciascun giorno, con indicazione distinta 
delle ore di lavoro straordinario; la retribuzione 
effettivamente corrispostagli in danaro e la re-
tribuzione corrispostagli sotto altra forma.”

All’art. 21 del D.P.R., inoltre, veniva poi pre-
cisato “Il libro di paga e quello di matricola 
debbono essere presentati nel luogo in cui si ese-
gue il lavoro, ad ogni richiesta, agli incaricati 
dell’Istituto assicuratore: a tal fine i libri non 
possono essere rimossi, neanche temporaneamen-
te, dal luogo di lavoro”
Seguiva l’art. 22 che aggiungeva “L’Ispettorato 
del lavoro, quando vi sia il parere favorevole 
dell’ istituto assicuratore, ha facoltà di dispensa-
re dalla tenuta: a) omissis - b) del libro di paga 
i datori di lavoro che provvedano con altri siste-
mi idonei alle registrazioni prescritte”
L’art. 26 del D.P.R. precisava anche “Il libro di 
matricola e il libro di paga debbono essere legati 
e numerati in ogni pagina e, prima di essere 
messi in uso, debbono essere presentati all’ istitu-
to assicuratore, il quale li fa contrassegnare in 
ogni pagina da un proprio incaricato, dichia-
rando nell’ultima pagina il numero dei fogli che 
compongono il libro e facendo apporre a tale di-
chiarazione la data e la firma dello stesso inca-

ricato. I due libri anzidetti debbono essere tenu-
ti senza alcun spazio in bianco, e debbono essere 
scritti con inchiostro o con altra materia indele-
bile. Non vi si possono fare abrasioni; ed ove sia 
necessaria qualche cancellazione, questa deve 
eseguirsi in modo che le parole cancellate siano 
tuttavia leggibili.”
Lo stesso articolo, tuttavia, aggiungeva “In 
casi speciali l’Istituto assicuratore può autoriz-
zare per iscritto il datore di lavoro a tenere più 
libri o fogli di paga e più libri di matricola, con 
l’obbligo di riepilogarne i dati in libri riassunti-
vi secondo le modalità da esso stabilite. I libri o 
fogli di paga e i libri di matricola debbono essere 
contrassegnati a cura dell’Istituto assicuratore 
da un numero d’ordine progressivo. Il datore di 
lavoro deve conservare i libri di paga e di matri-
cola per cinque anni almeno dall’ultima regi-
strazione e, se non usati, dalla data in cui furo-
no vidimati ai sensi del primo comma.”

Iniziò così a diffondersi la sostituzione del tra-
dizionale libro paga con fogli mobili in copia 
duplice (una per il lavoratore ed una da con-
servare in azienda) o triplice (con una copia 
destinata al Consulente del Lavoro).
La carta carbone, inserita tra i fogli originali e 
le copie sottostanti dei prospetti di paga, per-
mise la riproduzione automatica su tali copie 
dei dati riportati manualmente o tramite mac-
china per scrivere, offrendo quindi un notevo-
le risparmio di tempo alla persona incaricata 
della compilazione di questi prospetti.
Successivamente l’avvento di carta chimica 
autoricalcante, che andò a sostituire la carta 
carbone, rese più agevole tale adempimento. 

Una ulteriore semplificazione si ebbe con l’ar-
rivo di calcolatrici elettrocontabili, che per-
mettevano l’esecuzione automatica dei calcoli 
necessari per la quantificazione della retribu-
zione dovuta e delle trattenute previdenziali e 
fiscali (a quel tempo molto meno complesse 
rispetto ad oggi), nonché la stampa di tali dati 
sui suddetti fogli mobili a ricalco.
Queste modalità erano adottabili anche da 



22
 ▪ N. 3 - MARZO 2026 ▪Sintesi

Dottrina

Registro infortuni, busta paga, 
libri paga e matricola

aziende non soggette alla disciplina in mate-
ria di assicurazione obbligatoria contro gli in-
fortuni sul lavoro e le malattie professionali, 
non ricorrendo i presupposti oggettivi e sog-
gettivi di cui agli artt. 1 e 4 del T.U. n. 1124 
del 1965, purché con preventiva vidimazione 
dei fogli mobili presso l’Inps, come venne 
precisato dalla circolare n. 9 del 27 gennaio 
2005 dell’Istituto stesso.
L’art. 39 del Decreto legge n. 112/2008, con-
vertito nella Legge n. 133/2008, abolì poi il 
Libro Matricola e il Libro Paga, sostituendoli, 
con decorrenza dal 1° gennaio 2009, con il 
Libro Unico del Lavoro, permettendone la 
conservazione anche presso i professionisti in-
dicati nella Legge n. 12/1979.

Con circolare n. 20/2008 la Direzione Genera-
le per l’attività ispettiva del Ministero del Lavo-
ro chiarì successivamente che il Libro Unico 
oltre a comprendere, in aggiunta ai lavoratori 
subordinati, con eccezione dei collaboratori fa-
miliari, anche i collaboratori coordinati e con-
tinuativi e gli associati in partecipazione con 
apporto lavorativo, doveva costituire un unico 
documento, anche in presenza di più posizioni 
assicurative Inail o di più sedi di lavoro, indi-
pendentemente dalle loro caratteristiche in fat-
to di stabilità o organizzazione. 
Tale circolare, inoltre, ammetteva la sostitu-
zione dei documenti cartacei con supporti 
magnetici se potevano garantire, oltre alla 
inalterabilità dei dati contenuti, anche la loro 
consultazione in caso di necessità.
Il ricorso a questo tipo di procedura doveva 
essere preceduto comunque da una comuni-

cazione scritta alla Direzione Provinciale del 
Lavoro competente per territorio.

La circolare Inail del 10/09/2008 chiariva inol-
tre che, una volta comunicate per via telemati-
ca, nel Libro Unico del Lavoro non andavano 
più riportate le generalità dei soggetti indivi-
duati dall’art. 4, numeri 6) e 7) del D.P.R. n. 
1124/1965 prestanti opera manuale o non ma-
nuale, ovvero i familiari del datore di lavoro 
(coniuge, figli, parenti/affini in condizioni spe-
cifiche) nonché i soci di cooperative o società.
La stessa circolare, inoltre, riportava la precisa-
zione “A tale riguardo, il decreto ministeriale di 
attuazione del Libro unico 23 individua l’Inail 
come unico ente preposto ad effettuare la vidima-
zione, anche nel caso quindi dei datori di lavoro 
che provvedevano alla vidimazione presso altri 
Istituti (es. i datori di lavoro agricoli presso l’Inps).”
L’evolversi della tecnologia e il fatto che l’art. 1 
della L. n. 4/1953 faccia riferimento all’obbli-
go di “consegnare” il prospetto paga senza al-
cun richiamo alla necessità che sia recapitato 
in forma cartacea, ha poi reso possibile la tra-
smissione del prospetto stesso al lavoratore in-
teressato tramite posta elettronica o mettendo-
lo a sua disposizione su sito web dotato di 
un’area riservata, con accesso a lui consentito 
tramite password o codice segreto personale.
Tale possibilità è stata confermata come con-
sentita dalla Direzione Generale per l’Attività 
Ispettiva del Ministero del Lavoro e delle Po-
litiche Sociali, rispondendo ad un quesito del 
Consiglio Nazionale dell’Ordine dei Consu-
lenti del Lavoro posto con interpello n. 13 del 
30 maggio 2012.
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* Sintesi dell’articolo pubblicato in Giuri-
sprudenza Italiana, n. 1, 1 gennaio 2026, 

pag. 124 dal titolo Potere di controllo del 
datore di lavoro - Del controllo difensivo me-

diante agenzia investigativa, a tutela dell’im-
magine e della reputazione datoriali.

