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POTITO DI NUNZIO

Il Punto

PRESIDENTE DEL CONSIGLIO DELL’ORDINE PROVINCIALE DI MILANO

LA CATEGORIA DEI CONSULENTI
DEL LAVORO E UN BENE
COMUNE DA PRESERVARE

gni categoria professionale rappre-

senta un patrimonio per la colletti-

vita quando svolge una funzione di
garanzia, di competenza e di tutela dell’inte-
resse generale. La professione del Consulente
del Lavoro appartiene certamente a questa ca-
tegoria di beni comuni. Non ¢ soltanto una
professione regolamentata: ¢ un presidio di
legalita nel mercato del lavoro, un punto di
equilibrio tra imprese, lavoratori e istituzioni.

Oggi questo patrimonio ¢ sottoposto a pres-
sioni sempre pit forti.

Da un lato assistiamo al diffondersi di feno-
meni di esercizio abusivo o comunque impro-
prio dell’attivitd professionale. Sempre piu
frequentemente soggetti privi delle necessarie
abilitazioni o qualificazioni offrono servizi
che rientrano nell’ambito delle competenze
riservate ai Consulenti del Lavoro. Penso ai
centri di elaborazione dati che travalicano il
proprio ruolo tecnico, ad alcune associazioni
che organizzano servizi professionali anche
fuori dallo spazio concesso loro dal legislato-
re, fino a modelli organizzativi nei quali an-
che strumenti giuridici perfettamente legitti-
mi, come le Societa tra Professionisti,
rischiano talvolta di essere utilizzati con fina-
lita prevalentemente commerciali, svuotando
il significato stesso della professione.

A questo scenario si aggiungono nuove tra-
sformazioni del mercato.

Lintelligenza artificiale sta rivoluzionando il
nostro modo di lavorare. E inevitabile. E sa-

rebbe miope considerarla una minaccia. Si
tratta di una straordinaria opportunita che la
categoria deve saper cogliere, ma che non po-
trd mai sostituire il giudizio professionale, la
responsabilita deontologica e la capacita inter-
pretativa che caratterizzano il Consulente del
Lavoro. Linnovazione tecnologica deve essere
governata dal professionista, non deve tra-
sformarsi in un fattore di disintermediazione
della professione.

Parallelamente assistiamo all’ingresso di fondi
di private equity nel capitale di studi professio-
nali sempre piu strutturati. E un fenomeno
che merita una riflessione seria, perché rischia
di modificare profondamente la natura della
nostra attivitd. Quando il valore prodotto da-
gli studi professionali viene progressivamente
trasferito verso soggetti esterni alla categoria,
il rischio & che prevalgano logiche finanziarie
rispetto ai principi di autonomia, indipenden-
za e responsabilitd che costituiscono il fonda-
mento delle professioni ordinistiche.

Ma sarebbe troppo facile attribuire ogni re-
sponsabilita solo a fattori esterni.

Anche all’interno della categoria dobbiamo in-
terrogarci con onesta. Esistono comportamenti
che poco hanno a che vedere con l'etica profes-
sionale e che privilegiano logiche esclusivamen-
te commerciali, basate sulla competizione di
prezzo o su modelli organizzativi che finiscono
per svilire il valore della consulenza. Ogni vol-
ta che questo accade, si indebolisce I'intera ca-
tegoria e si mette a rischio la fiducia che citta-
dini e imprese ripongono nei professionisti.
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Il Punto

Il Consulente del Lavoro non vende semplice-
mente un servizio amministrativo. Garanti-
sce il rispetto delle regole, tutela i diritti dei
lavoratori e accompagna le imprese nella cor-
retta applicazione della normativa. E un in-
terprete qualificato della legislazione sociale e
un presidio di legalita.

Questo ruolo assume oggi un’importanza an-
cora maggiore in un mercato del lavoro carat-
terizzato da crescente complessita e dalla dif-
fusione di fenomeni di dumping contrattuale
alimentati dall’utilizzo di contratti collettivi
sottoscritti da organizzazioni prive di adegua-
ta rappresentativitd. In questo contesto il
Consulente del Lavoro rappresenta una ga-
ranzia di correttezza, di trasparenza e di ri-
spetto delle regole.

Per queste ragioni la nostra categoria non puo
essere considerata soltanto un insieme di pro-
fessionisti che operano sul mercato. Essa co-

stituisce un’infrastruttura sociale del Paese.
Difenderne le competenze, contrastare 'abu-
sivismo, preservarne l'indipendenza e pro-
muovere la qualitd professionale significa tu-
telare un interesse che appartiene all’intera
collettivita.

Come Presidente dell’Ordine dei Consulenti
del Lavoro di Milano ritengo che questa deb-
ba essere una priorita condivisa. Non per di-
fendere una posizione corporativa, ma per
preservare il valore pubblico di una professio-
ne che ogni giorno contribuisce alla legalita
del lavoro, alla competitivita delle imprese e
alla tutela dei diritti.

La nostra categoria ¢ un bene comune. E i
beni comuni si custodiscono, si rafforzano e
si tramandano alle generazioni future.

Spero che il legislatore punti piu alla qua-
lita che al mercato e tenga conto di queste
riflessioni nel riformare la Legge n. 12/79.

LAVORARE NELLE RISORSE UMANE

Percorso di Formazione Professionalizzante organizzato da Fondazione CDL Mi

ono molte le aziende di me-

die e grandi dimensioni che
hanno necessita di introdurre
nella propria Direzione HR giova-
ni talentuosi, ottimamente for-
mati, da avviare alle diverse fun-
zioni HR. Questa la motivazione
che ha portato la Fondazione
Consulenti del lavoro di Milano a
predisporre un percorso in aula
di 14 settimane disegnato intor-
no ai fabbisogni delle aziende.
Il percorso di studi coniuga la te-
oria ai bisogni e alle realta azien-
dali, offre uno spaccato di vita
aziendale e mette al centro le ca-
ratteristiche e potenzialita dei
giovani. La programmazione del
percorso & curata da esperti del-
la Fondazione in collaborazione
con i Responsabili HR di grandi
aziende! Obiettivo del percorso
& trasferire al piano pratico le no-
zioni teoriche trasmesse dai do-
centi. Le lezioni saranno imposta-

te su un‘ampia interazione e
coinvolgimento dei partecipanti al
fine di far emergere le loro abilita
alavorare anche in team, analizza-
re problemi e trovare soluzioni,
utilizzando una comunicazione ef-
ficace in relazione al contesto.

Si avra la possibilita di entrare in
contatto con aziende italiane e
multinazionali che sono sempre

alla ricerca di nuovi talenti e che
porteranno la loro esperienza in
aula.

Fra non molto inizieranno le sele-
zioni dei candidati. Per le lezioni
appuntamento a Milano a set-
tembre in aula con gli Esperti di
Fondazione CDL Milano! Per gli
stage si parte a gennaio 2027.
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LA RAGIONEVOLE

TEMPORANEITA

ORA CORRE SU DUE BINARI

e vi ¢ mai capitato di far due chiac-

chiere con chi lavora in un’Agenzia

per il Lavoro (ApL), avrete certamente
sentito parlare di “stabilizzazione”. E forse vi
siete chiesti anche voi cosa mai sard questa
stabilizzazione, percependo un qualcosa che
va ben oltre il significato letterale che la Trec-
cani definisce come il “diritto di un dipenden-
te alla permanenza in una posizione lavorati-
va”. Perché per le ApL la stabilizzazione &
qualcosa che va oltre il significato comune. Si
tratta infatti di una somministrazione di la-
voro a tempo determinato a favore di un'im-
presa utilizzatrice (lato commerciale), eseguita
con lavoratori assunti dall’ApL con contratto
di lavoro subordinato a tempo indeterminato
(lato lavoristico).
Si, lo so, all’inizio capirlo non ¢ né semplice
né banale. Al punto che qualcuno, ma ormai
parliamo di preistoria del diritto del lavoro,
aveva pure dubitato della legittimitd di una
formula che combina un tempo indetermina-
to con un tempo determinato. Tutto legitti-
mo, invece, soprattutto da quando il Decreto
legislativo n. 81/2015 ha scisso in modo chiaro
— a differenza di quanto un po’ piti confusa-
mente faceva il Decreto legislativo n. 276/2003
— la parte commerciale (il contratto di sommi-
nistrazione) da quella lavoristica (il contratto
di lavoro). In altre parole: un conto ¢ sommi-
nistrare, un altro & assumere.
Ora, chiarito il significato del termine “stabi-
lizzazione” in ambito ApL, proviamo a met-
tere qualche punto fermo su questa tipologia
contrattuale:
— non serve alcuna “causale” > banalmente

DI ANDREA MORZENTI CURATORE E AUTORE DI INTORNOALLAVORO.COM

perché le condizioni previste dall’art. 19, co.
1, del D.Igs. n. 81/2015 sono richieste solo in
caso di assunzione a tempo determinato
(dopo 12 mesi);

— non opera alcun limite percentuale > ¢,
questa, una novitd introdotta dal c.d. Colle-
gato Lavoro di gennaio 2025, che ha escluso
dal limite del 30% della somministrazione a
tempo determinato i lavoratori assunti a tem-
po indeterminato dall’ApL;

— non ci sono limiti numerici alle proroghe >
banalmente perché il contratto commerciale
questo limite non ce I'ha, limite invece previ-
sto per il contratto di lavoro a tempo determi-
nato (per le ApL ¢ fissato nel numero massi-
mo di 6 salvo eccezioni, a differenza del
contratto a tempo determinato diretto che ne
conta al massimo 4).

Bene, ma quanto puo durare la “stabilizzazio-
ne”? Cio¢, quanto pud durare la sommini-
strazione a tempo determinato, a favore della
stessa impresa utilizzatrice, se l'assunzione da
parte dell’ApL ¢ a tempo indeterminato? Sul
punto, in passato si sono succedute le piti sva-
riate letture che partivano da normative, per-
mettetemi, un po’ raffazzonate e stratificatesi
nel tempo: sentenze in direzioni diverse e con
conclusioni differenti, interpretazioni della
dottrina varie ed eventuali e financo, imman-
cabile anche se non richiesta, presa di posizio-
ne della prassi amministrativa. Letture che,
tutte quante, qui vi risparmio.

Ma ora abbiamo un’importante novita, con-
tenuta nella recentissima legge di conversione

(Legge 25 giugno 2026, n. 112) del c.d. De- »
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creto primo maggio o Decreto salario giusto
che dir si voglia, che prova a mettere un pun-
to fermo e a fare chiarezza su una tematica
che, come avrete capito, ha generato non po-
chi dubbi.

All'articolo 16-quinquies - “Continuita occu-
pazionale dei lavoratori somministrati” si pre-
vede infatti (con una modifica all’art. 19, co.
2, del D.Igs. n. 81/2015) che nella durata mas-
sima di 24 mesi, derogabile dai contratti col-
lettivi, dovranno essere computati (oltre ai
contratti a termine diretti) i periodi di lavoro
in somministrazione a tempo determinato,
ma — ed ¢ questa la novita — solo quando ese-
guiti con il lavoratore assunto dall’ApL con
contratto di lavoro a tempo determinato. Pri-
ma conseguenza: la stabilizzazione non ¢
computata nei 24 mesi di durata massima.

Si aggiunge poi — altra novita — il comma
2-bis all’art. 19 sopra richiamato, con cui si
prevede la possibilitd di un ulteriore periodo
di somministrazione a tempo determinato
della durata massima di 36 mesi, anche que-
sto derogabile dai contratti collettivi, nel caso
in cui il lavoratore sia assunto dall’ApL con
contratto di lavoro a tempo indeterminato.
Ed ecco la previsione esplicita e la novita di
rilievo sulla stabilizzazione.

Da ultimo la legge prevede che il nuovo limite
di durata massima della stabilizzazione, che
abbiamo visto essere pari a 36 mesi, decorre
dalla data di entrata in vigore della legge (28
giugno 20206), con l'esclusione esplicita di tutti
i periodi precedenti. In altre parole, il periodo
di stabilizzazione precedente ¢ azzerato dal Le-
gislatore, e il relativo computo riparte da zero.

La conseguenza che deriva dal combinato di-
sposto del novellato comma 2 e del nuovo
comma 2-bis ¢, quindi, che la somministra-
zione a tempo determinato che coinvolge uno
stesso lavoratore e una stessa impresa utilizza-
trice puo ora avere una durata massima di 60
mesi, ferme le durate massime delle due diver-
se tipologie assuntive — a tempo determinato

La ragionevole temporaneita
ora corre su due binari

¢ a tempo indeterminato — sopra descritte.
Chiudo con un primo commento a caldo.
Senza intervenire sulla disciplina del c.d. szaff
leasing (il contratto, commerciale, di sommi-
nistrazione a tempo indeterminato) che man-
tiene le proprie caratteristiche e peculiarita
oggi — come noto — al vaglio della Corte di
Giustizia dell’'Unione Europea, a mio parere
le nuove norme introdotte con la legge di con-
versione del Decreto primo maggio provano a
dare una prima risposta al concetto di “ragio-
nevole temporaneita”.

Concetto di derivazione comunitaria, fatto
proprio da alcuni Tribunali italiani, secondo
cui il lavoro tramite agenzia interinale (la no-
stra somministrazione di lavoro a tempo de-
terminato) deve avere carattere temporaneo.
Sono poi gli Stati Membri a dover dare attua-
zione a questo principio generale che, se non
attuato dal Legislatore, ¢ rimesso alla valuta-
zione del singolo giudice del lavoro nella disa-
mina delle specifiche fattispecie portate alla
sua attenzione.

Ecco, possiamo dire che le norme in com-
mento perimetrano quindi la “ragionevole
temporaneitd”, prevedendo un duplice bina-
rio temporale di 24 e 36 mesi, sulla base si di
un’identica somministrazione a tempo deter-
minato (ferme le differenze sopra richiamate)
ma, in aggiunta, sulla base della differente ti-
pologia assuntiva da parte dell’ApL.

Diversa tipologia assuntiva, e da questo riten-
go derivino l'idea e la giustificazione del dop-
pio binario, che consegna al lavoratore un dif-
ferente grado di stabilita lavorativa a cui si
uniscono forme di tutela che derivano tanto
dalle norme di legge quanto dalle significative
previsioni del CCNL applicato dalle Agenzie
per il Lavoro (in particolare importanti stru-
menti innovativi di welfare e una rinnovata
procedura di ricollocazione).

Le assunzioni a tempo indeterminato da par-
te delle ApL ne escono certamente riconosciu-
te e rafforzate nonché, permettetemi, final-
mente valorizzate in una Legge dello Stato.
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LA FORMAZIONE DEI
LAVORATORI AL TEMPO
DELLINTELLIGENZA ARTIFICIALE

n questi giorni, credo, stiamo tutti leg-

gendo una proposta di legge presentata il

12 maggio 2026 dalla Commissione del
Ministero della Giustizia per la riforma della
disciplina penale in materia di sicurezza sul
lavoro. Ne traggo un timore: che il legislatore
continui oggi come ieri a non aggiornarsi sul-
le interpretazioni adottate in argomento dalla
Corte di Cassazione. Con il risultato di non
affrontare i problemi che possono derivare da
queste interpretazioni. E cid vuoi a scapito dei
lavoratori, vuoi a scapito delle stesse imprese.
Ecco perché oggi partird proprio dai messag-
gi che la giurisprudenza invia ai datori di la-
voro e agli RSPP su un fronte quanto mai im-
pegnativo e determinante quale quello della
formazione dei lavoratori.

LA FORMAZIONE DEI LAVORATORI COME OPPORTUNITA

Partiamo da un principio scolpito dalla Corte
Suprema: “in materia di prevenzione antin-
fortunistica, si ¢ passati da un modello “iper-
protettivo’, interamente incentrato sulla figu-
ra del datore di lavoro, investito di un obbligo
di vigilanza assoluta sui lavoratori, ad un mo-
dello “collaborativo” in cui gli obblighi sono
ripartiti tra piu soggetti, compresi i lavoratori,
in tal senso valorizzando lart. 20, D.lgs. n.
81/2008”, il quale impone ad ogni lavoratore
di prendersi cura della propria salute e sicu-
rezza ¢ di quella delle altre persone presenti
sul luogo di lavoro, su cui ricadono gli effetti
delle sue azioni o omissioni. Si tratta del
“principio di auto responsabilita del lavorato-
re, a seguito dell’introduzione del T.U. n.

DI NINA CATIZONE CONSULENTE DEL LAVORO IN TORINO

81/2008” (ancora da ultimo, Cass., sez. pen.
22 maggio 2026, n. 18427).

