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Napoli ha ospitato, nella cornice della 
Stazione Marittima, la Convention na-
zionale che ha celebrato i sessant’anni 
dei Consigli dell’Ordine dei Consulenti 
del Lavoro. Tre giornate intense, co-
struite su lavoro, confronto e visione: 
la memoria di una comunità professio-
nale che ha accompagnato la crescita 
del Paese e la responsabilità di traccia-
re la rotta per i prossimi decenni. Non 
un rito celebrativo, ma un cantiere 
aperto, dove la categoria si è interro-
gata su come rafforzare la propria fun-
zione sociale nel nuovo ecosistema 
del lavoro.
Il dibattito si è coagulato attorno a due 
assi strategici. 
Primo: la riforma degli ordinamenti 
professionali, con l’obiettivo non di 
riscrivere la nostra identità, ma di ag-
giornarla alla luce di ciò che la profes-
sione è diventata. In questo quadro, il 
principio cardine è chiaro: niente so-

vrapposizioni tra oggetti professio-
nali. La distinzione delle competenze 
non è un’esigenza corporativa; è una 
garanzia di qualità per cittadini e im-
prese, una condizione di trasparenza 
del mercato dei servizi professionali 
e una tutela della responsabilità. Bi-
sogna lavorare tutti in questa direzio-
ne, con la regia del Governo, per evi-
tare di trasformare una importante 
opportunità in una “guerra fratricida” 
tra professioni analoghe. Siamo in una 
fase delicata, che richiede massima 
vigilanza da parte dei vertici della ca-
tegoria e una riflessione attenta nella 
stesura della norma delegata, affinché 
l’aggiornamento della Legge n. 12 del 
1979 valorizzi l’evoluzione dei Consu-
lenti del Lavoro e ne proietti l’operativi-
tà in un orizzonte lungo, coerente con 
i nuovi bisogni del sistema economico 
della società civile. È questa la sfida: 
rafforzare la cornice senza snaturare 

La Convention nazionale dei Consulenti del Lavoro tenutasi a Napoli, tra 
celebrazione dei sessant’anni del Consiglio nazionale e dei Consigli provinciali, 
riforma degli ordinamenti professionali, sfide dell’intelligenza artificiale e orgoglio di 
una comunità che guarda al futuro con responsabilità e visione.

Napoli, una Convention che lascia il 
segno: identità, riforme e innovazione 
per i prossimi sessant’anni

	 Francesco Duraccio
presidente dell’ordine dei consulenti del lavoro di napoli
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la missione, garantendo continuità di 
tutele e crescita professionale. 
Secondo: l’Intelligenza Artificiale. Il 
tema non si esaurisce nella tecnolo-
gia, ma tocca etica, deontologia e mo-
delli di servizio. I principi delineati dal-
la AI Act e dalla legge delega offrono 
una bussola: centralità della persona, 
responsabilità esclusiva del profes-
sionista, obbligo di trasparenza nel di-
chiarare l’impiego di sistemi di IA ver-
so il cliente. Non siamo davanti a un 
gadget facoltativo: l’IA è un’infrastrut-
tura cognitiva che attraversa software 
gestionali, piattaforme di comunica-
zione, motori di ricerca, servizi cloud e 
persino gli strumenti di videoscrittura 
e contabilità. La vera distinzione, oggi, 
non è tra chi “usa” o “non usa” l’IA, ma 
tra chi la governa e chi la subisce. È in-
dispensabile quindi l’impegno di tutti, 
in primis delle istituzioni di categoria, 
per coniugare innovazione e respon-
sabilità, efficienza e tutela delle per-
sone. 
Come Presidente dell’Ordine di Napo-
li, ho voluto sottolineare un elemento: 
questa stagione di riforme chiede alla 
categoria un salto di qualità nella ca-
pacità di dialogo con le istituzioni, con 
il sistema produttivo e con l’opinione 
pubblica. Le professioni ordinistiche, 
quando sono riconoscibili e trasparen-
ti, diventano un bene relazionale per 
il Paese: presidiano la legalità, ridu-
cono le asimmetrie informative, abi-
litano investimenti e lavoro. È anche 
per questo che la riforma degli ordi-
namenti e la governance dell’IA vanno 
lette insieme: identità e innovazione 
sono le due leve che ci consentono di 
servire meglio cittadini e imprese, a 
partire dal Mezzogiorno che chiede — 