■ A.Trojsi analizza la giurisprudenza del 2025 in tema di potere datoriale di controllo

I CONTROLLI SUI LAVORATORI: 
NUOVI CONFINI DELL’ESERCIZIO 
DEL POTERE DATORIALE* 

IL “GIALLO” DELLA PAUSA PROLUNGATA

I
mmaginiamo un operatore ecologico ad-
detto alla raccolta rifiuti “porta a porta”. 
Durante il turno, il mezzo aziendale ri-

mane fermo per ore davanti a un bar. Non è 
una sosta fisiologica, ma una fermata sistema-
tica e prolungata che eccede ogni limite con-
trattuale. In un caso del genere, il datore di 
lavoro può assoldare un investigatore privato 
per pedinare il dipendente o sta violando i 
confini della privacy?
Questa domanda non resta solo teorica, ma 
appartiene alla giurisprudenza recente. Con le 
sentenze n. 8707 e 8710 del 2 aprile 2025, la 
Corte di Cassazione ha confermato il nuovo 
perimetro dei poteri datoriali, stabilendo che 
quando la pausa degenera in un danno all’im-
magine dell’azienda, il controllo occulto non è 
solo possibile, ma pienamente legittimo.

L’INVESTIGATORE PRIVATO 
E I “CONTROLLI DIFENSIVI IN SENSO STRETTO”
Per comprendere la portata di questa svolta, 
occorre partire dai pilastri dello Statuto dei 
Lavoratori. L’articolo 3 vieta al datore di lavo-
ro di usare personale di vigilanza per monito-
rare l’adempimento della prestazione lavorati-
va (ovvero come il dipendente lavora). Questo 
compito spetta solo ai superiori gerarchici, la 
cui identità deve essere nota.
Tuttavia, la giurisprudenza del 2025 ha conso-
lidato la categoria dei controlli difensivi “in 
senso stretto”. In questo caso, l’investigatore 

non viene inviato per valutare la diligenza o la 
produttività del lavoratore (regolata dall’art. 
2104 c.c.), ma per accertare atti illeciti specifici 
che esulano dalla normale attività lavorativa.
“L’art. 3 St. lav. sancisce il divieto di controlli 
occulti intesi ad accertare la trasgressione de-
gli obblighi dettati dall’art. 2104 c.c. sullo 
svolgimento della prestazione. Il ricorso ad 
agenzie investigative è, invece, consentito per 
l’effettuazione di “controlli difensivi” in sen-
so stretto, volti a tutelare il patrimonio azien-
dale e a reprimere condotte illecite che non 
rientrano nel mero inadempimento dell’ob-
bligazione contrattuale.”

L’IMMAGINE AZIENDALE 
COME “PATRIMONIO” DA DIFENDERE
La rivoluzione delle sentenze 2025 si esprime in 
quello che possiamo definire interscambio 
osmotico tra l’articolo 3 (vigilanza umana) e 
l’articolo 4 (vigilanza tecnologica) dello Statuto. 
I giudici hanno “esportato” il concetto di tutela 
del patrimonio, tipico dei controlli tecnologici, 
nell’ambito dei controlli tramite investigatori.
Il concetto di patrimonio aziendale non è più 
limitato ai beni materiali (macchinari o dena-
ro), ma include beni immateriali fondamentali:
- Immagine esterna: il modo in cui l’azienda 
è percepita dai cittadini e dai clienti.
- Reputazione e brand: la fiducia del pubblico 
verso l’impresa.
- Decoro aziendale: il rispetto dei doveri mi-
nimi di professionalità, specialmente per chi 

a cura di luca di sevo consulente del lavoro in bollate (mi)
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opera in regime di appalto pubblico.
Un dipendente che staziona al bar con la divisa 
aziendale durante l’orario di servizio non sta 
solo venendo meno ai suoi doveri: sta offrendo 
un’immagine di inefficienza che danneggia la 
reputazione del datore di lavoro e lo espone a 
penali da parte dei committenti (come i Comu-
ni). Questo danno reputazionale è considerato 
un attacco diretto al patrimonio aziendale.

IL GPS COME “INNESCO” LEGALE (MA SOLO SE A NORMA)
Analizzando questo ambito della normativa, è 
d’obbligo soffermarsi sull’ambito dell’evoluzio-
ne tecnologica. La tecnologia funge spesso da 
“sentinella” che fa scattare l’indagine. I dati del 
GPS installato sui mezzi aziendali possono rile-
vare anomalie (come soste troppo lunghe in 
zone non previste) che generano il fondato so-
spetto necessario per assoldare un investigatore.
È bene notare però che la Cassazione pone un 
requisito di validità invalicabile. Il dato GPS 
può fungere da “innesco” legale solo se il si-
stema satellitare è stato installato a norma di 
legge, rispettando l’art. 4, comma 1, dello 
Statuto. Ciò significa che deve esistere un ac-
cordo sindacale o un’autorizzazione dell’I-
spettorato del Lavoro. Se il GPS è irregolare, 
l’intera catena probatoria viene “avvelenata”: 
il sospetto diventa illegittimo e la relazione 
dell’investigatore sarà colpita da inutilizzabili-
tà in sede di giudizio.

FRODE VS. SEMPLICE INADEMPIMENTO
Un “esperto di diritto” deve saper distinguere 
tra chi è semplicemente lento nel lavorare e 
chi, invece, pone in essere un raggiro. La Cas-
sazione non permette di spiare il dipendente 
pigro, ma quello fraudolento.
Il licenziamento per giusta causa scatta quan-
do il lavoratore mette in atto una condotta 
volta a ingannare l’azienda, come:
- False attestazioni di presenza: dichiarare sul 
foglio di servizio la regolare esecuzione del 
turno mentre si era altrove.

- Uso improprio dei mezzi: utilizzare l’auto 
aziendale per fini personali o per trasportare 
estranei.
- Creazione di una “apparenza lavorativa”: si-
mulare di essere in servizio per percepire in-
debitamente la retribuzione.
Questi comportamenti rompono il legame di 
fiducia perché non sono semplici mancanze 
di diligenza (art. 2104 c.c.), ma atti volti a 
truffare il datore di lavoro.

I CRITERI DI LICEITÀ (BILANCIAMENTO E PRIVACY)
Affinché il controllo non venga annullato dal 
giudice, il datore di lavoro deve sostenere una 
sorta di test di legittimità, in linea con l’arti-
colo 8 della CEDU (Corte Europea dei Dirit-
ti dell’Uomo):
1. Sospetto fondato e mirato: il controllo non 
può essere preventivo o “a tappeto”. Deve na-
scere da indizi concreti e oggettivi di un ille-
cito in corso.
2. Controllo ex post: l’investigazione deve ini-
ziare solo dopo l’insorgere del sospetto; non è 
possibile utilizzare retroattivamente dati rac-
colti quando non c’erano anomalie.
3. Proporzionalità e bilanciamento: l’indagi-
ne deve limitarsi a quanto strettamente neces-
sario per accertare l’illecito, rispettando la di-
gnità e la riservatezza del lavoratore.
Se mancano questi presupposti, le prove 
dell’investigatore non saranno utilizzabili per 
giustificare il licenziamento.