Pero, attenzione. Leggiamo integralmente
lart. 20, co. 1, TUSL: ogni lavoratore deve
prendersi cura della propria e altrui salute e
sicurezza “conformemente alla sua formazio-
ne”. Dunque, il lavoratore si trasforma da
mero creditore di sicurezza in debitore di si-
curezza, in quanto venga formato. E si badi
effettivamente formato. Altrimenti, il datore
di lavoro si sentira dire dalla Cassazione quel
che ¢gli dice Cass., sez. pen. n. 16356 del 6
maggio 2026: quella negligenza, quella im-
prudenza del lavoro, ¢ conseguenza diretta e
prevedibile della inadempienza degli obblighi
formativi, né 'adempimento di tali obblighi &
surrogabile dal personale bagaglio di cono-
scenza del lavoratore.

E attenzione a un ulteriore insegnamento alta-
mente impegnativo, ma purtroppo largamen-
te trascurato nelle abituali prassi formative.
Leggiamo la Cass. sez. pen. 21 aprile 2026
n. 14579: gli obblighi informativi e formativi
si riferiscono non solo ai rischi derivanti dalle
specifiche mansioni esercitate dal lavoratore
in una prospettiva meramente statica del rap-
porto di lavoro ma anche ai rischi connessi al
luogo di lavoro, e piti in generale all'ambiente
di lavoro e, comunque, all’attivita lavorativa
in cui si inseriscono le mansioni affidate, im-
plicando quindi una necessaria considerazio-
ne della fase dinamica del rapporto di lavoro”.
Ed ecco allora che mi sembra basilare render-
si conto che I'impresa sapiente, I'impresa in-
telligente, sa curare l'effettiva formazione del »
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lavoratore. Anche perché in tal modo, si pro-
cura un determinante baluardo difensivo nel
caso in cui il lavoratore infortunato abbia te-
nuto una condotta imprudente, trascurata,
negligente. Sa curare. E sa documentare.

E L'INTELLIGENZA ARTIFICIALE?

Una domanda diventa, a questo punto, pres-
sante: |'Intelligenza Artificiale ¢ in grado di
fornire ai garanti della sicurezza strumenti
volti a potenziare la formazione dei lavoratori
e dunque doverosi? Ne appare convinta la
stessa Legge Sicurezza n. 198/2025 che
all’art. 5, co. 1, lettera b), modifica I'art. 11
D.lgs. n. 81/2008, dedicato alle “attivita pro-
mozionali” e, in particolare, al punto 1), ag-
giunge un comma 4-bis in cui stabilisce a ca-
rico dell’Inail il finanziamento di interventi
mirati di promozione e divulgazione della
cultura della salute e della sicurezza sul lavo-
ro, anche attraverso la valorizzazione di sup-
porti digitali quali la realtd simulata e aumen-
tata ai fini dell’apprendimento esperienziale,
eal punto 2), un comma S—quater in cui auto-
rizza I'Inail a promuovere interventi di soste-
gno rivolti in particolare alle micro, piccole e
medie imprese, per l'acquisto e ladozione
nell'organizzazione aziendale di dispositivi di
protezione individuale caratterizzati da tecno-
logie innovative e sistemi intelligenti.
Diventano a questo punto preziose in tema di
formazione dei lavoratori le indicazioni ripe-
tutamente fornite dalle Organizzazioni Inter-
nazionali del Lavoro.

LEU-OSHA, da tempo e ancora nel 2026, ri-
leva che i sistemi di gestione del personale ba-
sati su [A e algoritmi che usano alcuni chatbor
possono anche fornire un sostegno personaliz-
zato ai lavoratori a rischio, e che questi sistemi
possono essere impiegati anche per supportare
la progettazione di programmi e attivitd for-
mative efficaci in materia di sicurezza e salute,
sfruttando i dati raccolti e analizzati. Questa
la conclusione: I'TA sta modificando la forma-

La formazione dei lavoratori
al tempo dell'intelligenza artificiale

zione dei lavoratori, adattando il contenuto, il
ritmo e il formato dei corsi, nell’intento di
massimizzare l'efficacia dell’apprendimento e
I'impegno dei partecipanti, anche trasforman-
do la gestione delle prestazioni da un processo
annuale a un’attivita continua.

Ricco di indicazioni un Report dell'ILO di 62
pagine del 25 aprile 2025 intitolato “Revolu-
tionizing health and safety. The role of Al and
digitalization at work™ “La realtd virtuale sta
trasformando la formazione offrendo espe-
rienze intensive e interattive per ambienti ad
alto rischio difficili da simulare teoricamente,
come la risposta alle emergenze, la formazio-
ne antincendio e il lavoro in quota. Questa
tecnologia consente ai lavoratori di sperimen-
tare situazioni realistiche e di mettere in pra-
tica procedure di sicurezza e risposte alle
emergenze in un ambiente controllato. Cio
migliora lo sviluppo delle competenze e il
processo decisionale, riducendo al contempo
incidenti, infortuni ed esposizione a materiali
pericolosi nel mondo reale”.

Prezioso ¢, pertanto, un Documento di 264
pagine intitolato “Verso 'Osservatorio sull’a-
dozione di sistemi di intelligenza artificiale”
pubblicato dal Ministro del Lavoro il 19 feb-
braio 2026. Dove efficacemente si pone in ri-
salto: “Lintelligenza artificiale puo migliorare
la salute e la sicurezza sul lavoro valutando
continuamente gli indicatori facciali e com-
portamentali legati alla stanchezza e alla ridu-
zione della vigilanza. Sono innumerevoli le
attivita lavorative che tuttoggi richiedono un
elevato livello di attenzione e vigilanza. Siste-
mi intelligenti possono rendere disponibili in-
formazioni preziose “sul campo”, in prossimi-
ta delle postazioni di lavoro, implementati
con codici a barre bidimensionali che i lavora-
tori possono inquadrare da un tablet azienda-
le per recuperare in breve tempo i contenuti
associati alla giusta esecuzione delle mansio-
ni, delle operazioni di manutenzione, delle at-
tivita di primo soccorso. I contenuti informa- »
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tivi, formativi e di addestramento possono
essere facilmente articolati in forme visive e
sonore di significativo impatto e comprensi-
bilita: audio e video possono accompagnare
procedure che - altrimenti - potrebbero risul-
tare aride e difficili da integrare nelle basi co-
ghitive e comportamentali”.

RESPONSABILITA DEL FORMATORE?

A maggior ragione, in questa prospettiva, di-
venta allora necessario chiedersi se non sia
configurabile anche una responsabilitd del
formatore. Non dimentichiamo un principio
scolpito da Cass., sez. pen. 2 marzo 2020,
n. 8163. Dopo aver sottolineato che la forma-
zione dei lavoratori ¢ “un vero e proprio onere
di tipo solidaristico a carico del datore di la-
voro”, non trascura di delineare la figura del
“perfetto formatore”. Dove dunque la Corte
Suprema mette chiaramente in luce la respon-
sabilita del datore di lavoro che non affidi la
formazione del lavoratore a un soggetto prov-
visto della qualifica di formatore per la sicu-
rezza e, dunque, a un soggetto che abbia se-
guito specifici corsi formativi diretti a fargli
acquisire tutte le nozioni necessarie in materia
e che non abbia fatto propria la capacita di-
dattica necessaria per trasmettere le cono-
scenze acquisite, cristallizzate in peculiari
standard operativi via via aggiornati e validati,
ai soggetti discenti. Va da sé che al perfetto

La formazione dei lavoratori
al tempo dell'intelligenza artificiale

formatore si contrappone il formatore imper-
fetto. Un personaggio che s’intravede in mol-
teplici ipotesi: come quella in cui i corsi di
formazione sono tenuti soltanto in lingua ita-
liana anche se rivolti ad una compagine di la-
voratori stranieri per buona parte incapaci di
comprendere I'italiano. E allora ci chiediamo:
il formatore imperfetto ¢ un personaggio di
cui occorre vagliare la possibile responsabilita,
quantomeno a titolo di cooperazione nel de-
litto di omicidio colposo o di lesione persona-
le colposa in danno dell’infortunato qualora
fornisca un contributo causale alla realizza-
zione dell’evento?

In passato, ha colpito l'attenzione Cass., sez.
pen. 25 luglio 2023, n. 32261. Un datore di
lavoro - condannato per il delitto di cui all’art.
483 c.p., per avere “falsamente attestato la
partecipazione ai corsi di formazione presso
unas.r.l. di tre dipendenti” - deduce che “non
¢ stata raggiunta la prova del concorso dell’'im-
putato nel reato, in relazione al quale era dive-
nuto inoppugnabile il decreto di condanna
emesso nei confronti del docente incaricato di
tenere i corsi’, e che “quest’ultimo era l'unica
persona incaricata di compilare i registri atte-
stanti la partecipazione ai corsi di formazio-
ne”. La Sez. V conferma la condanna. E no-
tiamo che per il reato di falso non venne
condannato soltanto il datore di lavoro, ma
anche il formatore.
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QUELLO CHE INPS E INAIL NON
DICONO (MA CHE DEVONO
COMUNICARE NELLISPEZIONE)*

Nelle verifiche ispettive degli Istituts sono ancora diffuse prassi inquisitorie

¢ prive di contraddittorio, malgrado le recenti novita della legge e dello Statuto
del Contribuente, che impongono obblight div informazione det soggetts 1spezionati
su ragioni, oggello, circostanze e condiziont che giustificano laccesso in azienda.

ochi sanno che gli enti di previdenza

e assistenza obbligatoria, in occasione

di controlli e accertamenti sul luogo
di lavoro, sono tenuti per legge a dichiarare
espressamente al soggetto ispezionato “le cir-
costanze e le condizioni che hanno giustificato
[ accesso” in azienda.
Del resto, quando viene iniziata una verifica,
¢ sempre la norma che impone che “i/ conzri-
buente ha diritto di essere informato delle ragio-
ni che [abbiano giustificata e dell oggetto che la
riguarda’.
In definitiva, come generalmente non affatto
noto -e tantomeno praticato dagli Istituti pre-
videnziali-, non sono ammessi controlli di
cui non sia stata data informazione fin
dall’'origine dell’obiettivo delle indagini e
delle cause che lo hanno determinato.
Cid vale a dire che verifiche meramente in-
quisitorie (quelle attualmente comuni, in cui
il soggetto sottoposto a indagini viene tenuto
all'oscuro, anche per lungo tempo, degli
obiettivi perseguiti) non possono che essere
considerate vietate dal nostro ordinamento.
Tale effetto discende in modo puntuale dalle
previsioni dell’art. 12 della Legge n. 212 del
2000.
Quest’ultima costituisce il cosiddetto “Statu-
to del Contribuente” in materia tributaria, un

* Articolo anche su www.vetl.it

DI MAURO PARISI AVVOCATO IN MILANO E BELLUNO

corpo giuridico apparentemente non confe-
rente rispetto alle competenze di organismi
quali Inps e Inail. Tuttavia, un'espressa dispo-
sizione del legislatore, I'articolo 7, co. 2, lette-
rad), D.l n. 70/2011 (convertito con la Legge
n. 106/2011), ha stabilito che proprio

le disposizioni di cui allarticolo 12 della legge
27 luglio 2000, n. 212, concernente disposi-
zioni in materia di statuto dei diritti del con-
tribuente, si applicano anche nelle ipotesi di
attivita ispettive o di controllo effettuate dagli
enti di previdenza e assistenza obbligatoria.

Larticolo 12 del suddetto Statuto, relativo a
diritti e garanzie del contribuente sottoposto
a verifiche, pure riferendosi primariamente
alla materia tributaria, tuttavia, in ragione
dell’espressa previsione di estensione della sua
applicazione anche ai controlli in materia di
previdenza e assistenza obbligatoria, va inteso
confacente anche all’azione degli Istituti ad
essa competenti, quali appunto Inps e Inail.

Per cui, quale immediata conseguenza e stabi-
lita garanzia, cosi come pure disposto in ambi-
to fiscale (art. 12, co. 2, L. n. 212/2000), va
inteso che anche i predetti enti debbano offrire »
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al soggetto interessato conoscenza delle ragioni
del controllo che vanno esperendo e dei diritti
di cui puo godere chi subisce le indagini.

Quando viene iniziata la verifica, il contri-
buente ha diritto di essere informato delle
ragioni che I'abbiano giustificata e dell'oggetto
che la riguarda, della facolta di farsi assistere
da un professionista abilitato ..., nonché dei
diritti e degli obblighi che vanno riconosciuti
al contribuente in occasione delle verifiche.

Non si tratta di indicazioni di mero stile, ben-
st di precetti cogenti e che vanno eseguiti fin
dal momento del primo contatto e accesso in
azienda da parte dei funzionari. Le informa-
zioni da trasmettere concernono i motivi del
controllo e delle ricerche che vengono esegui-
te, sulla base del mandato conferito ai funzio-
nari dall’Istituto di appartenenza.

La previsione, pressoché mai applicata nella
pratica dagli Istituti, permetterebbe di supera-
re una tendenza a occultare e dissimulare
Peffettivo oggetto delle verifiche eseguite,
accadendo che si celi, anche per tutto il tempo
dell'ispezione e delle indagini (talvolta, anni),
quanto realmente investigato e sottoposto alla
ricerca delle amministrazioni previdenziali.
Gli oneri di comunicazione di Inps e Inail ri-
sultano essersi ulteriormente accresciuti a par-
tire dall’agosto del 2025. Infatti, l’art. 12, co.
1, dello Statuto, a seguito del Decreto legge n.
84 del 2025 (convertito con modificazioni
dalla Legge n. 108/2025) e del suo art. 13-bis,

co. 1, stabilisce ora che

Tutti gli accessi, ispezioni e verifiche ... nei
locali destinati all'esercizio di attivita commer-
ciali, industriali, agricole, artistiche o profes-
sionali sono effettuati sulla base di esigenze

Quello che Inps e Inail non dicono
(ma che devono comunicare nell'ispezione)

effettive di indagine e controllo sul luogo. Ne-
gli atti di autorizzazione e nei processi verbali
redatti ai sensi del comma 4 devono essere
espressamente e adeguatamente indicate e
motivate le circostanze e le condizioni che
hanno giustificato l'accesso.

Si tratta senza dubbio, come appare evidente,
di una rivoluzione nei rapporti e nel contrad-
dittorio tra soggetti vigilanti e vigilati. I primi
-compresi i predetti Istituti- devono infatti
dare evidenza delle “circostanze e ... condizio-
ni che hanno giustificato laccesso”, che deve
sempre avvenire sulla base di “esigenze effettive
di indagine e controllo”; i secondi, hanno dirit-
to a ricevere tali notizie.

Le rilevanti circostanze delle verifiche devono
emergere, non solo nei mandati a procedere ai
controlli, ma negli stessi atti formati nel corso
del procedimento ispettivo, come previsto
dall’art. 12, co. 4, L. n. 212/2000, in relazio-
ne alle verbalizzazioni delle operazioni di ve-
rifica (“Delle osservazioni e dei rilievi del con-
tribuente e del professionista, che eventualmente
lo assista, deve darsi arto nel processo verbale
delle operazioni di verifica”).

Per i funzionari degli Istituti previdenziali, i
processi verbali relativi alle operazioni delle
verifiche in corso in materia di lavoro e previ-
denza, sono innanzitutto quelli peculiari, sta-
biliti dall’art. 13, D.Igs. n. 124/2004, vale a
dire i verbali di primo accesso ispettivo (“//
personale ispettivo accede presso i luoghi di lavo-
ro nei modi e nei tempi consentiti dalla legge.
Alla conclusione delle attivita di verifica com-
piute nel corso del primo accesso ispettivo, viene
rilasciato al datore di lavoro o alla persona pre-
sente all’ispezione”).

Quantomeno in questi ultimi atti, quindi,
devono trovare spazio tutte le necessarie in- »

n
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Dottrina

formazioni ora previste dallo Statuto del Con-
tribuente.

Per cui, non pit tardi della conclusione del
primo intervento in azienda, i funzionari di
Inps e Inail sono tenuti a mettere a parte i
soggetti ispezionati in ordine alle “ragioni”,
all’“oggerto”, alle “circostanze” e alle “condizio-
ni che hanno giustificato [ accesso”.

Informazioni e notizie fondamentali per
garantire leffettivo diritto al contraddit-
torio nel corso dei controlli, come consacra-
to nel Decreto legislativo n. 103/2024 e per

Quello che Inps e Inail non dicono
(ma che devono comunicare nell'ispezione)

permettere che i soggetti ispezionati offrano
osservazioni pertinenti e realmente utili (a sé
e all'amministrazione) in riferimento alla pro-
pria posizione.