e merita —di essere protagonista della 
nuova stagione del lavoro.
La Convention è stata anche comuni-
tà. Non sono mancati momenti di con-
vivialità con i colleghi: perché le rela-
zioni contano quanto le idee, e spesso 
le idee migliori nascono attorno a un 
tavolo, condividendo esperienze e pro-
blemi reali. In questa stessa logica, ab-
biamo aperto la nostra nuova sede di 
Piazza Municipio: durante i due giorni 
centrali dei lavori è stata messa a di-
sposizione per la riunione del Consi-
glio Nazionale e per il CdA della Fonda-
zione Consulenti per il Lavoro. Nei tre 
giorni dell’evento, oltre duecento col-
leghi, tra presidenti e dirigenti di tut-
ta Italia, hanno potuto visitarla. Hanno 
apprezzato spazi, funzionalità e visio-
ne. Siamo orgogliosi di questo ricono-
scimento e speriamo che l’esempio 
possa spronare progetti analoghi nel-
le altre province, per proseguire nella 
modernizzazione delle sedi: una leva 
concreta per rinnovare l’immagine del-
la categoria e aumentare l’attrattività 
verso le nuove generazioni di profes-
sionisti. 
Desidero rivolgere un ringraziamento 
ai colleghi iscritti di Napoli che hanno 
partecipato alla giornata conclusiva 
del 25 ottobre: la loro presenza, at-
tenta e generosa, ha dato sostanza al 
lavoro dei panel e calore all’intera ma-
nifestazione. È nella partecipazione in-
formata che una comunità professio-
nale misura la propria forza, ed è nella 
corresponsabilità che si costruiscono 
riforme durature.
Sul piano istituzionale, il Consiglio Na-
zionale, guidato dal Presidente Rosa-
rio De Luca, a cui va il nostro plauso 
per l’organizzazione dell’evento e per 
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la scelta della location di Napoli, ha 
espresso un ringraziamento per l’ac-
coglienza e per il clima di confronto 
costruttivo che la nostra città ha sa-
puto offrire. Forte il segno lasciato 
dall’intervento del Ministro del Lavo-
ro Marina Calderone, che ha ricordato 
come le professioni ordinistiche siano 
un pilastro della coesione sociale e 
un partner essenziale delle politiche 
pubbliche per l’occupazione e la com-
petitività. Le sue parole hanno dato 
profondità al messaggio di questa 
Convention: stiamo scrivendo il futu-
ro della professione, partendo da una 
tradizione solida e da una responsabi-
lità condivisa. Non è mancato il saluto 
commosso alla memoria del collega 
Luca De Compadri, cui è stata tribu-
tata l’apertura dei lavori ed una San-
ta messa in suffragio nella chiesa di 

San Giacomo degli Spagnoli: momenti 
di unità che resteranno nel ricordo di 
tutti.
Come Presidente, sento il dovere di 
custodire ciò che siamo e, allo stesso 
tempo, il coraggio di innovare. Napoli 
ha dimostrato di essere il luogo giusto 
per tenere insieme memoria e futuro: 
città di accoglienza e di competenze, 
ponte naturale tra istituzioni, imprese 
e professionisti. Se i primi sessant’anni 
ci consegnano una storia importante, 
i prossimi dipendono dalla nostra ca-
pacità di fare squadra, di governare il 
cambiamento e di costruire opportuni-
tà di genere e generazionali per il futu-
ro della professione. Continueremo a 
farlo con la serietà di sempre, sapendo 
che la fiducia — delle persone, delle 
aziende, delle istituzioni — è la nostra 
prima responsabilità.