VERSO UN NUOVO CONTRATTO SOCIALE IN AZIENDA?
Le sentenze del 2025 ci dicono che l’immagine 
aziendale è diventata un bene giuridico che può 
essere strenuamente protetto dall’azienda stessa. 
Questo sposta l’asse della responsabilità del di-
pendente, il cui comportamento fuori sede - 
specie se con indosso i “colori” dell’azienda - di-
venta parte integrante del valore del brand.
In un’epoca di iper-tracciabilità, il confine tra 
libertà individuale e responsabilità professio-
nale si fa sempre più sottile. 
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I
l testo di questo brano, scritto da Edoar-
do Bennato nel 1973, è estremamente es-
senziale e ripetitivo.

Una scelta poetica coerente con il primo Ben-
nato, quello più ruvido, immediato, urbano, 
che racconta desideri e frustrazioni con un 
linguaggio diretto.
Il treno come simbolo. Il desiderio di scappa-
re da una situazione stagnante, soffocante o 
insoddisfacente. La speranza che qualcosa ar-
rivi da fuori a rompere l’immobilità. Il treno 
come un mezzo capace di aprire orizzonti, di 
portare altrove, che consente un nuovo inizio.
È una canzone breve, scheletrica, ma poten-
tissima: un grido di desiderio verso un cam-
biamento che tarda ad arrivare.

Scommetto che appena letta questa intro ave-
te pensato alla disastrata situazione dei nostri 
treni. Tra guasti tecnici e scioperi chiedersi 
“Ma quando arrivi treno” è una domanda che 
è frullata nella nostra testa almeno una volta 
nella vita.
No tranquilli, questa volta non parliamo della 
nostra Italia e delle sue rotaie.
Giappone. 2021. Il treno Shinkansen, il fa-
moso convoglio ad alta velocità chiamato an-
che “proiettile”, arriva con un minuto di ritar-
do. Avete capito bene: un minuto, sessanta 
secondi. Mica un’ora. 
E scatta subito l’indagine.
La direzione convoca immediatamente una 
conferenza stampa per porgere le sue scuse 

agli utenti assicurando che il dipendente pa-
gherà le «conseguenze».
Cosa era successo? Il conducente aveva lascia-
to il controllo del convoglio a un dipendente 
non qualificato nel mezzo del viaggio. Il mo-
tivo? Un banale mal di pancia che lo ha co-
stretto ad andare urgentemente in bagno. 
Una assenza di soli 3 minuti ma inaccettabile. 
Le regole, infatti, sono ferree: quando i mac-
chinisti hanno urgente bisogno di andare in 
bagno mentre sono al comando del treno, de-
vono coordinarsi con il centro di comando 
per passare il controllo a un altro macchinista 
qualificato o fermare il treno in mezzo ai bi-
nari o alla stazione più vicina prima di soddi-
sfare le loro esigenze.
E lui non lo ha fatto, giustificandosi di non 
aver avvisato il centro di comando del suo 
“problema” perché si vergognava. Si vergogna-
va di dire a tutti che era stato colpito da una 
forte diarrea.
Italia. 2026. Viene approvata il 30 dicembre 
2025, sul filo di lana, la Legge di bilancio. Tra 
le tante norme vi è il comma 203 dell’art. 1, 
che introduce nuove soglie dimensionali per 
l’obbligo di versamento del Tfr al Fondo di 
Tesoreria Inps disponendo che per i periodi di 
paga dal 1° gennaio 2026 al 31 dicembre 
2027 vi saranno tenute le aziende che nell’an-
no precedente hanno raggiunto la nuova so-
glia dimensionale di 60 addetti.
Ovviamente la norma per essere applicata ne-
cessita della indispensabile circolare applicati-
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va senza la quale noi, poveri comuni mortali, 
non sapremmo che fare.
E quando arriva la circolare Inps? Il 5 febbra-
io 2026. Ben 37 giorni dopo. Intanto molti 
consulenti hanno già elaborato i cedolini paga 
senza sapere cosa fare.
Normale? Certo, normale. In Italia. 
In Giappone no. Avrebbero aperto senza in-
dugio un’indagine e convocato una conferen-
za stampa. Esagerati? Penso proprio di no e vi 
spiego il perché.
La norma sul Tfr destinato al Fondo di Teso-
reria non è una norma inserita in fretta e furia 
all’ultimo minuto. È qualcosa di studiato, di 
cui si parlava da tempo. Non so chi l’abbia 
scritta (in Italia non si capisce mai chi è il re-
sponsabile e la colpa ricade sempre sulla clas-
sica manina notturna) ma, immagino, abbia 
richiesto confronti tra i Ministeri competenti 
e Istituto di Previdenza. 
Ragionamenti approfonditi su costi, benefici, 
coperture. Eh sì perché gestire i soldini del Tfr 
di tanti dipendenti garantisce certamente li-
quidità alle casse dell’Inps ma potrebbe rive-
larsi anche molto oneroso. Ce lo ricordiamo il 
periodo da febbraio 2022 a settembre 2023 
dove l’indice Istat non è mai stato sotto il 5% 
raggiungendo la punta dell’11,5%?
In una situazione del genere - norma che entra 
in vigore pochi giorni dopo la sua approvazione 
- personalmente mi aspettavo che qualcuno si 
portasse, come si suol dire, “avanti con il lavoro”. 
Si sa che la norma verrà approvata a fine di-
cembre, massimo il 31, ed entrerà in vigore 
pochi giorni dopo, costringendo le aziende 
interessate al versamento al Fondo di Tesore-
ria già dal periodo di paga di gennaio 2026. 
Si sa anche che le software house dovranno ag-
giornare i loro programmi, operazione già 
complessa di per sé. Perché non provare, una 
volta tanto, a permettere loro di farlo senza 
costringerle al solito doppio lavoro, una pro-
cedura per i mesi correnti e una per gli arre-
trati? Diamine, preparati una bozza di circo-

lare: poi ti ci vogliono due minuti a sistemarla 
e pubblicarla!
Invece no. Con la più assoluta mancanza di 
rispetto nei confronti dell’utenza, Consulenti 
del Lavoro compresi, ce la si prende comoda. 
Si pubblica dopo oltre un mese una circolare, 
la numero 12, che peraltro ha qualche punto 
oscuro (sai che novità). 
E a questo proposito sapete che altro succede? 
Che alcuni dubbi - parliamo della decorrenza 
dell’obbligo e del calcolo media annuale - l’Istituto 
li chiarisce in via informale con Il Sole 24 Ore.1
Altro schiaffo ai Consulenti del Lavoro.
Ma questo è nulla se guardiamo a quanto suc-
cesso sul fronte fiscale.