Non pud non osservarsi, tuttavia, come la cir-
costanza che i predetti adempimenti siano
dovuti da Inps e Inail fin dall’agosto 2025
(art. 13-bis, co. 2, Legge n. 84/2025, come
convertito), fino a oggi non abbia ancora ga-
rantito, non solo l'affermarsi di prassi legitti-
me di intervento ispettivo, ma neppure la loro
diffusa conoscenza.
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m G. Fava si confronta con il tema dell’‘invecchiamento

GOVERNARE LA LONGEVITA: DA

EMERGENZA DEMOGRAFICA A LEVA

DI CRESCITA E TENUTA SOCIALE"

[talia sta attraversando una trasfor-

mazione strutturale che non ha pre-

cedenti per intensitad e capillarita:
una mutazione in atto della nostra demogra-
fia che chiama in causa il “governo del reale”.
La longevita non ¢ unemergenza tempora-
nea, “¢ una stagione che chiede una forma
diversa di responsabilitd”. La transizione da
un'osservazione passiva dei dati statistici a
una programmazione strategica ¢ la via da
percorrere. Non si puo ighorare ne questa si-
tuazione né la domanda “che si insinua nella
vita economica e in quella sociale™ come
“mantenere un equilibrio tra sostenibilitd e
solidarieta quando la popolazione attiva di-
minuisce ¢” al contempo “cresce la domanda
di protezione™?
Le evidenze demografiche attuali ci dicono
che oltre un quarto della popolazione ha su-
perato i sessantacinque anni e che il numero
di ottantenni ha gia sorpassato quello dei
bambini sotto i dieci anni. Le proiezioni al
2050 indicano che la quota di over 65 rag-
giungera il 35% del totale, consolidando il
trend che mette a dura prova i sistemi di pro-
tezione sociale. In questo contesto, la missio-
ne dell’Inps evolve: I'Istituto si pone come il
soggetto che trasforma la ricerca in infra-
struttura pubblica, passando dalla mera ero-
gazione di prestazioni all’anticipazione delle
politiche. Questa visione lungimirante richie-
de la solidita del metodo scientifico, incarna-
ta dal programma AGE-IT, per ancorare le

A CURA DI LUCA DI SEVO CONSULENTE DEL LAVORO IN BOLLATE (MI)

scelte di governo a dati certi: la ricerca, “con-
dotta con rigore e visione, non ¢ un esercizio
accademico ma un atto di governo del reale”.

1. IL METODO AGE-IT: LA RICERCA COME ATTO DI GOVERNO
In una fase di tale complessita, la collabora-
zione tra ricerca scientifica d’eccellenza e de-
cisioni pubbliche prende forma nel program-
ma AGE-IT; i risultati di questo programma
sono stati presentati di recente e rappresenta-
no 'ambizione dell’Italia di porsi come punto
di riferimento internazionale nella gestione
dell’invecchiamento attivo.

I valore metodologico del progetto AGE-IT

si fonda su pilastri d’eccellenza:

* Ampiezza del partenariato: coinvolgimento
di 27 partner tra universitd, centri di ricerca e
istituzioni.

* Orizzonte temporale: un impegno protrat-
tosi per tre anni di lavoro comune.

* Obiettivo di sistema: definire un ambizioso
programma sull’invecchiamento attivo.

Llnps si assume il compito di costituire I'in-
frastruttura pubblica deputata a trasformare
le evidenze nate dall’attivita di ricerca “in ser-
vizi che si traducono in diritti accessibili”,
protezione effettiva e in politiche che siano in
grado di anticipare e non di inseguire. Que-
sto approccio scientifico trova la sua naturale
applicazione nel perimetro della Silver Eco->

* Sintesi dell’articolo pubblicato in Modulo24 Pensioni e Previdenza, 30 marzo 2026, n. |,
p. 5 ss dal titolo Invecchiamento: la necessita di tenere insieme solidarieta e sostenibilita.
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Governare la longevita: da emergenza demografica

nomy, il terreno su cui si misura la capacita del
Paese di trasformare il cambiamento demo-
grafico in rendimento sistemico.

2, LA SILVER ECONOMY: UNA FILIERA COMPLESSA

La Silver Economy non & un concetto astratto,
ma una filiera complessa che interseca ’abita-
re, la mobilitd, 'autonomia, la sicurezza, la
tecnologia e il benessere. Se lasciata a sé stessa,
questa rete rischia di diventare disordinata e
generare disuguaglianze; se governata, diven-
ta una leva di riduzione dei costi sociali e un
motore di crescita. Una Silver Economy orien-
tata alla qualitd trasforma I'invecchiamento
da “onere assistenziale” a “risorsa produttiva’,
riducendo il carico sistemico che grava sul
welfare grazie a una maggiore prevenzione ¢ a
servizi piu efficienti.

Dalla ricerca AGE-IT emerge anche un dato
di rilievo: le politiche rivolte alla longevita
non vanno lette come un “costo da sopporta-
re”, bensi vanno viste come un investimento.
Le stime parlano di “62 miliardi di benefici in
ventanni, con un rendimento interno che
puo raggiungere e superare il 30%: valori che
spiegano perché longevit e crescita non siano
in contrapposizione, ma parti di una stessa
strategia’.

3.IL NUOVO PATTO INTERGENERAZIONALE:
COMPLEMENTARIETA E PARTECIPAZIONE

La tenuta del sistema richiede di superare la
logica del conflitto generazionale. La sfida ¢
tenere insieme la solidarieta verso i piu fragili
con la sostenibilitd economica per chi lavora.
Lesperienza dei senior e I'innovazione dei gio-
vani devono agire in sinergia - non si crea un
conflitto - per alimentare la produttivita del
Paese. La sostenibilita previdenziale non ¢ un
dato statico, ma dipende direttamente dalla
capacita di ampliare la base occupazionale at-
traverso tre direttrici operative:

1. Giovani: inserimento in “percorsi professio-
nali stabili e coerenti con le loro competenze”.

a leva di crescita e tenuta sociale

2. Donne: valorizzazione del talento femmi-
nile, ad oggi la piti grande riserva di crescita
ancora sottoutilizzata.

3. Senior: permanenza attiva nel mercato del
lavoro con forme flessibili che rispettino la di-
gnita e la salute della persona.

LlInps ha il compito di ricostruire il “fattore
fiducia” tra i giovani, trasformando la perce-
zione della previdenza da costo lontano a in-
vestimento consapevole. Questo equilibrio
generazionale, tuttavia, non ¢ solo una que-
stione di bilancio, ma richiede un’integrazio-
ne operativa totale tra i pilastri del welfare,
poiché ogni disallineamento istituzionale si
traduce in una perdita di efficacia.

4. L'INTEGRAZIONE DEI SISTEMI:
SALUTE, WELFARE E LAVORO

Gestire la longevita a “compartimenti isolati”
non & una scelta che funziona. La frammenta-
zione tra sanitd, welfare e lavoro non ¢ solo un
problema burocratico: se questi ambiti non
vengono messi in dialogo tra di loro nascono
inefficienze cosi come costi e ritardi. Diversa-
mente, si finisce per inseguire le emergenze
invece di governarle. La longevita risiede pre-
cisamente all’intersezione di queste tre aree e
richiede una visione intersezionale che privile-
gi la prevenzione della non autosufficienza.
Sul piano operativo alcune azioni sono possi-
bili da subito: “investire nella prevenzione
della non autosufficienza”, “integrare i servizi
territoriali”, “costruire competenze nella silver
economy” e anticipare “l'educazione previden-
ziale nella vita delle persone”.

5. CONCLUSIONI: VERSO UNA PROGRAMMAZIONE
STRUTTURALE DELLA LONGEVITA

La longevita va vissuta come una conquista
della nostra epoca, ma la sua trasformazione
in risorsa nazionale dipende dalla lucidita con
cui sapremo organizzarla: non si tratta di ge-
stire categorie, ma di organizzare il futuro del
Paese trasformando le criticita “in processi e i
processi in risultati” di crescita e coesione.

14
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m M. Frediani si confronta con le modifiche in tema sicurezza nel lavoro agile

LAVORO AGILE: DALLA
PRESCRIZIONE ALLA SANZIONE®

DI ANTONELLA ROSATI RICERCATRICE CENTRO STUDI DELLA FONDAZIONE CONSULENTI DEL LAVORO DI MILANO

1 7 aprile 2026 sono entrate in vigore le

disposizioni contenute nellarticolo 11

della Legge n. 34 dell’1l marzo 2026, il
primo provvedimento specificamente dedica-
to alle piccole e medie imprese (c.d. “Legge
PMI2026”), pubblicato in Gazzetta Ufficiale
il 23 marzo 2026.
Pur avendo come destinatario primario le im-
prese di minori dimensioni, le norme in ma-
teria di salute e sicurezza nel lavoro agile ope-
rano su base generale, estendendosi a tutti i
datori di lavoro che abbiano in essere rappor-
ti di lavoro in modalita smart working ai sensi
della Legge n. 81/2017.
La disposizione interviene sul Decreto legisla-
tivo 9 aprile 2008, n. 81 (Testo Unico sulla
Salute e Sicurezza sul Lavoro), inserendo il
nuovo comma 7-bis all’articolo 3, con effetto
immediato e senza alcun periodo transitorio.

DALLA PRESCRIZIONE ALLA SANZIONE

E necessario chiarire che la Legge n. 34/2026
non introduce un obbligo nuovo.

Larticolo 22 della Legge n. 81/2017 gia preve-
deva, nell’ambito della disciplina ordinaria del
lavoro agile, la consegna annuale di un’infor-
mativa scritta ai lavoratori riguardante i rischi
generali e specifici connessi all'esecuzione del-
la prestazione al di fuori dei locali aziendali.
Ma l'aporia del previgente quadro normativo
era evidente: tale obbligo non era assistito da
alcun apparato sanzionatorio esplicito nel Te-
sto Unico sulla sicurezza, relegandolo di fatto
a una previsione priva di potere deterrente.

Il vero cambio di paradigma non risiede nel
contenuto dell’'obbligo, gia noto agli operato-
ri, bensi negli esiti della sua inosservanza: la
violazione ¢ oggi contestabile direttamente

dall’organo di vigilanza, con rilevanza penale.
Con I'inserimento del comma 7-bis nell’art. 3
del D.Igs. n. 81/2008 e la conseguente modi-
fica dell’art. 55, co. 5, lett. c), del medesimo
decreto, la consegna dell’informativa sulla si-
curezza si trasforma da obbligo civilistico a
contravvenzione penale, con tutto cio che ne
consegue in termini di responsabilita indivi-
duale del datore di lavoro e di esposizione
ispettiva dell'impresa.

CONTENUTO, FORMA E PERIODICITA DELL'INFORMATIVA
Linformativa deve essere redatta in forma
scritta e consegnata a ciascun lavoratore in
smart working nonché al Rappresentante dei
Lavoratori per la Sicurezza (RLS).

La cadenza & almeno annuale, fatto salvo il
dovere di aggiornamento tempestivo in pre-
senza di variazioni significative delle condi-
zioni di rischio.

I contenuti minimi obbligatori riguardano:

- i rischi generali connessi alla prestazione
fuori sede, tra cui stress da iperconnessione,
sedentarietd prolungata e rischi posturali;

- i rischi specifici legati al ruolo, con partico-
lare riferimento all’utilizzo dei videotermina-
li, alla gestione di dati sensibili e agli stru-
menti tecnici impiegati;

- le misure di prevenzione adottate dal datore
di lavoro e le istruzioni operative per la corret-
ta esecuzione della prestazione in sicurezza;

- 'indicazione dell'obbligo di cooperazione del
lavoratore all’attuazione delle misure di preven-
zione, anche ai sensi del nuovo comma 7-bs.
La norma non prescrive un format standard,
rimandando alla prassi aziendale la definizio-
ne della struttura documentale.

Tuttavia, ¢ fortemente caldeggiato l'utilizzo »

* Sintesi dell'articolo pubblicato in LG, 5/2026, pag. 432 dal titolo L'integrazione del lavoro agile nell’ecosistema del Testo Unico sulla sicurezza.
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di modelli validati da professionisti della sicu-
rezza sul lavoro, adattati alle specificita del
ruolo e del contesto organizzativo.

IL REGIME SANZIONATORIO

In caso di mancata consegna dell’informativa
scritta al lavoratore e al RLS, il datore di lavo-
ro ¢ soggetto a sanzioni che vanno dall’arresto
da due a quattro mesi fino a un'ammenda che
puo raggiungere i 7.403,96 euro. Lentita della
sanzione riflette la gravita che il legislatore at-
tribuisce all omissione informativa in un con-
testo lavorativo privo di sorveglianza diretta.

Le sanzioni si configurano come contravven-
zioni, direttamente contestabili dagli organi
di vigilanza (Inl, Asl/Ats competenti) in sede
di ispezione.

Non ¢ previsto alcun regime di prescrizione ob-
bligatoria preventiva che consenta al datore di
lavoro inadempiente di regolarizzare la propria
posizione prima dell’irrogazione della sanzione.
Ladempimento deve pertanto essere gia in es-
sere al momento del controllo.

Si precisa che le sanzioni si applicano indi-
pendentemente dalla dimensione dell’impre-
sa: la norma, pur inserita nella Legge PMI,
opera su tutte le organizzazioni che utilizza-
no il lavoro agile.

Alle sanzioni penali e amministrative si ag-
giungono le potenziali conseguenze in termi-
ni di responsabilita civile del datore di lavoro
in caso di infortunio del lavoratore in smart
working, aggravate dall’'inadempimento in-
formativo documentato.

ADEMPIMENTI IMMEDIATI PER | DATORI DI LAVORO
Considerata l'operativitd immediata della
norma, senza periodi transitori, i datori di la-
voro sono tenuti fin da subito a adottare le
seguenti misure:

- predisposizione dell'informativa scritta sulla
sicurezza, adeguata alle specificita del ruolo e
del contesto aziendale, con riferimento puntua-
le ai rischi generali, ai rischi da videoterminale
e ai rischi specifici del profilo professionale;

- consegna individuale a ciascun lavoratore in
smart working e al RLS, con acquisizione del-
la firma per ricevuta o, in alternativa, me-

Lavoro agile: dalla prescrizione alla sanzione

diante strumenti digitali tracciabili (PEC,
piattaforme di firma elettronica);

- implementazione di un sistema di archivia-
zione e tracciabilita della consegna, idoneo a
dimostrare 'adempimento in sede ispettiva;

- calendarizzazione del rinnovo annuale
dell’informativa, con previsione di aggiorna-
menti straordinari in caso di modifica sostan-
ziale delle condizioni di lavoro o di rischio;

- verifica della conformita degli accordi indi-
viduali di lavoro agile gia in essere con i nuovi
requisiti normativi, con eventuale integrazio-
ne documentale.

Per le imprese prive di un RSPP (Responsabi-
le del Servizio di Prevenzione e Protezione), ¢
opportuno il ricorso a un consulente esterno
abilitato ai sensi del D.Igs. n. 81/2008, al fine
di garantire la conformita tecnica e giuridica
dell’informativa prodotta.

CONCLUSIONI

Lentrata in vigore delle nuove disposizioni segna
un momento di maturitd normativa nel percor-
so di regolamentazione del lavoro agile in Italia.
A quasi un decennio dall’introduzione della
Legge n. 81/2017, il legislatore compie un
passo avanti: dotare di efficacia coattiva ob-
blighi che il mercato aveva ignorato nella loro
veste puramente civilistica.

Il risultato ¢ un’armonizzazione tra la flessibi-
lita organizzativa garantita dallo smart wor-
king e la tutela effettiva della salute e sicurezza
del lavoratore, anche quando la prestazione
avviene in ambienti al di fuori del controllo
diretto del datore di lavoro.

La sfida per le imprese, in particolare per le
PMI che presentano i piti bassi tassi di adozio-
ne, consiste nel concepire il lavoro agile non
pitt come beneficio discrezionale, ma come
istituto strutturato e presidiato del sistema di
sicurezza aziendale.

Per le imprese che avevano gia adottato buone
prassi, la norma non cambia nulla.

Per quelle che non l'avevano fatto, il costo
dell’inadempimento diventa ora misurabile e
immediato: la conformita normativa, in que-
sto ambito, non ¢ pilt una scelta ottimale ma
un obbligo esigibile dal primo giorno.
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LAVORO ALLESTERO
MA CON TUTELE ITALIANE*

a Cassazione sostiene che le tutele pre-

viste dalla nostra legislazione naziona-

le superano le frontiere ogni qual volta
il rapporto di lavoro, pur svolto all estero, abbia
elementi indiziari, chiari e concordanti che le-
gano quel rapporto al nostro ordinamento
Cass., sez. Lav., 20 marzo 2026, n. 6644
Se il rapporto di lavoro presenta uno stretto
collegamento con il nostro Paese si applica la
legge italiana nonostante la prestazione lavo-
rativa venga stabilmente svolta sul territorio
di un altro Paese e le parti abbiano espressa-
mente previsto nella lettera di assunzione
Papplicazione della lex loci laboris, ossia della
legislazione del Paese in cui lattivita lavorati-
va ¢ abitualmente prestata.
Tale principio di diritto ¢ stato recentemente
ribadito dalla Suprema Corte 20 marzo 2026,
n. 6644, che si ¢ pronunciata nell'ambito di
una causa di impugnazione di licenziamento
per giusta causa di un lavoratore con qualifica
dirigenziale.

LA VICENDA

Parte datoriale, societa italiana, aveva assunto
un lavoratore in Italia per poi trasferirlo in
Romania, prevedendo contrattualmente che
sarebbe stata applicata al rapporto di lavoro la
legge del luogo di effettiva prestazione dell’at-
tivita lavorativa (dunque, la legislazione ru-
mena). In caso di licenziamento illegittimo, le
parti avevano inoltre concordato che I'inden-
nita risarcitoria sarebbe stata pari al massimo
ad un importo equivalente a cinque mensilita
di retribuzione.

* Pubblicato su Ntplus Lavoro - Norme & Tributi Plus, n. 15,15 aprile 2026.

DI POTITO DI NUNZIO CONSULENTE DEL LAVORO IN MILANO
E LAURA ANTONIA DI NUNZIO AVVOCATA IN MILANO

Tuttavia, accertata lillegittimita del recesso
impugnato dal dirigente, le corti di merito
milanesi hanno ritenuto applicabile al caso di
specie la disciplina italiana di tutela contro i
licenziamenti illegittimi, condannando la so-
cieta alla corresponsione in favore del lavora-
tore dell’indennita sostitutiva del preavviso e
dell'indennitd supplementare, determinate
applicando i criteri di calcolo previsti dal
CCNL Dirigenti Aziende Industriali. La So-
cieta ¢ quindi ricorsa in Cassazione eccepen-
do la violazione delle previsioni di cui all’art.
8 del Regolamento europeo n. 593/2008
(Roma I).

L'ART. 8 REGOLAMENTO EUROPEO N. 593/2008 (ROMA I)

Il richiamato art. 8 prevede i c.d. criteri di
collegamento, ossia individua quale normati-
va dev'essere applicata ad un rapporto di lavo-
ro che presenti elementi di internazionalitd,
stabilendo che:

* 1. un contratto individuale di lavoro ¢ disci-
plinato dalla legge scelta dalle parti; tuttavia,
tale scelta non puo privare il lavoratore delle
maggiori tutele che gli avrebbero assicurato le
norme inderogabili di legge che, in assenza di
scelta, sarebbero state applicabili al rapporto
di lavoro;

« 2. in mancanza di scelta delle parti, al con-
tratto individuale di lavoro si applica la legge
del Paese nel quale, in esecuzione del contrat-
to, il lavoratore svolge abitualmente il suo la-
voro (lex loci laboris). 1l Paese in cui il lavoro ¢
abitualmente svolto non ¢ ritenuto cambiato
quando il lavoratore svolge il suo lavoro in un »
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altro paese in modo temporaneo;

¢ 3. qualora le parti non abbiano scelto o non
sia possibile determinare la legge applicabile
secondo la regola del loci laboris, il contratto ¢
disciplinato dalla legge del Paese nel quale si
trova la sede che ha proceduto ad assumere il
lavoratore;

* 4. ad ogni modo, se dall’insieme delle circo-
stanze risulta che il contratto di lavoro pre-
senti un collegamento pit stretto con un Pae-
se diverso da quello indicato dalle parti o
individuato in applicazione dei criteri di cui ai
punti 2 e 3 di cui sopra, si applica la legge di
tale diverso Paese.

La Societa datrice di lavoro, sulla scorta dei
criteri di collegamento previsti dall’art. 8 so-
pra riportato, ha ritenuto che le corti milanesi
non avessero dato corretto rilevo al fatto che
le parti avessero scelto la legge applicabile, op-
tando per la legge rumena, applicabile peral-
tro anche laddove non vi fosse stata una scelta
espressa, in osservanza del secondo criterio di
collegamento, quello della lex loci laboris.

| MOTIVI DELLA DECISIONE

La Suprema Corte ha confermato le sentenze
dei giudici di merito, ricordando non solo i
propri precedenti, ma anche le pronunce rese
dalla Corte di giustizia europea che gia si erano
soffermate sulla normativa in argomento (sep-
pure precedentemente contenuta nella Con-
venzione di Bruxelles ma riproposta e del tutto
sovrapponibile alle disposizioni contenute nel
successivo art. 8 del Regolamento Roma I).
La Corte di giustizia europea ha sottolineato
come il giudice nazionale debba in primo luo-
go applicare i criteri di collegamento previsti
dalla normativa sopra citata, quindi verificare
se le parti contraenti abbiano scelto la legisla-
zione da osservare o, in mancanza, quale sia il
luogo in cui il lavoro ¢ stato svolto in via abi-
tuale o, in ulteriore subordine, in quale sede il
lavoratore ¢ stato assunto. In questo modo po-

I. Sentenza Schlecker, C-64/12 del 12.09.2013 .

Lavoro all’estero ma con tutele italiane

tra essere individuata la normativa da applica-
re al rapporto di lavoro. Tuttavia, se dall’esa-
me delle circostanze del caso concreto emerga
che il contratto di lavoro presenta un collega-
mento pilt stretto con uno Stato diverso da
quello risultante dall’applicazione dei criteri
di collegamento sopra indicati, la legge da
applicare al contratto dovra essere quella di
tale ultimo Stato.

E sempre la Corte di giustizia europea ad in-
dicare gli elementi che, se concordanti tra
loro, concretano quello “stretto collegamen-
to” che lega un contratto di lavoro alla nor-
mativa di un determinato Stato e sono:

« il Paese in cui il lavoratore versa le imposte e
le tasse sui redditi della sua attivita;

* quello in cui ¢ iscritto al sistema di previ-
denza sociale e ai diversi regimi pensionistici,
di assicurazione malattia e di invalidita;

« i parametri presi in considerazione da parte
datoriale per stabilire la retribuzione e le altre
condizioni di lavoro'.

Ebbene, nel caso di specie, sebbene la presta-
zione lavorativa fosse stata resa in Romania e
il contratto richiamasse residualmente la leg-
ge rumena per quanto dallo stesso non espres-
samente previsto, i giudici di merito hanno
correttamente individuato una prevalenza si-
gnificativa di indici di collegamento con l'or-
dinamento italiano ed in particolare:

« la lingua in cui ¢ stato redatto il contratto di
assunzione era l’italiano e la sede iniziale di
assunzione era in Italia;

« nelle buste paga risultavano trattenute per
istituti tipici italiani quali per contributi Pre-
vindai e Fasi e per contributi obbligatori alle
assicurazioni previdenziali italiane;

* nel contratto di lavoro vi erano rinvii a leggi
italiane, quale quella sul trattamento dei dati
personali;

« il contratto richiamava parametri retributivi
propri dell'ordinamento italiano quali il Tfr,
la tredicesima mensilita e le ferie;
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Dottrina

¢ la retribuzione era pagata in euro e non in
Leu rumeni;

« il licenziamento era stato intimato dalla sede
italiana della societa e le buste paga recavano
I’intestazione delle sedi italiane della societa.

Sulla scorta di tali elementi, tutti concordan-
ti, le corti di merito hanno correttamente rite-
nuto sussistente nel caso in esame uno stretto
collegamento tra il rapporto di lavoro del di-
rigente e lo Stato italiano, quindi applicabile
la tutela italiana contro i licenziamenti illegit-
timi. Quanto all’applicazione del CCNL Di-
rigenti Aziende industriali, criticata dalla So-
cieta in quanto tale contratto collettivo non
era richiamato nella lettera di assunzione, i
giudici di legittimita hanno ritenuto ineccepi-
bili le sentenze di merito anche sotto questo

Lavoro all’estero ma con tutele italiane

particolare aspetto. Infatti, 'applicazione del
suddetto CCNL per la determinazione delle
indennita sostitutiva del preavviso e per quel-
la supplementare derivava dal fatto che la So-
cieta aveva applicato al rapporto di lavoro isti-
tuti tipici di quel contratto collettivo, tra cui
la contribuzione ai due fondi Previndai e Fasi
(specifici per le aziende che applicano quel
CCNL) e i parametri retributivi previsti da
quella contrattazione collettiva.

OSSERVAZIONI CONCLUSIVE

Concludendo, le tutele previste dalla nostra
legislazione nazionale superano le frontiere
ogni qual volta il rapporto di lavoro, pur svol-
to all’estero, abbia elementi indiziari, chiari e
concordanti che legano quel rapporto al no-
stro ordinamento.
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PARI OPPORTUNITA
O OPPORTUNITA PARI?

DAL LINGUAGGIO ALLE POLITICHE: LA MAPPA DI UN CAMBIAMENTO POSSIBILE

Cronaca dell’incontro promosso dall’AccadeMIla della
Fondazione Consulenti del Lavoro di Milano - 13 maggio 2026

DI LUCIANA MARI CONSULENTE DEL LAVORO IN MILANO E COORDINATRICE COMMISSIONE INTERPROVINCIALE PARI OPPORTUNITA
DEGLI ORDINI DEI CONSULENTI DEL LAVORO DI MILANO, COMO, PAVIA E SONDRIO
E Do MORENA MASSAINI CONSULENTE DEL LAVORO IN MILANO E MEMBRO DELLA COMMISSIONE

UN CONFRONTO INTERDISCIPLINARE NATO DA UN'INDAGINE

o scorso 13 maggio 2026, I'Accade-

MIa della Fondazione Consulenti del

Lavoro di Milano ha promosso un
incontro, presso InPlace Garden a Milano,
dedicato al tema delle pari opportunita, con-
cepito come spazio di confronto interdiscipli-
nare tra prospettive giuridiche, economiche,
sociali e culturali. Liniziativa ¢ maturata in
seno alla Commissione interprovinciale pari
opportunitd degli Ordini di Milano, Como,
Pavia e Sondrio, coordinata dalla collega Lu-
ciana Mari, che ha moderato i lavori.
Punto di partenza ¢ stata un’indagine della
Commissione (358 risposte, raccolte sul fini-
re dell'anno precedente), i cui esiti sono gia
stati illustrati nel numero di aprile di Sintesi,
al quale si rinvia per il dettaglio dei dati. In
estrema sintesi, I'indagine ha intercettato una
platea in larga parte femminile e fortemente
scolarizzata, gravata dai carichi di cura: ne
emergono la fotografia di una «generazione
sandwich», schiacciata tra lavoro e attivita di
cura, una diffusa «discriminazione preditti-
va» — poiché anche oltre la meta di chi non ha
figli avverte la genitorialitd come possibile pe-
nalizzazione professionale — e, soprattutto, un
nodo culturale, dal momento che la larga
maggioranza dei rispondenti non aveva mai
preso parte a iniziative sulla parita di genere.
Ad aprire I'incontro, dopo la presentazione
dell’indagine, sono stati i saluti istituzionali
dei presidenti dei quattro Consigli provinciali
dell’Ordine coinvolti nella Commissione in-
terprovinciale — Jolanda di Nuzzo (Como),
Potito di Nunzio (Milano), Marisa Manzato

Da sinistra vs destra: Luciana Mari, Consulente del Lavoro in Milano e
Coordinatrice Commissione interprovinciale pari opportunita degli Ordini dei
Consulenti del Lavoro di Milano, Como, Pavia e Sondrio. D. Morena Massaini,
Consulente del Lavoro in Milano, Membro della Commissione e Direttrice
Fondazione CDL Milano. Paolo lacci, Manager d'impresa e psicologo

del lavoro, Presidente di Eca Italia, Prof. di Gestione delle risorse umane
all'Universita Statale di Milano, facolta di Scienze politiche, consulente di
direzione. Letizia Cirillo, Presidente e Co-Founder Mykes srl Impresa Sociale.
Mirko Altimari, Professore associato di Diritto del lavoro nella Facolta di
Economia, Universita Cattolica del Sacro Cuore di Milano. Grazia Pradella,
Coordinatrice presso Fondazione Caritas Ambrosiana. Barbara Tommasi,
Responsabile Coordinamento delle politiche del lavoro per I'occupazione
femminile, le pari opportunita e il welfare aziendale, Regione Lombardia.

(Pavia) e Giovanni Besio (Sondrio) -, in parte
collegati da remoto, prima che la conduzione
passasse a Luciana Mari.

LA CORNICE INTRODUTTIVA:
LA RELAZIONE DI LUCIANA MARI

Nel presentare i lavori, Luciana Mari ha espli-
citato la provocazione contenuta nel titolo:
parlare di pari opportunita significa muoversi
sul terreno dei diritti, delle norme e dei prin-
cipi costituzionali, mentre parlare di opportu-
nita pari impone il passo ulteriore di verifica-
re se, nella realtd concreta, tutte le persone
dispongano davvero delle stesse possibilita di
accesso, crescita e partecipazione — la sfida, »
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cio¢, di trasformare l'uguaglianza formale in
equita sostanziale. Pur essendo il tema ormai
al centro del dibattito pubblico - inclusione, -
versity, welfare, conciliazione vita-lavoro, leader-
ship femminile —, i dati continuano a segnalare
squilibri persistenti nel tasso di occupazione
femminile, nelle retribuzioni, nell’accesso ai
ruoli decisionali e nella distribuzione del lavo-
ro di cura, cui si affiancano fragilita nuove:
percorsi giovanili discontinui, difficolta di
conciliazione, vulnerabilita sociali, divari ter-
ritoriali e trasformazioni organizzative accele-
rate dalla digitalizzazione.

Di qui la scelta di uno sguardo interdiscipli-
nare, nella convinzione che nessun livello ba-
sti da solo: non la norma senza un cambia-
mento della cultura organizzativa, non la
cultura aziendale senza strumenti concreti,
non le politiche pubbliche senza il coinvolgi-
mento attivo di imprese, professionisti e terri-
tori. La moderatrice ha cosi introdotto il filo
conduttore dell’incontro — #/ linguaggio — ri-
cordando che esso non si limita a descrivere la
realtd, ma la costruisce: parlare di «utenza fra-
gile» anziché di «persone in difficoltd», o di
«costi sociali» anziché di «investimenti in in-
clusione», orienta il quadro mentale con cui si
affrontano le situazioni, cosi come espressioni
quali «genitore competente» o «famiglia fragi-
le» rischiano di rafforzare stereotipi impliciti.

IL LINGUAGGIO COME INFRASTRUTTURA DELL'UGUAGLIANZA
La cornice posta dalla moderatrice ¢ stata ri-
presa e approfondita dai relatori. Sul piano
giuridico, il prof. Mirko Altimari (professore
associato di Diritto del lavoro nella Facolta di
Economia, Universita Cattolica del Sacro
Cuore di Milano) ha ricondotto la questione
al principio di eguaglianza e all’articolo 3 del-
la Costituzione, osservando che il passaggio
dall'uguaglianza formale (comma 1) a quella
sostanziale (comma 2) non puo dirsi, a quasi
ottantanni di distanza, pienamente attuato.

La parita di trattamento tra uomo ¢ donna ¢
acquisita fin dal 1948 e, in sede europea, dal
Trattato di Roma del 1958: l'essere «dovuti
passare dalla Costituzione alla certificazione»

Pari opportunita o opportunita pari?

segnala — secondo il relatore — che I'applica-
zione spontanea ¢ mancata, mentre i recenti
decreti legislativi di recepimento delle diretti-
ve sono benvenuti ma rappresentano soltanto
P'inizio dell’attuazione nei luoghi di lavoro. A
conferma, il pitt basso tasso di occupazione
femminile (fatta salva Malta) e le ampie di-
sparitd territoriali, nel solco della distinzione
anglosassone #ra law in books e law in action.
Da qui la tesi sul linguaggio inclusivo che non
va imposto né vietato, ma proposto, presup-
ponendo a monte una scelta culturale.

Sul versante psicologico, Paolo lacci (manager
d’impresa e psicologo del lavoro, presidente di
Eca Italia, professore di Gestione delle risorse
umane all’Universita Statale di Milano, facolta
di Scienze politiche, e consulente di direzione)
ha mostrato come il lessico delimiti il nostro
mondo — «il limite del mio vocabolario ¢ il li-
mite del mio mondo». Lesempio dei termini
badante, caregiver e assistente familiare — riferiti
alla stessa funzione ma evocativi di genere, sta-
tus e professionalita diversi — dimostra che la
parola, scorciatoia cognitiva, non ¢ mai neutra.
Oltre alla dimensione individuale, quella rela-
zionale e organizzativa: il silenzio alla <macchi-
netta del caffé» puo celare un mondo inespres-
s0, segnalando una discriminazione di fatto e
non formale. Anche il gergo tecnico o anglofo-
no pud includere o escludere: legittimo come
economia di linguaggio solo se chi deve essere
incluso ¢ in grado di comprendetlo.