E sì perché per quanto riguarda i chiarimenti 
dell’Agenzia delle Entrate su tassazione degli in-
crementi retributivi derivanti dai rinnovi contrat-
tuali e delle maggiorazioni e indennità per lavoro 
notturno, festivo, nei giorni di riposo settimanale o 
per i turni (qui parliamo dei commi 7, 10 e 11) 
non è andata affatto meglio. Direi anche peggio.
Dapprima due risoluzioni datate 29 gennaio 
2026 per istituire i codici tributo per il versa-
mento tramite F24. Ancora non sappiamo a 
cosa si applicherà la detassazione ma se qual-
cuno volesse pagare un tot, una sorta di accon-
to al buio, già il 16 febbraio 2026 lo potrà fare.
Solo il 24 febbraio 2026, finalmente, l’ago-
gnata circolare, la numero 2/E.
A fronte di un testo normativo che non brilla 
per chiarezza aspettare ben 55 giorni ad emana-
re i chiarimenti di prassi, a elaborazione cedoli-
ni paga di gennaio avvenuta e quella di febbraio 
che verrà fatta a giorni, è uno sfregio a chi lavo-
ra. Imprese, Consulenti, software-house.
Peraltro, come c’era da aspettarsi, la lettura 
dell’Agenzia contiene delle sorprese.
Partiamo dalla detassazione degli “ incrementi 
retributivi corrisposti ai lavoratori dipendenti 
nell’anno 2026, in attuazione di rinnovi con-
trattuali sottoscritti dal 1° gennaio 2024 al 31 
dicembre 2026”.
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1. Si veda l’articolo a firma Barbara Massara e Matteo 
Prioschi dal Titolo “Possibile versare al fondo di tesoreria 
il Tfr di gennaio entro il 16 maggio” del 07 febbraio 2026.
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Il primo pensiero che ho avuto leggendo la 
legge di Bilancio 2026 è che sarebbe stato ne-
cessario elaborare virtualmente un doppio ce-
dolino paga: il primo con la retribuzione sen-
za incrementi, il secondo con tali aumenti. 
Ovvio, avremmo dovuto tenere conto delle 
complicazioni derivanti dalla detassazione 
specifica prevista per le maggiorazioni e in-
dennità varie, ma si sarebbe trattato comun-
que di un’operazione tutto sommato lineare 
dal punto di vista operativo. Ma sono stato 
un ingenuo a pensare che qualcuno volesse 
davvero rendercela così semplice.
Ed infatti, riguardo agli incrementi retributi-
vi, per l’Agenzia delle Entrate si tiene conto di 
quanto riconosciuto dai soli contratti collettivi 
nazionali. Quanto erogato a fronte di contrat-
ti di secondo livello non rileva nonostante si 
sia sempre detto che grazie alla contrattazione 
territoriale si riesca meglio ad intercettare i bi-
sogni dei lavoratori. Una interpretazione che 
viene proposta in base a quanto riportato nel-
la Relazione illustrativa alla legge di bilancio 
2026 nella quale si evidenzia l’obiettivo di in-
centivare il rinnovo dei contratti collettivi na-
zionali nell’ interesse dei lavoratori stessi”. 
Lettura confermata anche dalla Relazione tec-
nica dove viene precisato che la valutazione 
delle stime è effettuata prendendo a riferimento 
i dati diffusi a luglio dall’ISTAT sui CCNL. 
Un doveroso inciso: se per interpretare una 
norma di legge (oggettivamente scritta male, 
con terminologia da bar) bisogna rifarsi sia 
alla relazione illustrativa che alla relazione tec-
nica significa che abbiamo toccato il fondo.

Ma torniamo alle preziose indicazioni fornite 
dall’Agenzia delle Entrate.
L’agevolazione si applica ai soli incrementi re-
tributivi che confluiscono nella retribuzione di-
retta, vale a dire le dodici mensilità della retri-
buzione, la tredicesima e la quattordicesima 
mensilità. Su questo nulla questio.
Potranno essere detassati anche gli importi 
erogati a fronte delle assenze, per la sola parte 
integrata dal datore di lavoro, che danno diritto 
alla conservazione del posto di lavoro (malattia, 

maternità/paternità, infortunio). Qui ci sareb-
be stato bene un “etc” visto che esistono assen-
ze per lutto, per congedo matrimoniale e per 
permessi per motivi personali e familiari qualo-
ra previsti dai singoli CCNL.
Nessun beneficio invece sulle quote erogate 
da Inps o Inail. Il perché mi sfugge. Forse per-
ché non sono da considerare retribuzione in 
senso stretto? Mah.
Ed ancora, niente detassazione per gli scatti 
anzianità che pure sono previsti dai CCNL e 
sono retribuzione. Niente benefici sugli im-
porti per le ore di straordinario, che anch’esse 
sono retribuzione.
Nulla invece viene detto per il lavoro supple-
mentare che, salvo smentite, riterrei detassabi-
le, maggiorazione compresa, in quanto rien-
trante nel normale orario di lavoro (art. 3 del 
D.lgs n. 66/2003).
Ma ci sono anche due vere e proprie chicche a 
firma Agenzia Entrate.
La prima è che risulterebbe escluso dall’ambito 
applicativo della norma in commento … il tratta-
mento di fine rapporto (TFR). Grazie tante ma 
dato che trattasi di un importo soggetto a tassa-
zione separata manco mi ero posto il dubbio!
La seconda riguarda i superminimi che, an-
che fossero di tipo assorbibile, potranno bene-
ficiare dell’agevolazione sui predetti incrementi 
retributivi. Ma non sta qui il punto. 
È la nota 5 a lasciar basiti perché ci viene pre-
cisato che I contratti collettivi di lavoro possono 
prevedere che al dipendente, che nello svolgi-
mento dei propri compiti abbia dimostrato di 
possedere doti di esperienza, di autonomia, di 
responsabilità, capacità di coordinamento e in-
novative, sia riconosciuto un aumento professio-
nale (cd. superminimo) di importo minimo lor-
do mensile per tredici mensilità.
Detto che accordi collettivi che stabiliscono e 
quantificano direttamente l’importo del su-
perminimo io non ne conosco - e mi meravi-
glierei se un CCNL prevedesse dei supermini-
mi, erogati per doti di esperienza, di autonomia, 
di responsabilità, capacità di coordinamento e 
innovative, come assorbibili - la nota lascia il 
dubbio che il superminimo pattuito a livello 
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di accordo individuale non sia detassabile.
Riguardo invece alle maggiorazioni e indenni-
tà per lavoro notturno, festivo, nei giorni di ri-
poso settimanale o per i turni un passaggio che 
desta qualche perplessità è quello dove si so-
stiene che il “riposo settimanale” è quello indi-
viduato dai CCNL, a prescindere dalla circo-
stanza per cui lo stesso coincida, o meno, con la 
domenica. Anche in questo caso non conosco 
accordi collettivi che stabiliscono direttamen-
te il giorno di riposo settimanale che di nor-
ma viene lasciato alla libera determinazione 
delle parti del contratto individuale.
Poi c’è un richiamo agli istituti retributivi in-
diretti, a carico del datore di lavoro, nel caso 
di assenza dal lavoro, al TFR e alle mensilità 
aggiuntive che ci precisano essere escluse 
dall’ambito applicativo della disposizione. Che 
c’entrano questi istituti con l’erogazione di 
maggiorazioni e indennità? 
Tutte queste letture in chiave restrittiva (e 
poco convincenti) su incrementi retributivi, 
maggiorazioni e indennità, ci costringeranno 
a rielaborare le buste paga chiuse a gennaio e, 
con ogni probabilità, anche quelle di febbraio 
(con qualche dipendente nel frattempo cessa-
to), procedendo a fastidiosi conguagli fiscali.

E tutto questo passa sotto l’assoluto silenzio. 
Nessuno che protesta e nessuno che si scusa. 
Tutto normale. In Italia.
In Giappone ci sarebbe stata una conferenza 
stampa, spiegazione dell’accaduto con tanto 
di scuse e la promessa che il responsabile pa-
gherà le «conseguenze».
Ecco, oggi la protesta arriva da chi scrive su 
questa Rivista. La mia personale protesta. 
Forte e diretta. Come un cazzotto.
Perché approvare all’ultimo minuto norme 
con un impatto così grande?
Perché questo continuo tergiversare nel pub-
blicare istruzioni che potrebbero semplificare 
la vita agli utenti?