IL RUOLO DELLE ISTITUZIONI:
DALLA SCUOLA ALLA CERTIFICAZIONE

Per Barbara Tommasi (Responsabile del Co-
ordinamento delle politiche del lavoro per
l'occupazione femminile, le pari opportunita
¢ il welfare aziendale di Regione Lombardia),
l'occupazione femminile ¢ un tema trasversale
che impone azioni multilivello e multi-sta-
keholder. La leva decisiva ¢ culturale, secondo il
principio «cid che non nomino non esiste», con
formazione rivolta a tutti gli attori: operatori
dei servizi al lavoro, insegnanti, orientatori.

Sul piano operativo, la Regione ha attivato >
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COISi per operatori € insegnanti e percorsi pro-
pedeutici alla certificazione della parita di ge-
nere, ottenendo crediti formativi anche per i
consulenti del lavoro, oltre a bandi per la fles-
sibilita organizzativa e il welfare aziendale e
territoriale. E stata richiamata la persistente
segregazione occupazionale femminile, verti-
cale e orizzontale e il suo riflesso su pensioni
molto basse. Come buona pratica, la Lombar-
dia ha inserito il profilo professionale del i-
versity manager nel Quadro Regionale degli
Standard Professionali.

WELFARE DI PROSSIMITA E RESPONSABILITA COLLETTIVA
Tre esperienze hanno tradotto i principi in pra-
tiche. Letizia Cirillo, presidente e cofondatrice
di Mykes stl Impresa Sociale e gia giudice al
Tribunale per i Minorenni di Milano, ha ri-
vendicato il termine «genitorialitd» in chiave
inclusiva — madri e padri insieme, come re-
sponsabilita collettiva — osservando che, con il
rimpicciolimento fino all’estinzione delle reti
familiari nei grandi centri urbani, il welfare
fondato sulle risorse della famiglia non ¢ pit
sostenibile. Famille, il cui nome richiama insie-
me 'idea di famiglia, nella pluralita dei modi
in cui oggi la si pud comporre, e i «mille gior-
ni» iniziali, ¢ la piattaforma digitale di Mykes,
pensata per accompagnare i neogenitori dalla
scelta di diventare genitori e dalla gravidanza
fino ai primi mille giorni di vita del bambino
— finestra di massima plasticita cerebrale, in
cui si formano le traiettorie esistenziali e gli in-
terventi sociali incidono maggiormente. Lo
strumento mappa i servizi del territorio per i
neogenitori ¢, al tempo stesso, entra nei luoghi
di lavoro con percorsi formativi e servizi di ac-
compagnamento, cosi da unire il welfare pub-
blico e quello aziendale. 1 servizi spaziano
dall'orientamento legale e di diritto di famiglia
alla puericultura e all'ostetricia. Rivolta in pri-
ma battuta ai cittadini ma pensata anche a sup-
porto delle aziende, la piattaforma ¢ oggetto di
una partnership siglata con la Fondazione,

I’Ordine di Milano e PANCL Up Milano.

Grazia Pradella (coordinatrice presso la Fon-

Pari opportunita o opportunita pari?

dazione Caritas Ambrosiana) ha illustrato il
Fondo «Diamo lavoro», gestito attraverso i di-
stretti territoriali con il supporto del servizio
Siloe della Fondazione San Carlo. Oltre il
60% di chi si rivolge ai centri ha un problema
di lavoro; la meta € utenza femminile, gravata
da ulteriori carichi (disabilitd nel nucleo, fa-
miglie monogenitoriali, uscita da percorsi di
violenza). La rete capillare dei 360 centri di
ascolto della diocesi consente di unire al lavo-
ro — una leva fra le altre — accompagnamento
alla disabilita, supporto psicologico, sostegno
alla maternita, formazione e corsi di italiano,
senza i quali l'esito non si raggiunge. Va se-
gnalato che, nel modello «Diamo lavoro», le
aziende che accolgono i tirocinanti non so-
stengono alcun costo, interamente a carico
della Caritas Ambrosiana. Con l'occasione
viene ricordato che lo scorso 14 aprile 2026 ¢
stato siglato il Protocollo d’Intesa tra Inps,
Consulta degli Ordini dei Consulenti del La-
voro della Lombardia, ANCL Consiglio re-
gionale della Lombardia e Caritas Ambrosia-
na, rinnovando un’esperienza gia avviata negli
anni precedenti e ampliandone in modo si-
gnificativo contenuti e ambiti operativi.

Antonella Ricci, consigliera del Consiglio
Nazionale dei Consulenti del Lavoro e re-
sponsabile della Commissione Pari Opportu-
nitd Nazionale, in collegamento da remoto,
ha presentato il progetto WEL.CO.M.E.
(Acronimo di Welfare Consulenti Misure Ef-
ficienti), strumento di welfare professionale di
categoria a sostegno dei colleghi in difficolta
personali, familiari o di salute. A fronte della
marcata femminilizzazione della professione,
e nel solco di un'attenzione alle pari opportu-
nitd promossa dall’allora presidente Marina
Calderone, il progetto colma l'assenza di un
«paracadute» per il libero professionista che —
a differenza del lavoratore dipendente — non
pud assentarsi a lungo senza compromettere
gli impegni verso i clienti; lo strumento ¢ oggi
codificato e affidato alle commissioni territo-
riali. Resta aperto il fronte previdenziale: le
professioniste, fatturando meno anche per i »
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carichi di cura, maturano trattamenti pensio-
nistici inferiori.

I presidente dell’Ordine di Milano, Potito di
Nunzio, ha collocato il tema nel passaggio da
quattro a quasi cinque generazioni in azienda:
la parola d’ordine ¢ «opportunita pari», cioe ri-
conoscere ogni forma di diversita, comprese le
necessita organizzative. Il welfare va costruito
sullanalisi dei bisogni e non distribuito «a
pioggia»: rivedere l'organizzazione del lavoro
(ad esempio la flessibilita oraria) puo risultare
pit efficace di un aumento uniforme e il wel-
fare imposto dalla contrattazione collettiva
dovrebbe innescare una vera negoziazione.
Sul lavoro da remoto, «indietro non si torna,
pur con letture generazionali differenti.

UNA PROPOSTA CONCRETA PER | PROSSIMI CINQUE ANNI

Nel giro conclusivo, a ciascun relatore ¢ stata
chiesta un’azione concreta capace di produrre
un cambiamento reale entro cinque anni. Alti-
mari ha indicato la riforma del calendario sco-
lastico, il tempo pieno nelle scuole medie pub-
bliche e lo sporr per tutti, per contrastare la
poverta educativa, definendo il «contrattare le
differenze» come il tema del futuro delle rela-
zioni industriali. Tacci ha proposto di far emer-
gere il mezzo milione di badanti in larga parte
irregolari, attraverso la deducibilitd del costo
dell'assunzione regolare e il rilascio del visto
per il periodo di impiego. Tommasi ha ribadito
la centralita della formazione che «fa cultura.

Cirillo ha indicato un congedo paritario ob-
bligatorio, di pari durata e non trasferibile, ri-
chiamando la riforma spagnola del 2018 e i
suoi esiti positivi anche sul mercato del lavo-
ro. Pradella ha insistito sulla formazione siste-
matica in azienda — chiedendo alle imprese di
formare, non di assumere per pieta («i poveri-
ni non devono pit esistere») — affinché as-
sunzione segua la competenza. Ricci ha pro-
posto il riconoscimento previdenziale dei
periodi dedicati alla cura familiare. In chiu-
sura, di Nunzio ha legato la bassa natalita alla
necessitd di infrastrutture anziché di bonus,
nel quadro della gestione dell’invecchiamento

Pari opportunita o opportunita pari?

e della longevita in azienda.

SINTESI: COERENZA SISTEMICA
TRA PAROLE, DECISIONI E AZIONI

Nella riflessione conclusiva, Luciana Mari ha
ricondotto linguaggio, politiche e realtd con-
creta a tre dimensioni non separate, ma in
continua influenza reciproca: le pari opportu-
nitd non sono soltanto un principio da affer-
mare, ma un sistema da rendere effettivo ogni
giorno nei luoghi di lavoro, nei territori, nei
servizi e nelle relazioni. Le disuguaglianze, ha
osservato, non si riducono alle sole norme, di-
pendendo piuttosto dalla capacita di trasfor-
mare i modelli culturali che orientano le deci-
sioni: il modo in cui definiamo le persone, i
ruoli e i problemi incide direttamente su cio
che riteniamo possibile o impossibile. Welfare
di prossimita, reti professionali, politiche re-
gionali e progetti di accompagnamento posso-
no tradurre i principi in pratiche; ma senza
una revisione degli schemi mentali e linguisti-
ci le disuguaglianze rischiano di riprodursi in
forme nuove. La domanda che I'incontro
consegna — ha concluso la moderatrice — non
riguarda solo il «cosa fare», ma il «come» pen-
siamo cio che facciamo e il «perché»: le oppor-
tunita diventano davvero pari quando si realiz-
za una coerenza sistemica tra parole, decisioni
e azioni, a partire dal rendere visibile cio che
spesso resta implicito e dal trasformare la con-
sapevolezza condivisa in pratiche quotidiane.
Sulla stessa linea i saluti dei presidenti dei quat-
tro Consigli provinciali, convergenti nell’indi-
care la cultura e l'educazione — a partire dalle
famiglie — come punto di partenza.

Per i consulenti del lavoro il messaggio opera-
tivo € netto: la categoria puo incidere lavoran-
do sulla contrattazione del welfare, sulla certi-
ficazione della paritd di genere e sull’analisi
dei bisogni in azienda, trasformando la consa-
pevolezza condivisa in pratiche quotidiane.

La registrazione integrale dell’incontro, le in-
terviste ai relatori e la gallery sono disponibili
per la visione al seguente link del sito della Fon-
dazione Consulenti del Lavoro di Milano.
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FUORI | COLPEVOLI ...

uori i colpevoli potrebbe benissimo

essere il titolo di un serie crime.

O di un romanzo di Agatha Christie.
O, perché no, quello di una canzone di de-
nuncia in stile Edoardo Bennato.
Invece no, ¢ il titolo che ho scelto per questo
Senza filtro.
Semplicemente I'unica espressione capace di
restituire, senza giri di parole, lo stato pietoso
in cui versa il nostro sistema normativo.

Le riflessioni che seguono nascono da un dato
di fatto tanto semplice quanto devastante:
una norma scritta male, per quanto nobili
possano esserne le intenzioni, ¢ inutile. Anzi
peggio di inutile. E un ordigno esplosivo.

Fa solo danni. Tanti danni.

Distrugge fiducia, logica, coerenza.

E soprattutto distrugge la reputazione di uno
Stato, che finisce per sembrare un Paese dove
I'incertezza non ¢ un incidente, ma un metodo.
E nell’incertezza i furbi sono sempre pitt invo-
gliati a violare le regole.

Una norma scritta male danneggia chi la deve
applicare, costretto, dal dovere e dalla respon-
sabilita di agire, a dare indicazioni che spesso
oltrepassano il dato letterale, talvolta guidato
dai propri interessi e tornaconti.

Danneggia chi deve giudicare, confuso e in-
fluenzato spesso dalla propria (chiamiamola
cosi per non fomentare polemiche) personale
“sensibilita”.

Danneggia soprattutto i cittadini.

Un famoso aforisma di Roberto Gervaso dice
che il pessimismo é non di rado ottimismo che
ha perso la pazgienza. E o ormai, lo devo con-
fessare, la pazienza I'ho persa.

DI ALBERTO BORELLA CONSULENTE DEL LAVORO IN CHIAVENNA (sO)

Per anni ho sperato in una legge chiara, una
circolare leggibile, una sentenza che non sem-
brasse un rebus.

Oggi, raggiunti i requisiti pensionistici, ho
capito che quel giorno non arrivera.

I TRE POTERI E LO SCONFINAMENTO DI CAMPO

Prima di sviluppare il ragionamento, pero, ¢
utile ripartire dalle basi.

Tre sono i poteri dello Stato: legislativo, ese-
cutivo e giudiziario.

I potere legislativo ¢ il potere di fare le leggi e
compete al Parlamento.

Il potere esecutivo consiste nel fare applicare
le leggi ed ¢ affidato al Governo.

I potere giudiziario consiste nel giudicare chi
non rispetta le norme ed ¢ compito della Ma-
gistratura.

Questi tre poteri sono separati. Una divisione
necessaria in una democrazia per evitare che i
tre poteri si concentrino in una sola mano, cio
che accade nelle dittature dove comanda e de-
cide una sola persona o un gruppetto ristretto.
Un principio elementare di democrazia.

Ma quando il legislatore scrive male una nor-
ma, obbliga gli altri poteri a invadere campi
che non gli appartengono. Accade quello
sconfinamento di campo che i Padri costi-
tuenti volevano assolutamente evitare.

Il Governo “interpreta’.

La Pubblica Amministrazione “aggiusta”.

[ giudici “riscrivono”.

E tutto questo perché? Perché chi doveva fare
il proprio lavoro non I’ha fatto.

UN PROBLEMA ENDEMICO
Esempi? Ce ne sarebbero a palate e hanno ri-
guardato tutte le legislature, perché cambiano »

24

*N.6-GIUGNO 2026 *



Senza Filtro - Rubrica impertinente di Pensieri irriverenti

i governi, ma non cambia il problema: scarsa
chiarezza e terminologia approssimativa. Il vi-
zio ¢ endemico.

Mi viene in mente il valzer delle causali nei
contratti a tempo determinato. Le correzioni
alla disciplina delle auto aziendali concesse in
uso promiscuo ai lavoratori. Le dimissioni per
fatti concludenti e le sue ambiguita. Il princi-
pio di equivalenza dei contratti, diverso per
Anac e Inl. Il contributo addizionale per i
contratti stagionali e connessa norma di in-
terpretazione autentica. Ma se volessimo re-
stare alla recente attualita basti citare il salario
giusto e gli incentivi alle assunzioni con mo-
difiche ad effetto retroattivo.

Pensateci bene: nel momento in cui il pozere
legislativo emana una norma ma “si dimenti-
ca” un qualcosa, non disciplina una determi-
nata fattispecie o la disciplina in modo poco
chiaro, non solo non ha fatto bene il proprio
compito, ma anche che chi dovra applicarla o
giudicare in base ad essa si trovera davanti ad
un bivio: non agire oppure agire correggendo
la norma. E dato che la macchina dello Stato
non puod fermarsi, dato che un giudice non
puo non andare a sentenza, lo sconfinamento
¢ inevitabile.

QUANDO E L'ESECUTIVO A SBAGLIARE LETTURA

Ma puo anche poi accadere che sia il potere
esecutivo ad applicare una norma in un certo
modo che successivamente il potere giudizia-
rio giudichera sbagliato ritenendo che la nor-
ma non permettesse questa lettura. Anche in
questo caso abbiamo un organo che di fatto
non ha rispettato il principio della separazio-
ne dei poteri, andando oltre i propri.

Altro sconfinamento.

QUANDO LA GIURISPRUDENZA “LEGIFERA"

Infine puo succedere che sia il potere giudizia-
rio ad emettere delle sentenze che correggono
o integrano la legge, salvo poi essere smentito
in appello o in Cassazione. Quando succede,
¢ evidente che ’¢ stata un’interferenza: assol-
vere o condannare in base a principi poi rite-

nuti errati ¢ di fatto un tentativo di legiferare.
E qui premettetemi di condividere un pensie-
ro che mi frulla da tempo nella testa. In que-
sto paese le sentenze considerate “importanti”
sono quelle che riconoscono diritti che la nor-
ma non prevede. E credetemi, da qualsiasi
lato la si guardi non ¢ una cosa positiva.

UNA LEGGE CHE DOVREBBE PARLARE CHIARO,
E INVECE BALBETTA

Certo, la legge, in primis, dovrebbe avere
quelle determinatezza, chiarezza e proprieta
di linguaggio tale da permettere non solo ad
un giudice di decidere con tranquillita, di
operare senza troppi voli pindarici la cosid-
detta sussunzione giuridica - quella attivita di
riconoscere nel caso concreto i connotati della
fattispecie astratta - ma anche al cittadino di
sapere esattamente che cosa pud fare e che
cosa non puo fare.

Invece, il giorno dopo la pubblicazione, le ri-
viste specializzate sono gid piene di dubbi.
Possibile che dottrina e giurisprudenza veda-
no lacune che chi scrive le norme non vede?
Ma in che mani siamo? Possibile che le norme
debbano essere interessate da dibattiti inter-
pretativi? E non mi si venga a dire che un
consulente del lavoro ¢ in grado di gestire se-
renamente certe problematiche. Competenze
si, poteri divinatori per immaginare come la
pensera un ispettore o un giudice, proprio no.
Una circolare dovrebbe completare la norma,
non complicarla. Dovrebbe dare delle indica-
zioni precise, non aprire nuUovi fronti interpre-
tativi. E invece le letture discutibili della Pub-
blica Amministrazione si sprecano.

IL CAROSELLO INFINITO DELLE SENTENZE

E vogliamo parlare delle sentenze?

Primo grado dice A, appello dice B, Cassazio-
ne annulla tutto, altre sentenze della stessa
Cassazione dicono il contrario, poi arrivano le
Sezioni Unite a mettere un punto fermo ... in
attesa del prossimo orientamento.

Un carosello infinito che non fa giustizia: fa

confusione. Perché quando la giurisprudenza »
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oscilla, la legge smette di essere un riferimen-
to e diventa un’ipotesi.

Sia ben chiaro: la revisione dei giudizi & sacro-
santa. Guai non ci fosse. Ma in Italia si sta dav-
vero esagerando perché ogni sentenza, ogni suo
principio lo si mette di default in discussione.
Questo ¢ un problema non solo ai fini della
certezza del diritto ma anche in ottica di pre-
venzione del contenzioso. Ormai andare a sen-
tenza diventa per gli avvocati un terno al lotto:
un amico che per lavoro frequenta le aule dei
tribunali mi confessava: “Somo pii tranquillo
quando ho torto che quando ho ragione’.

E non aveva torto.

UNO SCONTRO TRA POTERI (QUASI) IGNORATO

Forse non stiamo riservando la dovuta atten-
zione ma quanto sta accadendo ¢ di fatto uno
scontro tra poteri.

Oddio, esisterebbe un meccanismo per la ri-
soluzione di conflitti di attribuzione che pos-
sono verificarsi tra i poteri dello Stato. Com-
pito che la nostra Costituzione affida alla
Corte Costituzionale.

Ma chiaramente la mia ¢ solo una provocazione.

FUORI | COLPEVOLI
Ecco che oggi ho una irrefrenabile voglia di
gridare a gran voce: Fuori i colpevoli.

Non voglio nomi, non voglio gogne, non vo-
glio processi mediatici.

Non voglio sottoporre nessuno - quel ministro,
quel parlamentare, sul funzionario dell'Inps o
dell’Agenzia delle Entrate - alla gogna mediati-
ca chiedendo chi ¢ stato con tanto di foto.
Non sono quel tipo di persona.

Ma in un mondo normale, chi sbaglia paga.
Soprattutto se ¢ pagato per non sbagliare.

E non parlo di responsabilita civile dei giudi-
ci. Pensavo piti ad un meccanismo come quel-
lo che ¢’¢ nel calcio.

Sbagli la direzione di una partita assegnando ri-
gori che non ci sono, gestendo male i cartellini
gialli? Insomma, fai male il tuo lavoro? Le pros-
sime partite le fai in serie B. Per un po’ di tempo.
Continui a sbagliare? Serie C.

E se perseveri, fuori per sempre.

Perché uno Stato che non corregge i propri
errori non ¢ ingiusto: ¢ immobile. E 'immo-
bilita, in un sistema normativo, ¢ la forma pit
subdola di ingjustizia. E uno Stato che non si
corregge ¢ uno Stato che si arrende.

Io no. Io non mi arrendo.

Io lo dico a gran voce: Fuori i colpevoli. Che
non ¢ un “datemi i nomi”.

Piuttosto un “7 colpevoli, fuori”.

Fuori dal sistema.
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FESTIVITA COINCIDENTI

CON IL RIPOSO.

UN ANACRONISMO NORMATIVO

PENALIZZANTE

E non é necessario perdersi
in astruse strategie,

DI ROBERTA SIMONE CONSULENTE DEL LAVORO IN MILANO

9 evoluzione dei modelli organizzativi
aziendali ha progressivamente eroso
la coincidenza della domenica con il
riposo settimanale del lavoratore.
In moltissimi settori, I'avvicendamento turni-
stico non ¢ pil un'eccezione ma la regola
strutturale, con la conseguenza che la dome-
nica, per una quota significativa della forza
lavoro, ¢ diventata un giorno lavorativo come
un altro, poiché il diverso giorno di astensio-
ne lavorativa ¢ determinato dal piano turni.
Eppure, la disciplina del trattamento econo-
mico delle festivita ¢ rimasta ancorata ad un
impianto normativo concepito per un merca-
to del lavoro rigidamente lineare, in cui la do-
menica era, per definizione, il riposo comune.

Il risultato & una disparita di trattamento con-
creta e sistemica, che si ripercuote diverse vol-
te 'anno sul cedolino di migliaia di lavoratori
che non riposano canonicamente la domeni-
ca, e che né la prassi contrattuale né 'inter-
pretazione giurisprudenziale hanno saputo, o
potuto, correggere.

Il quadro regolatorio delle festivita poggia
principalmente sull’art. 5, comma 3, della
Legge n. 260/1949, la quale ha introdotto un
meccanismo di compensazione economica,
inizialmente previsto per le sole ricorrenze del-
la festa nazionale (2 giugno), dell’Anniversario
della Liberazione (25 aprile), della Festa del
Lavoro (1° maggio) e dell’Unita Nazionale (4
novembre), ma successivamente esteso a tutte

le festivita ad opera dell’art. 3, L. 90/1954:

tu lo sai, pu6 ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
(R. Zero, ‘Il coraggio delle idee”)

Qualora la festivita ricorra nel giorno di
domenica, spettera ai lavoratori stessi, ol-
tre la normale retribuzione globale di far-
10 giornaliera, compreso ogni elemento ac-
cessorio, anche una ulteriore retribuzione
corrispondente all aliquota giornaliera.

La ratio storica dell’istituto muove dall’esi-
genza di ristorare i dipendenti dall’impossibi-
lit di beneficiare della giornata festiva, poi-
ché concomitante con la domenica, giornata
dedicata all’astensione lavorativa.

Nel regime a settimana corta (lunedi-venerdi)
qualora la festivita cada in giornata infrasetti-
manale, il lavoratore beneficia di una contra-
zione della prestazione lavorativa a parita di
retribuzione mensile: quattro giorni lavorati
anziché cinque (quella che in gergo si chiama
festivita goduta). Ove la medesima festivita ri-
cada di domenica, 'ordinamento interviene
monetizzando la mancata fruizione della fe-
stivita, perché gid sovrapposta al riposo del la-
voratore, riconoscendogli una quota aggiunti-
va della retribuzione, che nella prassi del
payroll viene comunemente identificata come
festivita non goduta.

Il meccanismo, nella sua linearita, ¢ coerente
con il modello di lavoro per cui fu concepito.
Le criticitd emergono con forza nel momento
in cui quel paradigma cessa di essere I'unico,
o anche solo il prevalente.

Nel lavoro organizzato a turni, il piano di la-
voro assegna a ciascun lavoratore un giorno di
riposo che non necessariamente o, comunque »
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non sempre, corrisponde alla domenica.
Laddove una festivitd infrasettimanale coin-
cida con la giornata di astensione lavorativa
programmata, non cadente dunque di dome-
nica, l'evento non genera alcuna erogazione
del trattamento retributivo aggiuntivo di festi-
vitd non goduta: la festivitd viene considerata
assorbita dall’assenza di prestazione lavorativa,
a nulla rilevando che tale inattivita fosse gia
prevista dalla calendarizzazione dei turni .

La conseguenza ¢ una differenziazione di
trattamento che appare difficilmente giustifi-
cabile sotto il profilo sostanziale. A parita di
retribuzione mensile e di ricorrenze festive
nell’anno, il lavoratore inserito in un sistema
di turnazione puo non beneficiare, in tutto o
in parte, degli effetti economici che il legisla-
tore ha inteso riconoscere al dipendente il cui
riposo sia concomitante con la domenica.

La giurisprudenza di legittimitd ha statuito
che l'art. 5 della Legge n. 90/1954 riveste ca-
rattere di eccezionalita e tassativitd. E dunque
tutelata la domenica quale entita oggettiva del
calendario civile, e non quale giornata di inat-
tivita, nella sua accezione funzionale o nella
sua dimensione sostanziale.

Linteresse protetto dalla normativa sulle fe-
stivita si esaurisce nel diritto del lavoratore
all’astensione dalla prestazione senza decurta-
zione della retribuzione mensile. Poiché il tur-
nista, nel riposo infrasettimanale coincidente
con la festivitd, ¢ esonerato dalla prestazione
lavorativa e percepisce |'integrale retribuzione
mensile senza alcuna decurtazione?, lordina-
mento ritiene soddisfatto il precetto.

I ragionamento appare coerente con la legisla-
zione vigente, che individua espressamente nel-
la domenica il presupposto applicativo dell’in-
dennita economica aggiuntiva, senza consentire
estensioni interpretative ad ipotesi diverse.

I. Si pensi al caso di due dipen-
denti con identica retribuzione
mensile: il primo con riposo do-
menicale, il secondo inserito in un
ciclo di turnazione con riposo
programmato il mercoledi. Se una
festivita cadesse di mercoledi, il
primo beneficerebbe di una gior-

nata non lavorativa aggiuntiva,
mentre il turnista non godrebbe
né di un’ulteriore giornata non la-
vorativa (quella giornata festiva
era gia per lui una giornata di ri-
poso) né del trattamento econo-
mico per la festivita non goduta,
pur trovandosi in una situazione

Resta il fatto che una disciplina modellata
sulla centralita del riposo domenicale mo-
stra oggi evidenti limiti applicativi rispet-
to alla diffusione dei moderni sistemi di
turnazione.

Del resto, l'ordinamento ha gia recepito questa
evoluzione sul piano della regolamentazione
dell'orario di lavoro nell’art. 9 del Dlgs. n.
66/2003, co. 1, che garantisce al lavoratore un
periodo di riposo settimanale di almeno venti-
quattro ore consecutive, collocato “di regola in
coincidenza con la domenica”, e poco oltre, al
comma 3, ammettendo esplicitamente che il
riposo possa ricadere in giornata diversa (“7/ 7i-
poso di ventiquattro ore consecutive puo essere f15-
sato in un giorno diverso dalla domenica’).

La domenica non costituisce pit, nell'ordina-
mento vigente, elemento indefettibile del ri-
poso settimanale, ma soltanto il criterio ordi-
nario di riferimento.

Tanto piu stride, allora, che il quadro regola-
torio delle festivita continui ad ancorare la tu-
tela economica aggiuntiva a un giorno della
settimana che lo stesso legislatore delegato ha
gia smesso di considerare come l'unico possi-
bile giorno di riposo.

LA PROPOSTA DI RIFORMA
DELL'ART. 5 DELLA LEGGE 90/1954

Il superamento della criticita evidenziata non
¢ dunque conseguibile in via interpretativa,
posto che non puo applicarsi un'estensione
analogica laddove la domenica ¢ da conside-
rarsi un termine testuale, specifico, non sosti-
tuibile dall’interprete.

E quindi necessario un intervento legislativo
che sposti il baricentro della tutela dal dato
temporale formale della domenica, alla giorna-
ta di riposo specifica per il singolo lavoratore.
Si propone quindi una semplice riformula-

sostanzialmente analoga a quella
che il legislatore ha inteso com-
pensare nell’ipotesi della festivita
domenicale.

2. O, comunque, laddove fosse ri-
chiesta la prestazione lavorativa
resa nella giornata ricadente nel
turno, ancorché festiva, le ore ef-

fettivamente prestate sarebbero
retribuite in aggiunta rispetto alla
normale retribuzione mensilizzata,
con applicazione delle maggiora-
zioni orarie previste per le presta-
zioni festive (ore ordinarie festive
maggiorate al ...%, ore straordina-
rie festive maggiorate al ...%).
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zione dell’art. 5 della Legge n. 90/1954 che
sleghi I'istituto della c.d. festivita non goduta
dalla mera ricorrenza calendariale della do-
menica, ancorandolo invece alla sovrapposi-
zione tra la festivitd e il riposo settimanale co-
munque determinato.

In concreto, si propone che I'elemento genera-
tore del diritto alla quota aggiuntiva venga ri-
definito nei seguenti termini:

Qualora la festivita ricorra nel giorno di
(domenica) riposo settimanale spettante
al lavoratore, ai sensi di legge, di con-
tratto collettivo o pattuizione indivi-
duale, spettera ai lavoratori stessi, oltre la
normale retribuzione globale di fatto
gz’ormz/z'em, compreso ogni elemento acces-
sorio, anche una ulteriore retribuzione
corrispondente all aliquora giornaliera.

In tal modo il diritto non sarebbe pitt ancora-
to alla mera collocazione calendariale della fe-
stivita, ma alla concomitanza tra due autono-
me cause di astensione dal lavoro, ovvero il
riposo? e la festivita, collegando la retribuzio-
ne aggiuntiva alleffettiva perdita di utilita
delle festivita laddove coincidente con la gior-
nata non lavorativa specificatamente prevista
per il singolo dipendente.

Lasimmetria che oggi penalizza i lavoratori a
turni verrebbe cosi sanata alla radice, unifor-
mando il trattamento retributivo indipenden-
temente dall’articolazione dell'orario di lavoro
adottata dall’azienda, in una logica di equita
retributiva concreta e di immediata attuabilita.

L'ADEGUAMENTO DELLA CONTRATTAZIONE
COLLETTIVA E DA CONSIDERARSI RISOLUTIVO?

In via alternativa rispetto ai tempi necessari per
P'intervento legislativo, un ruolo suppletivo po-
trebbe essere assunto dalla contrattazione col-
lettiva, sia nazionale che di secondo livello.

Molti dei CCNL attualmente vigenti conti-
nuano a riprodurre il riferimento testuale alla

3. Dunque non pili la concomitanza tra festivita e giornata domenica-
le, ma festivita e giorno di effettivo riposo del singolo lavoratore.

domenica, ricalcando acriticamente la formu-
lazione della Legge n. 90/1954, senza alcun
adeguamento alla realta delle turnazioni.
Sarebbe auspicabile e tecnicamente, praticabi-
le fin d’ora, nell'ambito dell’autonomia nego-
ziale riconosciuta alle parti, I'introduzione nei
CCNL di clausole di armonizzazione che di-
sciplinino in modo esplicito e autonomo il
trattamento delle festivita per i lavoratori in-
seriti in regimi di turnazione.

Tali clausole dovrebbero prevedere che la so-
vrapposizione della festivita con il riposo calen-
darizzato dal piano turni, a prescindere dal gior-
no della settimana in cui esso ¢ stabilito, generi
il diritto alla liquidazione di una quota giorna-
liera aggiuntiva, nella misura di cui alla Legge n.
90/1954 nel caso di festivita domenicale.

Una possibile formulazione contrattuale,
da adattare alle specificita di ciascun setto-
re, potrebbe essere la seguente:

La coincidenza di una delle festivita di
cui alla Legge n. 260/1949 con il gior-
no di riposo settimanale programmato
per il singolo lavoratore, ricadente in
qualsiasi giorno della settimana, da
diritto ad una quota ulteriore di retri-
buzione corrispondente all aliquota
giornaliera, come prevista dall art. 5
della Legge n. 260/1949 [NdA: oppure
“come prevista dall art. ... del CCNL’].

Tuttavia, una soluzione affidata esclusiva-
mente alla contrattazione collettiva si ag-
giungerebbe all’attuale normativa legale
senza sostituirla. Resterebbe infatti vigente
I'indennita aggiuntiva stabilita per le festivita
cadenti di domenica, cui si sommerebbe quel-
la riconosciuta alle festivitd sovrapposte alle
giornate di riposo calendarizzato.

Si realizzerebbe di conseguenza un incre-
mento evidente del costo del lavoro, so-
prattutto per le aziende che applicano tur-

nazioni intensive, determinando inoltre »
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una diversa disparita di trattamento, que-
sta volta in pejus, nei confronti dei lavoratori
la cui astensione lavorativa programmata cor-
risponde stabilmente alla domenica*.

La novella legislativa avanzata, in luogo di
quella contrattuale, resta dunque lo stru-
mento d’elezione per aggiornare I’'impian-
to normativo esistente, adeguandolo alla
realtd fenomenica’, spostando la tutela dal

dato formale del calendario alla funzione
concreta del riposo.

Si tratterebbe di un intervento normativo cir-
coscritto, tecnicamente semplice e privo di
particolari complessita applicative, ma capace
di riallineare la disciplina delle festivita all’e-
voluzione dell’'organizzazione del lavoro.

Un adeguamento minimo nella formulazione
del precetto, ma significativo sotto il profilo
dell’equita e della coerenza sistematica.