Perché questo fregarsene dei salti mortali a 
cui sono costrette le software-house per stare 
dietro a cervellotiche norme che paiono scrit-
te da chi non ha mai visto un cedolino paga?
Perché questa cronica mancanza di rispetto 
verso categorie professionali quali i Consulen-
ti del Lavoro?
Ecco, vorrei una risposta. Una spiegazione 
onesta per qualcosa che in un paese avanzato 
è sempre più inaccettabile.

Chissà se mai un giorno vedremo una bella 
conferenza stampa dove chiedono perdono 
del loro operato. Del loro ritardo nel dare ri-
sposte agli utenti. Assicurando assoluta fer-
mezza e che qualcuno pagherà, e caro, per 
questa inefficienza.
Andrebbe bene qualsiasi scusa. Anche la più ba-
nale. Addirittura raccontare di un disagio crea-
tosi perché, a un certo punto, i vari responsabili, 
colpiti da un virus intestinale estremamente 
contagioso e costretti a correre in bagno, aveva-
no lasciato il controllo a personale improvvisato.
E sarebbe persino una scusa credibile visto 
che sono certo siamo in tanti, in testa il sotto-
scritto, ad aver augurato loro negli scorsi anni 
e oggi ancor di più:
Vi venisse a tutti quanti una diarrea!

“Ma quando arrivi treno
portami lontano
portami lontano

ma quando arrivi treno
ma quando arrivi treno” 

Il testo di questo brano, scritto da Edoardo 
Bennato nel 1973, è tratto dal 33 giri “Non 
farti cadere le braccia”.
Suona quasi come un incoraggiamento. Po-
trebbe pure diventare lo slogan di noi Consu-
lenti del Lavoro.

Anche se la resilienza ha il suo limite.
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RIFLESSIONI E PROPOSTE SUL 
COLLOCAMENTO OBBLIGATORIO
di andrea asnaghi consulente del lavoro in paderno dugnano (mi) “E non è necessario perdersi

in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)U

na delle cose che mi è sempre piaciu-
ta ogni volta che mi capita di legger-
la è l’incipit della Legge n. 68/99: 

“La presente legge ha come finalità la promozio-
ne dell’ inserimento e della integrazione lavora-
tiva delle persone disabili (ora si dovrebbe dire 
“in condizione di disabilità”) nel mondo del 
lavoro attraverso servizi di sostegno e di colloca-
mento mirato”. Poche parole secche, precise a 
definire l’accoglienza e la promozione umana 
e sociale di chi ha “qualche” difficoltà in più. 
E che si accompagna ad altre norme che esten-
dono tale solidarietà civile e tale attenzione an-
che ai familiari di questi soggetti svantaggiati.
Qualcuno potrebbe dire, sull’aria di una fa-
mosa canzone, che “si può fare di più” (e a 
volte ci sono situazioni per cui si ha la sensa-
zione di non fare mai abbastanza) ma di certo 
una imprenditoria illuminata (ma no, anche 
solo consapevole) non può non mettere al 
centro della propria azione una sostenibilità 
sociale ed un’attenzione alla persona, specie in 
certe situazioni di bisogno.
La L. n. 68/99 – sia pure con la massima at-
tenzione ad un matching che garantisca la re-
ciproca e costruttiva soddisfazione delle parti 
in causa – indirizza tale promozione verso un 
obbligo di legge (come a dire: se non ci arrivi 
di tuo, ad un certo punto te lo impongo), il 
c.d. collocamento obbligatorio, sul quale vor-
remmo avanzare delle proposte minimali. 
Una volta tale obbligo partiva da una dimen-
sione aziendale di 35 dipendenti, ora ridotti a 
15 (anzi a 14, perché l’obbligo scatta, diversa-
mente da prima, con la 15ma assunzione). La 
dimensione aziendale è proprio il primo pun-
to su cui vorremmo riflettere (sì, riflettere: 
data la delicatezza della questione offriamo 

questo contri-
buto come una 
proposta timi-
da, uno spunto di riflessione e dibattito (che a 
ben vedere è lo spirito di questa rubrica): per-
sonalmente siamo convinti che 15 sia un limi-
te decisamente basso. Un’azienda di dimen-
sioni così ridotte ha a nostro avviso serie 
difficoltà ad innescare i processi organizzativi 
e culturali più adeguati a favorire l’inserimen-
to mirato e stabile. In passato, come detto 
l’obbligo partiva da 35 dipendenti, vi era pro-
babilmente da parte del legislatore la consape-
volezza della debolezza strutturale di aziende 
di dimensioni minori. Personalmente eleve-
remmo il numero da 15 a 30 o 35 dipendenti, 
ponendo a carico delle aziende di dimensioni 
più ridotte – in alternativa all’assunzione ob-
bligatoria – una contribuzione crescente a se-
conda del numero di dipendenti volta a fi-
nanziare percorsi e progetti di integrazione.
La fatidica soglia, diciamolo senza mezzi ter-
mini – è un problemaccio da cui molti impren-
ditori scantonano volentieri appena possono. 
Occorre una visione della questione insieme 
proattiva e realista: con i processi culturali si ot-
tiene molto, qualcosa anche con le incentivazio-
ni economiche, con gli obblighi si assiste spesso 
a forzature che non fanno bene a nessuno.
Ci rendiamo peraltro conto che l’accresciuta 
sensibilità verso queste problematiche – anche 
solo sotto il profilo medico-psicologico – ci 
presenta oggi una situazione di sempre più 
numerose condizioni di disabilità rispetto al 
passato: non vogliamo perciò by-passare il 
problema, stiamo riflettendo sulla forma mi-
gliore di affronto.
Potrebbe in questa logica essere logico anche 
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prendere in considerazione i gruppi di impresa, 
onde evitare l’aggiramento del problema da par-
te di società collegate e che lavorino in sinergia 
operativa massima, tuttavia segmentate e frazio-
nate a vari scopi fra cui – ahimè – anche quello 
dell’elusione del collocamento obbligatorio.

Un secondo argomento, forse correlato al primo, 
riguarda i criteri di computo della forza azien-
dale, contenuti nell’art. 4 specie al comma 1.
Ivi troviamo una serie di esclusioni di perso-
nale che quindi, in forza di ciò, non concorre 
al computo della soglia della forza lavoro per 
la quale scatta l’obbligo.
Fra il personale che non escluderemmo, en-
triamo subito a tema, vi sono i dirigenti, i soci 
delle cooperative di produzione e lavoro e i 
lavoratori somministrati, per i motivi che di 
seguito elenchiamo sinteticamente.
Dirigenti: seguendo la logica delle riflessioni 
precedenti, di norma un’azienda con uno o 
più dirigenti ha assunto o raggiunto (almeno, 
si spera) una dimensione organizzativa matura 
e una discreta solidità economica. Non si vede 
perciò per quale motivo escludere dal compu-
to figure che sono lavoratori a tutti gli effetti e 
che sono indice di una potenzialità aziendale 
che ben può farsi carico anche della questione.
Sui lavoratori somministrati anche questi do-
vrebbero contare nei termini definitori della 
forza e complessità organizzativa  aziendale; 
pertanto non li escluderemmo dal computo 
numerico in questione. Al limite, anche qui 
potrebbe essere riproposta l’esclusione dal 
computo delle somministrazioni a tempo de-
terminato fino a sei mesi, parificandole così 
del tutto alla medesima esclusione prevista 
per i lavoratori diretti.
Per “soci delle cooperative di produzione e lavo-
ro” intendiamo ovviamente quelli che sono oc-
cupati nelle stesse con un contratto subordina-
to, applicando le medesime esclusioni o calcoli 
in percentuale– se sussistenti – riferibili ad un 
lavoratore non socio o a un dipendente norma-
le. Sarebbe facile notare – con buona pace di 
tutti – che nel panorama attuale le cooperative 
genuine e fondate sul solo lavoro e mutualità 
dei soci senza influenze esterne (per usare un 

eufemismo) non sono la maggioranza. Ma an-
cor più pare stringente la logica per la quale se il 
fondamento di tali entità è proprio la mutualità 
reciproca, quale terreno migliore per realizzare 
percorsi di promozione sociale e lavorativa di 
persone con condizioni svantaggiate?

Un ultimo aspetto riguarda quanto previsto 
all’art. 18 della L. n. 68/99, croce (tanta) e 
delizia (poca) di chi si occupa di queste que-
stioni: il collocamento di orfani e coniugi su-
perstiti di deceduti per ragioni di guerra, di 
lavoro o di servizio. Tale questione – che 
obiettivamente ha poco a che fare con le fi-
nalità della norma – appare un retaggio della 
legge precedente n. 482/1968, che ancora 
qualche vicinanza ai temi della guerra ce l’a-
veva. Oggi, e direi fortunatamente, tale pro-
blema riguarda un numero davvero risibile di 
soggetti. E difatti il legislatore del 1999 pre-
mette a questo obbligo “in attesa di una di-
sciplina organica del diritto al lavoro degli 
orfani etc. etc.”; sono tuttavia passati 27 anni 
e l’attesa si è trasformata in problema. Il fatto 
è che le aziende che concorrono a bandi pub-
blici, ad appalti o a finanziamenti di un certo 
tipo, devono (giustamente) autodichiarare o 
ottenere certificazione di essere in regola con 
la L. n. 68/99. Ma di orfani di questo genere 
– ripetiamo: fortunatamente – ce ne sono 
davvero pochi; e le aziende (talvolta anche gli 
uffici provinciali) si attestano su dichiarazio-
ni “in bilico”. Vedremmo perciò più consono 
alla questione stabilire un altro di tipo di ac-
compagnamento al lavoro di tale categoria, 
ad esempio attraverso una specifica previsio-
ne di incentivi all’assunzione.

Benchè sicuramente rispetto alla questione 
complessiva del collocamento obbligatorio – 
che ha rilievi ed implicazioni sociali enormi 
– gli aspetti qui considerati possono dirsi 
marginali e di semplice manutenzione, pur-
tuttavia riteniamo che un’attenta riflessione 
sugli stessi potrebbe arrecare utilità anche a 
determinazioni di più ampio respiro. D’al-
tronde, se il diavolo si nasconde nei dettagli, 
perché non cominciare da quelli? 
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La vicenda riguarda una lavoratrice che 
aveva beneficiato dell’indennità di ma-

ternità per l’interdizione anticipata dal lavoro 
fino al 30 dicembre 2015, in forza di un prov-
vedimento emesso dalla competente autorità 
amministrativa. Alla scadenza di tale perio-
do, però, l’autorità non aveva rinnovato l’in-
terdizione, determinando un vuoto nella co-
pertura economica: dal 1° gennaio al 16 
febbraio 2016 – data di inizio della maternità 
obbligatoria – la lavoratrice non aveva ricevu-
to alcuna indennità. A rendere la situazione 
ancora più complessa si aggiungeva la dina-
mica del rapporto di lavoro: il contratto della 
lavoratrice era giunto a termine il 30 dicem-
bre 2015 e la dipendente era stata poi riassun-
ta il 4 gennaio 2016, generando un ulteriore 
interrogativo sulla continuità del diritto alla 
prestazione economica. Su questo punto era 
intervenuta la Corte d’Appello di Bologna 
che aveva escluso che la scadenza del contrat-
to potesse, di per sé, far venir meno il diritto 
dell’assicurata all’indennità. Secondo i giudi-
ci, trattandosi di diritti soggettivi, il provve-
dimento amministrativo rilevava solo in via 
incidentale. La Corte ha stabilito che la lavo-
ratrice avesse diritto a continuare a percepire 

l’indennità anche nel periodo privo di rinno-
vo amministrativo. I giudici hanno richiama-
to l’articolo 24 del D.lgs. n. 151/2001, che 
prevede il prolungamento del trattamento 
economico di maternità anche in caso di riso-
luzione del rapporto di lavoro dovuta alla ces-
sazione dell’attività aziendale, qualora tale 
evento si verifichi all’interno dei periodi di 
maternità disciplinati dall’articolo 17 dello 
stesso decreto. In altre parole, il mancato rin-
novo dell’interdizione e la temporanea cessa-
zione del rapporto non possono privare la la-
voratrice della tutela economica riconosciuta 
dalla legge, che resta garantita a prescindere 
dagli ostacoli formali frapposti dall’ammini-
strazione o dalle vicende contrattuali. Nel ri-
corso presentato dall’Inps, la Cassazione ri-
corda come l’interdizione anticipata dal 
lavoro per le lavoratrici in gravidanza è con-
cessa dalla Direzione territoriale del lavoro o 
dall’Asl per motivi specifici e deve essere di-
sposta entro sette giorni dalla richiesta. Si 
tratta di un diritto pieno, ma subordinato alla 
verifica dei requisiti da parte dell’autorità 
competente. Nel caso in esame, l’astensione 
non poteva estendersi oltre la durata del con-
tratto: il congedo autorizzato non avrebbe in-

MATERNITÀ: IL DIRITTO ALL’INDENNITÀ PER L’ASTENSIONE ANTICIPATA 
RICHIEDE UN PROVVEDIMENTO AMMINISTRATIVO FORMALMENTE CORRETTO
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fatti potuto superare il 30 dicembre 2015, 
data di scadenza del rapporto. L’autorizzazio-
ne non sarebbe dunque potuta valere per un 
periodo successivo, non avendo l’autorità 
competente emesso la necessaria autorizzazio-
ne. Inoltre, non vi è alcuna disposizione nor-

mativa che riconosca alla lavoratrice il diritto 
all’astensione anticipata dal lavoro di durata 
obbligatoria sino all’inizio del periodo di 
astensione obbligatoria per maternità. In con-
clusione, il ricorso dell’Inps viene accolto e la 
sentenza impugnata cassata.