4. Nell'esempio precedentemente
proposto, qualora una festivita ca-
desse di mercoledi, coincidente con
il riposo del dipendente turnista,
quest’ultimo, in forza della previsio-
ne contrattuale, percepirebbe la
quota aggiuntiva corrispondente

alla festivita non goduta, mentre il
lavoratore con riposo domenicale
beneficerebbe della sola mancata
prestazione lavorativa derivante
dalla festivita. Se invece la medesi-
ma festivita cadesse di domenica, il
turnista avrebbe comunque diritto

alla quota aggiuntiva corrisponden-
te alla festivita non goduta, derivan-
te ex lege, al pari del lavoratore con
riposo domenicale, sebbene la gior-
nata di domenica non corrisponda
al riposo del turnista.

5. In omaggio al celebre brocardo

“Ubi societas, ibi ius”, inteso nel suo
significato pili profondo, ove il
contesto sociale si fa creatore del
diritto, poiché la norma da esso
deriva, per rispondere alle esigen-
ze concrete della vita reale, e non
viceversa.
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ARGOMENTO

MOLESTIE SUL LUOGO DI LAVORO E TRASFERIMENTO DELLA DIPENDENTE:
LA CASSAZIONE ESCLUDE LA RESPONSABILITA DEL DATORE DI LAVORO

on lordinanza n. 11945 del 30 aprile

2026, la Corte di Cassazione ¢ tornata a
pronunciarsi sul delicato tema delle molestie
sessuali in ambito lavorativo, del cosiddetto
“stalking occupazionale” e degli obblighi di
tutela gravanti sul datore di lavoro ai sensi
dell’art. 2087 c.c., confermando la decisione
della Corte d’Appello di Bari che aveva esclu-
so ogni responsabilitd della societa nei con-
fronti di una dipendente che lamentava gravi
conseguenze psicofisiche derivanti dalle con-
dotte di un collega.
La vicenda trae origine dalle denunce presen-
tate da una lavoratrice addetta al recapito, la
quale aveva riferito di essere stata oggetto, a
partire dal 2007, di insistenti attenzioni,
avances e molestie sessuali da parte di un col-
lega sindacalista. Secondo il suo racconto,
'uomo le avrebbe prospettato la possibilita di
favorire il suo trasferimento senza incontrare
lopposizione degli altri lavoratori, dando av-
vio a una serie di comportamenti indesiderati
che avrebbero inciso profondamente sul suo
equilibrio psicologico. Nel marzo 2011 la di-
pendente, tramite il proprio legale, segnalava
formalmente la situazione all’azienda chie-
dendo contestualmente di essere trasferita in

una sede diversa, preferibilmente vicina al
luogo di residenza, per sottrarsi alle pressioni
subite. Poche settimane dopo, la societa di-
sponeva il trasferimento presso una sede ubi-
cata fuori dalla provincia di Bari, a circa 360
chilometri dalla sua abitazione, decisione che
la lavoratrice riteneva illegittima e lesiva della
propria salute. Nel frattempo, le veniva dia-
gnosticato un disturbo post-traumatico da
stress associato a una grave forma depressiva e
la stessa sosteneva che il trasferimento avesse
aggravato ulteriormente il quadro clinico.

In primo grado il Tribunale di Bari aveva ac-
colto le sue domande, ritenendo sussistente
una situazione qualificabile come “stlking
occupazionale” e ravvisando una violazione
degli obblighi di protezione gravanti sul dato-
re di lavoro. Il giudice aveva quindi dichiarato
illegittimo il trasferimento, condannato l'a-
zienda a individuare una sede piu vicina alla
residenza della lavoratrice e riconosciuto un
risarcimento del danno biologico e morale
pari a oltre Euro 47.000.

La Corte d’Appello di Bari aveva pero ribalta-
to integralmente tale decisione, escludendo
che la societa fosse rimasta inerte o avesse
omesso di adottare le misure necessarie a pre- »
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servare 'integritd psicofisica della dipenden-
te. In particolare, i giudici territoriali aveva-
no evidenziato che l'azienda, ricevuta la
denuncia, si era immediatamente attivata per
allontanare la lavoratrice dall’ambiente in cui
si sarebbero verificati gli episodi contestati,
aveva svolto accertamenti interni e aveva av-
viato un procedimento disciplinare nei con-
fronti del collega segnalato. La Corte aveva
inoltre rilevato che il trasferimento presso la
sede pili lontana era stato di durata limitata e
che successivamente la dipendente era stata as-
segnata a sedi progressivamente pill vicine al
proprio domicilio.

Nel ricorso per cassazione la lavoratrice soste-
neva che la Corte d’Appello avesse erronea-
mente rimesso in discussione I'accertamento
delle molestie e dello stalking occupazionale
compiuto dal Tribunale, nonostante tale pun-
to non fosse stato specificamente impugnato
dalla societa. Contestava inoltre |'omessa va-
lutazione delle prove testimoniali e la carenza
di motivazione sulla rilevanza delle molestie
sessuali, insistendo sul fatto che il trasferi-
mento costituiva una misura discriminatoria
e ritorsiva vietata dall’art. 26 del D.Igs. n. 198
del 2006, poiché adottata a seguito della de-
nuncia delle condotte subite.

La Suprema Corte ha dichiarato inammissi-
bili o infondati tutti i motivi di ricorso.

Sul piano processuale ha rilevato che le censu-
re relative al presunto passaggio in giudicato
dell’accertamento dello szalking occupazionale
non rispettavano gli oneri di specificita richie-
sti nel giudizio di legittimitd. Nel merito, i
giudici hanno affermato che la questione deci-
siva non era tanto 'accertamento della sussi-
stenza delle molestie, quanto la verifica dell’a-
dempimento, da parte del datore di lavoro,
dell'obbligo di tutela previsto dallart. 2087
c.c. Sotto questo profilo, la Corte ha condiviso
la valutazione della Corte d’Appello secondo
cui la parte datoriale, appena ricevuta la de-
nuncia, aveva adottato misure immediate e
concrete per proteggere la lavoratrice, indivi-
duando una sede lavorativa esterna alla pro-
vincia di Bari che impedisse ogni contatto con
il collega indicato come autore delle molestie.
E stato inoltre valorizzato il fatto che I'azienda

avesse promosso un’indagine interna e avviato
un procedimento disciplinare nei confronti
del dipendente segnalato, dimostrando un
comportamento attivo e diligente volto a pre-
venire ulteriori pregiudizi.

Particolare rilievo assume anche 'interpreta-
zione dell’art. 26 del Codice delle pari oppor-
tunitd. La Cassazione ha escluso che il trasfe-
rimento costituisse un atto discriminatorio o
ritorsivo, osservando che la lavoratrice aveva
espressamente richiesto di essere assegnata ad
altra sede proprio nella comunicazione con
cui denunciava i fatti. Di conseguenza, il
provvedimento aziendale non poteva essere
considerato una reazione alla denuncia né
una conseguenza del rifiuto delle molestie
sessuali. La Corte ha inoltre precisato che il
comma 3-bis dell’art. 26, introdotto soltanto
nel 2017 e volto a rafforzare la tutela contro le
ritorsioni, non era applicabile alla vicenda
poiché i fatti risalivano al 2011. E stato altresi
accertato che la sede individuata dall’azienda
rappresentava l'unica soluzione disponibile
fuori dalla provincia di Bari compatibile con
le mansioni svolte dalla dipendente e con le
prescrizioni del medico competente, che ri-
chiedevano 'utilizzo di un automezzo.

Con il rigetto definitivo del ricorso, la Cassa-
zione ha quindi ribadito un principio di par-
ticolare importanza in materia di tutela della
salute e della dignita del lavoratore: il datore
di lavoro risponde delle molestie poste in esse-
re da altri dipendenti soltanto quando ometta
di adottare le misure concretamente esigibili
per prevenirle o farle cessare; al contrario,
quando dimostri di essersi attivato tempesti-
vamente con iniziative idonee a proteggere la
vittima e ad accertare i fatti denunciati, non
puo essergli imputata la responsabilita per le
conseguenze dannose derivanti dalle condot-
te del molestatore. La decisione si inserisce
pertanto nel consolidato orientamento giuri-
sprudenziale che interpreta art. 2087 c.c.
come una norma che impone al datore un ob-
bligo di protezione e prevenzione particolar-
mente rigoroso, ma non una responsabilita
oggettiva per ogni evento lesivo verificatosi
nell’ambiente di lavoro.
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LAVORO STAGIONALE: NESSUN LIMITE

ARGOMENTO

ALLE PROROGHE NEI CONTRATTI A TERMINE

La vicenda ha riguardato un lavoratore as-
sunto con pitt contratti stagionali a tempo
determinato, relativi alla lavorazione del ton-
no, stipulati annualmente tra il 2015 e il 2018.
Complessivamente, nell’arco di tale periodo,
sono stati conclusi quattro contratti a termine,
oggetto, perd, di sette proroghe complessive,
con conseguente superamento del limite mas-
simo di cinque proroghe previsto, in via gene-

rale, dall’art. 21 del D.Igs. n. 81 del 2015.

I tribunale di primo grado ha accolto la do-
manda del lavoratore e ha dichiarato la con-
versione del rapporto di lavoro da tempo de-
terminato stagionale a tempo indeterminato,
con condanna della societa alla riassunzione e
al pagamento di un’indennita risarcitoria pari
a dodici mensilita, ritenendo applicabile an-
che ai contratti stagionali il limite massimo di
proroghe previsto dalla disciplina generale.
La Corte d’appello di Milano ha confermato
tale decisione, osservando che, sebbene per i
contratti stagionali la legge escluda espressa-
mente sia il limite massimo di durata com-
plessiva di 36 mesi sia la regola dello “stop and
go”, non vi & invece alcuna deroga esplicita ri-
spetto al limite delle cinque proroghe. Pertan-
to ha ritenuto che il suo superamento com-
portasse la conversione del rapporto a tempo
indeterminato ed ha inoltre escluso che la
conversione potesse avvenire in forma di part
time verticale limitato alla stagione, ritenendo
necessario il riconoscimento di un rapporto
stabile a tempo pieno.

La societa datrice ha proposto ricorso per cas-
sazione articolato in due motivi. Con il primo
motivo ha sostenuto che la Corte d’appello ha
errato nell'interpretare l'art. 21 del Dlgs. n.

81/2015, poiché la disciplina generale sulle pro-
roghe non sarebbe applicabile al lavoro stagio-
nale, gia sottratto al limite dei 36 mesi e carat-
terizzato da una fisiologica reiterazione dei
contratti, giustificata dalla natura stessa dell’at-
tivita. Con il secondo motivo ha contestato le
conseguenze della conversione, sostenendo
che, anche qualora fosse disposta, essa dovreb-
be rispettare la natura stagionale del rapporto e
dunque configurarsi come contratto a tempo
indeterminato ma a part time verticale.

La Corte di cassazione ha accolto il primo mo-
tivo di ricorso, ritenendo non applicabile al la-
voro stagionale il limite massimo di cinque
proroghe previsto dall’art. 21, comma 1, del
D.lgs. n. 81/2015. La Corte ha affermato che
tale disposizione presuppone l'operativita del
limite massimo di durata complessiva di 36
mesi, dal quale invece i contratti stagionali
sono espressamente esclusi dall’art. 19. Di
conseguenza, la disciplina delle proroghe, es-
sendo strutturalmente ancorata a quel limite
temporale, non puo trovare applicazione nei
rapporti stagionali. La Cassazione ha inoltre
evidenziato che una diversa interpretazione sa-
rebbe illogica, in quanto il sistema consente
per il lavoro stagionale rinnovi illimitati anche
senza soluzione di continuita, rendendo inco-
erente I'introduzione di un limite numerico
alle proroghe. In linea con quanto evidenziato
anche dalla dottrina e dalla piti recente lettura
normativa, la stagionalitd costituisce gid un
sufficiente presidio contro I'abuso dei contrat-
ti a termine. Alla luce di tali considerazioni, la
Corte ha cassato la sentenza impugnata, rin-
viando alla Corte d’appello di Milano in di-
Versa composizione per un NUovo esame, con
assorbimento del secondo motivo.
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ARGOMENTO

COME SCEGLIERE IL LAVORATORE DA LICENZIARE
NEI CASI DI LICENZIAMENTO PER GIUSTIFICATO MOTIVO OGGETTIVO

| caso si riferisce ad una societa S.r.l. che

aveva deciso di impugnare davanti alla
Corte d’Appello di Napoli la sentenza del Tri-
bunale che le era stata sfavorevole. In primo
grado, infatti, era stato accolto il ricorso di
una dipendente, con la conseguente dichiara-
zione di illegittimitd del licenziamento. La
decisione riguardava il fatto che l'azienda, se-
condo quanto accertato dal Tribunale, non
aveva rispettato l'obbligo di repéchage, cio
non aveva verificato concretamente la possibi-
lita di ricollocare la lavoratrice all’interno
dell'organizzazione, prima di procedere al li-
cenziamento. La societd propone quindi ri-
corso per cassazione.
La Suprema Corte richiama il proprio orien-
tamento ormai consolidato e ricorda che, per
poter legittimamente parlare di licenziamen-
to individuale per giustificato motivo oggettivo,
Part. 3 della Legge n. 604/1966 richiede che
ricorrano alcuni presupposti ben precisi.
In particolare:
« deve esserci una reale soppressione del posto
di lavoro, o comunque del settore o reparto
cui era assegnato il dipendente;
* questa soppressione deve essere riconducibi-
le a scelte organizzative del datore di lavoro,
che non possono essere sindacate dal giudice
nel merito (cio¢ quanto a opportunita o con-
venienza), ma devono essere effettive e non
simulate, e incidere davvero sulla struttura o
sull'organizzazione dell’ impresa;
« infine, deve risultare impossibile reimpiega-
re il lavoratore in altre mansioni.

Proprio questultimo aspetto, il cosiddetto ob-
bligo di repéchage, viene richiamato come fon-
damentale, sia alla luce della tutela costituzio-
nale del lavoro sia perché serve a garantire che
il licenziamento non sia in realta pretestuoso o
finalizzato semplicemente ad allontanare quel
determinato lavoratore.

La Corte sottolinea anche un altro punto im-
portante: spetta al datore di lavoro dimostrare
che tutti questi requisiti sussistono. Questo
onere della prova puo essere assolto anche tra-
mite presunzioni, ma non puo essere ribaltato
sul lavoratore, al quale non puo essere richie-
sto di indicare concretamente i posti alterna-
tivi in cui avrebbe potuto essere ricollocato.
La Cassazione precisa che, quando i si trova di
fronte a una generica esigenza di riduzione del
personale tra lavoratori con mansioni tra loro
omogenee ¢ fungibili, 'individuazione del di-
pendente da licenziare non puo essere arbitra-
ria. Il datore di lavoro deve rispettare 7 principi
di correttezza e buona fede, valutando tutti i la-
voratori coinvolti nella stessa realta organizzati-
va. Proprio per questo, ¢ possibile fare riferi-
mento - come criterio guida - ai parametri
previsti per i licenziamenti collettivi dall’art. 5
della Legge n. 223/1991, considerati particolar-
mente idonei a garantire un equilibrio tra le esi-
genze aziendali e la tutela dei lavoratori.

La Cassazione chiarisce un ulteriore aspetto
importante: il datore di lavoro non ¢ obbliga-
to né a creare nuove posizioni né a modificare
Passetto organizzativo pur di evitare il licen-
ziamento. Deve invece limitarsi a dimostrare
che non esistono, al momento del recesso, po-
sizioni libere compatibili con la professionali-
ta del lavoratore.

Una volta provata la soppressione del posto e
lassenza di possibilita di ricollocazione, il
giudice non puo imporre al datore di mante-
nere in vita una posizione - nemmeno inferio-
re - perché altrimenti finirebbe per sostituirsi
all'imprenditore nelle scelte organizzative, che
restano di sua esclusiva competenza.

Infine, con riferimento specifico all’'obbligo di
repéchage, la Cassazione ribadisce che, a fronte
della soppressione del posto, il datore di lavoro
deve dimostrare che, al momento del licenzia-
mento, non esistevano in azienda posizioni di- »
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sponibili analoghe o comunque compatibili,
in cui poter ricollocare il lavoratore.

Questo obbligo non si limita solo alle mansio-
ni equivalenti, ma puo estendersi anche a quel-
le di livello immediatamente inferiore, purché:
« siano compatibili con il bagaglio professio-
nale del dipendente;

« e non comportino modifiche dell’assetto or-
ganizzativo aziendale.