La vicenda prende avvio dal licenziamento 
comminato dalla Regione Campania al 

dipendente con funzioni assegnate all’Unità 
Operativa Dirigenziale Genio Civile di Avelli-
no. Il lavoratore impugnava il licenziamento 
intimatogli dal datore di lavoro per ripetute as-
senze dal luogo di lavoro, accompagnate da fal-
se attestazioni di presenza, e lamentava inoltre 
il mancato rispetto del termine previsto, a pena 
di decadenza, per la conclusione del procedi-
mento disciplinare. Inoltre, negava anche la 
sussistenza della giusta causa per la ritenuta 
violazione dei criteri di proporzionalità e gra-
dualità delle sanzioni, nonché del principio di 
parità di trattamento. Il ricorso veniva respinto 
sia in primo che in secondo grado di giudizio, 
e si arrivava quindi alla Cassazione.
Tra i motivi del ricorso agli Ermellini, ribaditi 
dal lavoratore, in primis si elenca la violazione 
del termine per la conclusione del procedimen-
to, atteso che l’iter procedimentale si era con-
cluso quattro giorni dopo l’intervenuta scaden-
za del termine perentorio di chiusura del 
procedimento, sostenendo che il dies a quo per 
il calcolo di detti termini andava individuato 
nel 6 settembre 2021 o al più tardi al 26 ottobre 
2021. Come secondo motivo si deduce la nulli-
tà della sentenza per violazione del principio di 
specificità della contestazione e lesione del dirit-
to di difesa, del giusto processo e del procedi-
mento, con il terzo motivo si lamenta l’omesso 
esame di fatti decisivi per il giudizio: il ricorren-
te lamenta infatti che la Corte d’Appello non ha 
considerato che l’estinzione del procedimento 
penale per esito positivo della messa alla prova 
avrebbe dovuto indurre a ritenere non provata 

la sussistenza dei fatti contestati, in virtù della 
mancata allegazione di elementi probatori suf-
ficienti a dimostrare che gli allontanamenti 
contestati fossero avvenuti senza autorizzazione 
e che integrassero una falsa attestazione di pre-
senza in servizio. Con il quarto motivo si de-
nuncia la violazione dei principi di proporzio-
nalità e di buona fede e con un quinto motivo 
si deduce la violazione del principio di pregiudi-
zialità penale. Il ricorrente si duole che la Corte 
d’Appello abbia erroneamente escluso la neces-
sità di sospendere il procedimento disciplinare 
in attesa della definizione del processo penale, 
sebbene la contestazione fosse basata esclusiva-
mente su atti di indagine penale non corrobo-
rati dal dibattimento.
Gli Ermellini giudicano il primo motivo 
inammissibile. Sottolineano infatti che solita-
mente, il ricorso per cassazione, pur non do-
vendo necessariamente contenere una parte 
relativa alla esposizione dei fatti strutturata 
come premessa autonoma e distinta rispetto ai 
motivi, debba almeno offrire nella trattazione 
dei motivi di impugnazione, elementi tali da 
consentire una cognizione chiara e completa 
non solo dei fatti che hanno ingenerato la lite, 
ma anche delle varie vicende del processo e 
delle posizioni eventualmente particolari dei 
vari soggetti che vi hanno partecipato, in 
modo che si possa di tutto ciò avere conoscen-
za esclusivamente dal ricorso medesimo, senza 
necessità di avvalersi di ulteriori elementi o 
atti, ivi compresa la sentenza impugnata. Ciò 
posto, è da rilevarsi come il ricorso presentato 
dal lavoratore non rispetti l’onere di esposizio-
ne dei fatti di causa nella misura in cui non 
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Cass., sez. 
Lavoro, 
15 dicembre 
2025, n. 32655 

AUTORE
ELENA 
PELLEGATTA
Consulente 
del Lavoro 
in Milano

argomento



33

Dottrina

33

Sentenze

 ▪ N. 3 - MARZO 2026 ▪Sintesi

ricostruisce le fasi del procedimento discipli-
nare, al fine di fornire alla Suprema Corte gli 
elementi necessari per valutare la fondatezza 
delle censure e, in particolar modo, dell’ecce-
pita violazione dei termini del procedimento 
stesso. Inoltre, il motivo è del tutto privo del 
requisito della specifica indicazione degli atti 
sui quali la censura si fonda considerato che gli 
stessi non risultano trascritti, ma neppure in 
alcun modo sintetizzati nel loro contenuto, al 
fine di poterne valutare la congruenza rispetto 
alla eccepita decadenza dal potere disciplinare. 
Ulteriore profilo di inammissibilità è ravvisato 
nel fatto che il motivo non riporta per estratto 
il contenuto della pronuncia di primo grado, 
condivisa dalla Corte di Appello che ha opera-
to in motivazione un rinvio per relationem alla 
stessa: dove la sentenza di appello sia motivata 
per relationem alla pronuncia di primo grado, 
al fine di ritenere assolto l’onere ex art 366, 
n.6, c.p.c. occorre che la censura identifichi il 
tenore della motivazione del primo giudice 
specificamente condivisa dal giudice di appel-
lo, nonché le critiche ad essa mosse con l’atto 
di gravame, che è necessario individuare per 
evidenziare che, con la resa motivazione, il 
giudice di secondo grado ha, in realtà, eluso i 
suoi doveri motivazionali. Anche il secondo 
motivo è inammissibile. Con la proposizione 
del ricorso per Cassazione il ricorrente non 
può rimettere in discussione, contrapponen-
done uno difforme, l’apprezzamento in fatto 
dei giudici del merito, tratto dall’analisi degli 
elementi di valutazione disponibili ed in sé co-
erente, poiché l’apprezzamento dei fatti e delle 
prove è sottratto al sindacato di legittimità, 
dal momento che nell’ambito di detto sinda-
cato, non è conferito il potere di riesaminare e 
valutare il merito della causa, ma solo quello 
di controllare, sotto il profilo logico formale e 
della correttezza giuridica, l’esame e la valuta-
zione fatta dal giudice di merito.

Infine, non è pertinente il richiamo alla pro-
nuncia della Cassazione secondo cui in tema 
di procedimento disciplinare nel pubblico im-
piego privatizzato, la valutazione in ordine alla 
specificità della contestazione deve essere com-
piuta verificando se la stessa offra le indicazio-

ni necessarie ed essenziali per individuare i 
fatti addebitati, prescindendo dai rigidi cano-
ni che presiedono alla formulazione dell’accu-
sa nel processo penale e valorizzando l’idonei-
tà dell’atto a soddisfare il diritto di difesa 
dell’incolpato; a tal fine, il rinvio per relatio-
nem a fonti esterne è consentito solo qualora 
riguardi atti dei quali il dipendente incolpato 
abbia già conoscenza, restando irrilevante, per 
superare la genericità della contestazione, che 
il dipendente stesso abbia esercitato il diritto 
di accesso agli atti istruttori del procedimento. 
Anche il terzo motivo è inammissibile per l’as-
senza di decisività del fatto costituito dalla 
estinzione del reato per esito positivo della 
messa in prova, che non impedisce la autono-
ma valutazione in sede disciplinare dei fatti 
contestati al lavoratore. Il quarto motivo è giu-
dicato infondato alla luce del principio di di-
ritto enunciato dalla Cassazione secondo cui 
nell’impiego pubblico contrattualizzato, pur 
nella diversità che caratterizza il potere discipli-
nare rispetto a quello del datore di lavoro priva-
to, dal divieto di automatismi espulsivi nonché 
dal principio, di carattere generale, secondo cui 
la sanzione deve essere proporzionata a tutti gli 
elementi oggettivi e soggettivi dell’illecito, di-
scende che, così come accade nel settore priva-
to, la sola circostanza che per lo stesso addebito 
ad altro lavoratore sia stata inflitta una sanzio-
ne conservativa, di per sé non rende illegittimo 
il recesso, poiché l’apparente diversità di tratta-
mento può trovare giustificazione nella valoriz-
zazione di elementi che attengono agli aspetti 
soggettivi e non a quelli oggettivi della condot-
ta. Infine, il quinto ed ultimo motivo è mani-
festamente infondato alla luce del chiaro di-
sposto dell’art. 55 ter del D.lgs. n. 165/2001. Al 
riguardo, viene richiamato il principio secondo 
cui in materia di pubblico impiego contrattua-
lizzato, la sospensione del procedimento disci-
plinare in pendenza di quello penale costitui-
sce facoltà discrezionale attribuita alla PA, il 
cui esercizio, peraltro, non obbliga quest’ulti-
ma ad attendere la conclusione del processo pe-
nale con sentenza irrevocabile, potendo ripren-
dere il procedimento disciplinare allorquando 
ritenga che gli elementi successivamente acqui-
siti consentano la decisione.
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La pronuncia in esame si inserisce nel con-
solidato orientamento giurisprudenziale 