Nel caso concreto, la Corte d’Appello - in li-
nea con i principi richiamati - aveva ricono-
sciuto che il posto occupato dalla lavoratrice
era stato effettivamente soppresso nell’ambito

ARGOMENTO

di una riorganizzazione aziendale, motivata
da esigenze economiche e di riduzione dei co-
sti. Tuttavia, ha ritenuto che non fosse stata
adeguatamente dimostrata la correttezza della
scelta di individuare proprio quella lavoratrice
come destinataria del licenziamento. In parti-
colare, la societd non aveva effettuato alcuna
comparazione con gli altri dipendenti aventi
lo stesso livello di inquadramento.

Per questo motivo, ¢ stato escluso il nesso
causale tra la soppressione del posto e il licen-
ziamento della lavoratrice e, di conseguenza,
il ricorso della societa ¢ stato respinto.

PATTO DI NON CONCORRENZA: DETERMINATEZZA
DEL CORRISPETTIVO E VALUTAZIONE DELLA CONGRUITA

La vicenda prende avvio dall’'impugnazio-
ne della validita del patto di non concor-
renza, applicato al lavoratore al momento del-
la cessazione del rapporto da parte della
societa datrice di lavoro.

In primo grado, ritenuto nullo da parte dei
giudici in quanto non determinato o determi-
nabile, viene invece rivalutato come efficace e
applicabile dai giudici di appello. Nella valu-
tazione del caso, la Corte di appello sostiene
che legare l'entitd del compenso alla durata
del rapporto di lavoro, cosi come avvenuto nel
caso di specie, doveva reputarsi elemento non
decisivo ai fini della determinazione dell’'og-
getto del contratto, essendo piuttosto atti-
nente alla congruita del compenso. Rilevano
i giudici di secondo grado che il profilo di
indeterminabilitd o indeterminatezza del
corrispettivo pattuito tra le parti viene speci-
ficamente individuato su base annua, con ri-
ferimento alla concreta durata del rapporto
(5.200€ annui da erogarsi in 13 mensilita) e,
in quanto tale, di per sé pienamente determi-
nabile, essendo la validita di tale clausola su-

scettibile di valutazione esclusivamente sotto
il profilo della non manifesta iniquita e spro-
porzionatezza del corrispettivo. Il compenso
pattuito non poteva ritenersi simbolico o ma-
nifestamente iniquo o sproporzionato in rap-
porto al sacrificio richiesto, tanto pit alla luce
della durata complessiva del rapporto inter-
corso tra le parti tale da aver determinato il
diritto del lavoratore alla percezione dell’im-
porto complessivo, certamente non irrisorio,
di € 26.000. Anche l'oggetto della pattuizio-
ne, limitato ad un singolo settore merceologi-
co, pud reputarsi adeguato e non comprime,
secondo i giudici, la professionalita del lavora-
tore. Il datore di lavoro aveva anche dimostra-
to lo svolgimento di attivitd concorrenziale
preclusa dal patto di non concorrenza, ed in
merito alla richiesta del lavoratore di riduzio-
ne equitativa ex art. 1384 c.c. della penale
prevista contrattualmente, tale penale non era
stata ritenuta eccessiva dai giudici rispetto
all’interesse del datore di lavoro, essendo defi-
nita in rapporto all’entitd degli apporti con-
cretamente corrisposti al lavoratore (pari, cosi
come evidenziato, al triplo).
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Ricorre per Cassazione il lavoratore con quat-
tro motivi di ricorso ai quali ha resistito con
controricorso la societa datrice di lavoro.
Con il primo motivo, relativo alla determina-
tezza e determinabilita della somma erogata
in un determinaro arco temporale, sosteneva
il lavoratore una violazione degli artt. 2125
c.c. e 1346 c.c. in relazione all’art. 360, n. 3
c.p.c. perché la Corte aveva erroneamente ri-
tenuto soddisfatto il requisito della determi-
natezza-determinabilita del compenso pattui-
to per il patto di non concorrenza. Cid sulla
scorta del fatto che la somma erogata in co-
stanza di rapporto fosse di per sé sufficiente a
ritenere soddisfatti i requisiti di cui all’art.
1346 c.c. Il motivo & stato trovato infondato
dagli Ermellini che, allineandosi alla valuta-
zione del giudice di merito, confermano che
la durata del rapporto non incide sulla deter-
minatezza-determinabilitd della somma, ma
sulla sua congruitd. Come ricordato dalla
Corte di merito la durata del rapporto di lavo-
ro deve reputarsi elemento non decisivo ai fini
della determinazione o determinabilita dell'og-
getto del contratto, essendo esso attinente piut-
tosto alla congruita del compenso; ed esse con-
figurano cause distinte di nullitd che operano
su piani diversi: I'una sotto l'aspetto della de-
terminatezza o determinabilitd dell'oggetto e
l'altra sotto il profilo dell'ammontare del corri-
spettivo simbolico o manifestamente iniquo o
sproporzionato. Questo motivo viene rilevato
come infondato dagli Ermellini.

Con il secondo motivo, si denuncia 'omesso
esame di un fatto decisivo oggetto di discussio-
ne tra le parti perché la Corte ha erroneamente
interpretato il patto di non concorrenza, lad-
dove ha ritenuto congruo e proporzionato il
compenso pattuito per il patto di non concor-
renza sia in relazione alla sua durata comples-
siva che alla sua ampiezza ed estensione terri-
toriale. La Corte ha omesso ogni valutazione
circa l'estensione territoriale del patto e la per-
dita reddituale richiesta al lavoratore, e cid con
riguardo alla determinazione del corrispettivo
indicato nel patto di non concorrenza. Analo-

gamente, avrebbe dovuto essere considerata,
nella determinazione del corrispettivo, anche
la durata dell'impegno alla non concorrenza,
valutazione che non appare nella sentenza im-
pugnata. Il motivo ¢ infondato e sostanzial-
mente di merito, perché tende a sovrapporsi
alla motivazione ampia e logica effettuata dai
giudici dell’appello in proposito ed intende ef-
fettuare un nuovo bilanciamento degli interes-
si operato dalla Corte territoriale accertando la
validitd e la congruita del patto ed il rispetto
dei limiti dettati dalla legge.

Con il terzo motivo si denuncia I'omesso esa-
me di un fatto decisivo oggetto di discussione
tra le parti in relazione all’erroneo rilievo at-
tribuito, ai fini della valutazione circa la viola-
zione del patto di non concorrenza, ad una
delle tre testimonianze rese nel processo. La
Corte ha ritenuto illegittimo il comporta-
mento post contrattuale del ricorrente senza
considerare minimamente le dichiarazioni
rese dai testi D.A. e M. di segno completa-
mente opposto alla poca credibile e contrad-
dittoria versione offerta dal teste SA. Il moti-
vo ¢ inammissibile perché, sotto I'apparente
deduzione di error in procedendo o in indican-
do, denuncia vizi relativi all’accertamento dei
fatti, alla valutazione delle prove ed alla indi-
viduazione delle circostanze di fatto rilevanti
ai fini della decisione che la Corte ha effettua-
to motivatamente valutando le emergenze
probatorie prodotte dalle parti, sottoponen-
dole al proprio prudente e discrezionale vaglio
critico. Gli Ermellini sottolineano come non
potrebbero mai sostituirsi al giudice di appel-
lo ed attribuire maggiore rilevanza all’'una o
all’altra testimonianza e quindi ripetere le va-
lutazioni delle circostanze di fatto.

Infine, con il quarto motivo si denuncia la
violazione dell’articolo 1384 c.c. in relazione
all’articolo 360, n. 3 c.p.c. poiché la Corte si &
limitata a sostenere, del tutto tautologicamen-
te, la congruitd della penale pattuita contrat-
tualmente, ritenendo apprezzabile I'interesse
del creditore all'adempimento dell’accordo di »
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non concorrenza. Tuttavia, ha completamen-
te omesso ogni valutazione circa I'impianto
probatorio offerto da controparte sui disagi e
gli eventuali danni subiti -anzi assenti- che
avrebbero giustificato I'importo della penale
di entita pari a tre volte I'importo percepito a
titolo di corrispettivo. Anche questultimo
motivo ¢ infondato. Sostengono gli Ermellini
che la motivazione della sentenza esiste, per

ARGOMENTO

quanto stringata, ed & pure logica e specifica:
la Corte ha invero affermato che la penale non
¢ manifestamente eccessiva rispetto all’inte-
resse che il creditore aveva I'adempimento da
parte del lavoratore dell'obbligo di non con-
correnza, tanto pit alla luce dell’espletamento
da parte di quest'ultimo di attivita di concor-
renza in favore di una delle societa espressa-
mente precluse dal patto di non concorrenza.

LA CESSIONE DEL QUINTO DELLO STIPENDIO NON

COSTITUISCE CREDITO RETRIBUTIVO

Un lavoratore aveva ceduto il quinto del
proprio stipendio a favore della societa fi-
nanziaria (cessione del quinto). La datrice di la-
voro aveva regolarmente trattenuto le relative
quote dallo stipendio del lavoratore, ma aveva
omesso di versarle alla finanziaria cessionaria.
In primo grado il Tribunale aveva condanna-
to il solo datore di lavoro al pagamento delle
somme trattenute e non versate, rigettando la
domanda di condanna solidale della commit-
tente dell’appalto a cui il lavoratore era addet-
to e dell’appaltatore.

In appello, la Corte di Napoli ha confermato
integralmente la sentenza di primo grado, ri-
gettando l'appello del lavoratore che chiede-
va di estendere la responsabilita sia al com-
mittente che all’appaltatore ai sensi dell’art.

ARGOMENTO

29, D.lgs. n. 276/2003 (responsabilita solida-
le committente-appaltatore per crediti dei di-
pendenti).

I lavoratore proponeva quindi ricorso per cas-
sazione, la quale rigettava I'intero ricorso af-
fermando che le quote di stipendio trattenute
dal datore di lavoro in esecuzione di un con-
tratto di cessione del quinto e non versate alla
societa finanziaria cessionaria non costituisco-
no “crediti retributivi” del lavoratore cedente
ai sensi dellart. 29, D.lgs. n. 276/2003: per
effetto della cessione, il credito ¢ uscito dal pa-
trimonio del lavoratore e il cessionario & dive-
nuto l'unico legittimato ad esigerne 'adempi-
mento. Pertanto, committente e appaltatore
non sono solidalmente responsabili per tale
debito nei confronti del lavoratore.

DIMISSIONI A CAUSA DI TRASFERIMENTO DEL LAVORATORE: QUANDO
RICORRE GIUSTA CAUSA DI RECESSO E CONSEGUENTE DIRITTO ALLA NASPI

ljordinanza in analisi vede protagonista
un ex dipendente, il quale si ¢ visto ri-
gettare dall'Inps la domanda di indennita di
disoccupazione, a seguito di dimissioni giu-
stificate da un trasferimento imposto dall’a-
zienda dalla sede di Genova a quella di Cata-

nia. La decisione di primo grado ¢ stata
successivamente ribaltata in Corte d’Appello,
la quale ha riconosciuto l'esistenza di una giu-
sta causa di dimissioni, consistente nel mero
trasferimento del lavoratore a una distanza
innegabilmente superiore a 50 km dalla pro- »
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pria residenza. A parere della Corte territoria-
le, questo elemento di per sé determinava
Pimpossibilita oggettiva di prestare attivita
lavorativa, integrando dunque una giusta
causa di interruzione del rapporto di lavoro, a
prescindere dalla sussistenza di un inadempi-
mento datoriale.

Contro tale decisione, I'Inps ha proposto ri-
corso in Cassazione motivando mediante la
mancata dimostrazione, per conto della Cor-
te territoriale, della sussistenza di comprovate
ragioni tecniche, organizzative e produttive in
giustificazione del trasferimento (art. 2103
c.c.). Al contrario i giudici d’Appello si sono
limitati a prendere atto del mero elemento
oggettivo del trasferimento a piti di 50 Km.
E stata tralasciata, pertanto, la verifica di al-
cuni elementi fondamentali che garantissero
una giustificazione al trasferimento: primo,
Iinadempimento degli obblighi contrattuali
da parte del datore di lavoro, ossia le sum-
menzionate ragioni tecniche, organizzative e
produttive all’origine della necessita di dislo-
care il lavoratore; in secondo luogo, I'intolle-

rabilita, anche solo provvisoria, di proseguire
lesercizio della prestazione lavorativa alle
nuove condizioni.

La mancata dimostrazione dell’esistenza dei
predetti elementi, che avrebbero poi condotto
ad un necessario trasferimento del lavoratore,
potrebbe portare a ritenere che il lavoratore si
sia posto volontariamente nella posizione di
disoccupato, aspetto inconciliabile con I'ac-
cesso alla relativa indennita. Da qui, la legitti-
mazione al rigetto della domanda di Naspi da

parte dell'Inps.

La Suprema Corte non ritiene sufficiente
come giusta causa di cessazione del rapporto
di lavoro la sussistenza dell’elemento fattuale
del trasferimento della sede di lavoro ad una
notevole distanza. Pertanto, la sentenza d’Ap-
pello viene cassata e rinviata alla Corte terri-
toriale in diversa composizione affinché, con
nuovo esame, venga rivalutata la sussistenza
di una giusta causa delle dimissioni e di con-
seguenza dell’involontarieta dello stato di di-
soccupazione.
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\ del LAVORO di MILANO

Comunicato stampa

X Premio Letterario
Consulenti del Lavoro
Provincia di Milano

E scaduto il termine per la partecipazione al X Premio
Letterario “Il lavoro tra le righe”- edizione 2026,

il riconoscimento letterario promosso dall’Ordine

dei Consulenti del Lavoro di Milano.

Moltissime le case editrici che hanno inviato le loro opere,
appartenenti a una delle sezioni del Premio (Amministrazione del
personale, Diritto del lavoro, Informazione e Iniziative Editoriali,
Saggistica sul lavoro relazioni industriali

risorse umane e nuove tecnologie, Romanzo sul lavoro),

edite dal | gennaio 2025 al 30 aprile 2026.

Le opere pervenute saranno ora sottoposte alle attivita di
lettura a cura del Comitato Direttivo (composto dal Presidente
del’Ordine Provinciale di Milano; dai membri

del CDA della Fondazione e dal suo Direttore;

dai Coordinatori del Centro Studi, del Centro Ricerche

e delle altre branche di attivita della Fondazione CDL

di Milano; da Consulenti del lavoro ed esponenti

del mondo della cultura nominati dal Presidente della
Fondazione) che portera ad individuare la rosa di finalisti che
parteciperanno alle votazioni finali per I'assegnazione del Premio
in ciascuna sezione.

4"
Le opere finaliste saranno annunciate
nell’edizione di ottobre della nostra rivista.

https://www.fondazionecdimilano.it/premio-letterario/
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ABBIAMO IL PIACERE DI ANNUNCIARE L'USCITA DEL N. 2/2026 DELLA RIVISTA ON-LINE

Pubblicata con il sostegno anche dell’Ordine

iamo lieti di annunciare l'uscita del n. 2/2026 di LavoroDirittiEuropa. Con altrettanto piacere comunichiamo che il n.
1/2026 di LDE ha registrato oltre 105 mila accessi (136.608 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 piu attuali del diritto del lavoro, alla luce della Dottrina e della Giurisprudenza pit
recenti, con |'obiettivo di creare uno strumento di riflessione, di approfondimento e di servizio per la comunita dei
giuslavoristi. Al fine di facilitare 'accesso alla pit 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, é sufficiente fare clic sul seguente indirizzo:
https://www.lavorodirittieuropa.it

Si consiglia di aprire la recente Newsletter di LDE facendo clic » QuI

LDE & anche su Facebook e LinkedIn! Segui la nostra pagina per rimanere costantemente aggiornato!
E sufficiente cliccare sul relativo logo >

Per consultare i numeri precedenti, € 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”

Sara gradito l'inoltro di questo messaggio alla Sua mailing-list e/o a chi si ritiene possa essere interessato; si sottolinea
I'opportunita 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 é: redazione@lavorodirittieuropa.it

Qui in basso il format da utilizzare per I'inoltro ai propri social (Facebook, Linkedin e Twitter).
E 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 necessita di preventivo accordo, nella rubrica “a parer mio, la voce dei lettori”

Iscriviti alla Newsletter

“Ricordiamo che la rivista on line “Lavoro Diritti Europa” é pubblicata anche con il sostegno
dell’Ordine dei Consulenti del lavoro di Milano. In ogni numero della Rivista (nella sezione
Rubriche/Punti di vista) sara presente un nostro intervento sulle problematiche di stretta
attualita con suggerimenti e orientamenti per la risoluzione dei problemi che si riscontrano nella
quotidiana attivita professionale. Ricordiamo che un componente del Centro Studi Fondazione
Consulenti del Lavoro di Milano fa parte del Comitato di redazione della Rivista”.

P> Per leggere I'Indice della Rivista clicca qui. <
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