in materia di procedimento disciplinare nel 
pubblico impiego contrattualizzato, ribaden-
do la centralità del requisito di specificità del-
la contestazione ai fini della validità dell’inte-
ro iter sanzionatorio.
Nel caso di specie, la Corte d’Appello di Cata-
nia, in riforma della decisione di primo grado, 
aveva dichiarato l’illegittimità del licenzia-
mento disciplinare intimato a un dipendente 
comunale, rilevando la nullità della contesta-
zione per genericità, in quanto priva dell’indi-
cazione concreta dei fatti addebitati e, pertan-
to, lesiva del diritto di difesa dell’incolpato. Il 
giudice di merito aveva altresì escluso, in via 
subordinata, la proporzionalità della sanzione 
espulsiva rispetto alla condotta contestata, ri-
conducibile, almeno in parte, all’esercizio del 
diritto di denuncia.

La Corte di Cassazione, investita del ricorso 
dell’ente datoriale, ha dichiarato l’impugna-
zione inammissibile, ritenendo i motivi artico-
lati inidonei a censurare la ratio decidendi della 
sentenza impugnata e diretti, piuttosto, a sol-
lecitare un non consentito riesame del merito.

In particolare, la Suprema Corte ha ribadito che:
- la contestazione disciplinare deve necessa-
riamente contenere la puntuale individuazio-

ne dei fatti materiali addebitati, non essendo 
sufficiente il mero rinvio “per relationem” a 
fonti esterne, ove queste non siano già cono-
sciute dal dipendente;
- la genericità della contestazione determina 
un vizio insanabile del procedimento discipli-
nare, con conseguente illegittimità della san-
zione irrogata;
- il sindacato di legittimità non può estender-
si alla rivalutazione degli accertamenti di fat-
to compiuti dal giudice di merito.

La Corte ha altresì ritenuto infondate le ulterio-
ri censure relative alla presunta violazione della 
normativa in materia di protezione dei dati per-
sonali e alla gravità della condotta contestata, 
evidenziando come tali profili fossero stati ade-
guatamente scrutinati dal giudice di appello.
Di rilievo è, infine, l’affermazione secondo 
cui la mera infondatezza della denuncia non è 
di per sé idonea a dimostrarne il carattere ca-
lunnioso, né la consapevolezza dell’incolpato 
circa l’insussistenza dei fatti denunciati.

La decisione conferma, dunque, l’orientamento 
volto a garantire un elevato standard di tutela 
del diritto di difesa nel procedimento discipli-
nare, ponendo un rigoroso onere di specifica-
zione a carico dell’amministrazione procedente 
e delimitando, al contempo, l’ambito del con-
trollo esercitabile in sede di legittimità.

LICENZIAMENTO DISCIPLINARE NULLO 
PER CONTESTAZIONE GENERICA: CONFERMATA L’ILLEGITTIMITÀ
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Consulenti del Lavoro di Milano fa parte del Comitato di redazione della Rivista”.

Per leggere l’Indice della Rivista clicca qui.

ABBIAMO IL PIACERE DI RICORDARE L’USCITA DEL N. 1/2026 DELLA RIVISTA ON-LINE

                    Pubblicata con il sostegno anche dell’Ordine

S iamo lieti di ricordare l’uscita del n.1/2026 di LavoroDirittiEuropa. Con altrettanto piacere comunichiamo che il 
n.3/2025 di LDE ha registrato oltre 136 mila accessi (130.555 il numero antecedente); dati rilevati da Google Analytics.

LDE ha ottenuto la classificazione ANVUR come Rivista Scientifica dell’Area 12.
La Rivista si propone di affrontare i temi più attuali del diritto del lavoro, alla luce della Dottrina e della Giurisprudenza più 
recenti, con l’obiettivo di creare uno strumento di riflessione, di approfondimento e di servizio per la comunità dei 
giuslavoristi. Al fine di facilitare l’accesso alla più ampia platea di destinatari LDE viene concepita come strumento agile, 
in formato elettronico e ad accesso libero e gratuito (open access).

  Per accedere al sito della Rivista, è sufficiente fare clic sul seguente indirizzo: 
https://www.lavorodirittieuropa.it/

 Si consiglia di aprire la recente Newsletter di LDE  facendo clic → QUI

LDE è anche su Facebook e LinkedIn! Segui la nostra pagina per rimanere costantemente aggiornato!
È sufficiente cliccare sul relativo logo  →

Per consultare i numeri precedenti, è sufficiente fare clic sul link Archivio Rivista
Per chi voglia collaborare con la Rivista, si rinvia al file COLLABORA CON NOI
All’indirizzo di posta elettronica della Rivista possono essere fatti pervenire commenti ai temi 
trattati negli articoli pubblicati, che verranno poi inseriti nella rubrica “a parer mio, la voce dei lettori” 

Sarà gradito l’inoltro di questo messaggio alla Sua mailing-list e/o a chi si ritiene possa essere interessato; si sottolinea  
l’opportunità di Iscriversi alla NEWSLETTER, che si pone come strumento di servizio per dare una tempestiva 
informazione su sentenze, accordi collettivi, testi normativi o altri documenti di interesse immediato. 

L’indirizzo di posta elettronica della Rivista è: redazione@lavorodirittieuropa.it

Qui in basso il format da utilizzare per l’inoltro ai propri social (Facebook, Linkedin e Twitter).
È uscito il nuovo numero di LavoroDirittiEuropa. Leggilo cliccando QUI e resta informato iscrivendoti alla newsletter

Auguriamo a tutti buona lettura.

COME COLLABORARE CON LAVORO DIRITTI EUROPA 
Indichiamo qui alcuni modi per una collaborazione (ben accetta) alla Rivista.
• Segnalare sentenze, ordinanze e altri provvedimenti significativi 
• Segnalare il nome di chi potrebbe scrivere una nota a tali provvedimenti 
• Segnalare Accordi collettivi, Verbali di conciliazione, Lodi arbitrali significativi per il contenuto e meritevoli di diffusione, 
   che saranno tempestivamente diramati con la Newsletter
• Proporre temi per un saggio o un articolo e, auspicabilmente, il nome di chi potrebbe occuparsene 
• Segnalare Convegni, Seminari e altre occasioni di studio in materia di diritto del lavoro (da pubblicare nella rubrica: “Eventi”). 
• Inoltrare la Rivista alla propria mailing-list e/o a chi si ritiene possa essere interessato 
• All’indirizzo di posta elettronica della Rivista possono essere anche fatti pervenire commenti agli articoli pubblicati, 
   che verranno poi inseriti, senza necessità di preventivo accordo, nella rubrica “a parer mio, la voce dei lettori”
 

   Iscriviti alla Newsletter
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