RITORNA AL SOMMARIO
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con la partecipazione di

DALLE 15:00 ALLE 17:00

EVENTO FORMATIVO
WEBINAR 2 CREDITI

Presidente CPO Napoli
Segretario CPO Napoli
Consigliere CPO Napoli
Centro Studi CDLNA
Centro Studi CDLNA
Centro Studi CDLNA

Francesco Duraccio
Francesco Capaccio
Pietro Di Nono
Ettore Franzoni
Pierluigi Lanzarotti
Anna Pane

RELATORI

ARGOMENTI

- Lavoro sportivo: disciplina Iva degli enti sportivi

- L.n. 144/2025: retribuzione dei lavoratori e

- Repêchage: il confine tra obbligo e alternativa

dilettantistici e trattamento previdenziale FPSP

contrattazione collettiva

al licenziamento
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Messaggio 31 Ottobre 2025, n. 3289

L’istituto fa seguito alla circolare n. 139/2025 per fornire ulteriori istruzioni per la 
presentazione delle domande relative all’integrazione al reddito, per l’anno 2025, 
per le lavoratrici madri con due o più figli (c.d. nuovo bonus mamme).

Circolare 28 Ottobre, n. 139

L’istituto illustra la disciplina di cui all’articolo 6 del D.L. n. 95/2025, convertito, 
con modificazioni, dalla l. n. 118/2025, che prevede un’integrazione al reddito per 
le lavoratrici madri con due o più figli, c.d. Nuovo bonus mamme. Inoltre fornisce 
indicazioni per la presentazione delle domande.

Messaggio 27 Ottobre 2025, n. 3206

L’istituto comunica la pubblicazione on-line del Manuale di classificazione previ-
denziale che definisce la classificazione dei datori di lavoro in base al codice ATE-
CO 2025 e che sostituisce il procedente Manuale riferito al codice ATECO 2007. 
Attraverso la consultazione on-line è possibile verificare puntualmente le regole di 
classificazione che al momento dell’accesso/consultazione i datori di lavoro devo-
no seguire ai fini dell’iscrizione.

Messaggio 27 Ottobre 2025, n. 3205

L’istituto, in merito ai trattamenti di mobilità in deroga per i lavoratori che 
operano in un’area di crisi industriale complessa ex articolo 53-ter del D.L. n. 
50/2017, convertito, con modificazioni, dalla l. n. 96/2017, riepiloga le indica-
zioni operative fornite dal Ministero del Lavoro e delle politiche sociali con 
la circolare n. 13 del 27 giugno 2017 e, da ultimo, con la circolare n. 16 dell’8 
ottobre 2025. Inoltre, comunica l’aggiornamento delle procedure di controllo 
automatizzato tese a verificare i beneficiari e la continuità del trattamento, 
nonché la coerenza tra il periodo indicato nella comunicazione che la Regione 
fa al Ministero del Lavoro e delle politiche sociali e il flusso inviato dalla Re-
gione stessa all’INPS.

Messaggio 24 Ottobre 2025, n. 3185

L’istituto, facendo seguito alla circolare n. 127/2025, relativamente al trattamento 
pensionistico a carico del Fondo Pensione dei Lavoratori Sportivi”, comunica l’alli-
neamento delle descrizioni relative alla decodifica dei codici qualifica n. 785 e n. 
788.

I.N.P.S.
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Messaggio 23 Ottobre 2025, n. 3166

L’istituto fornisce precisazioni in ordine alla modalità di composizione del flus-
so Uniemens in presenza di lavoratori in esodo ai sensi dell’articolo 4 della l. n. 
92/2012, in relazione ai quali non sussiste l’obbligo di versamento, in capo al da-
tore di lavoro, della contribuzione correlata con riferimento alla quota eccedente 
il massimale contributivo.

Circolare 20 Ottobre 2025, n. 138

L’istituto fornisce indicazioni in ordine all’ambito di applicazione del dettato nor-
mativo di cui all’articolo 11 del D.L. n. 65/2025, convertito, con modificazioni, dalla 
l. n. 101/2025, che, per fronteggiare gli effetti dell’evoluzione del fenomeno bradi-
sismico nell’area dei Campi Flegrei, ha disposto la sospensione degli adempimenti 
e dei versamenti contributivi in scadenza nel periodo compreso tra il 13 marzo 
2025 e il 31 agosto 2025.

Messaggio 10 Ottobre 2025, n. 3029

L’istituto fornisce indicazioni operative in merito alla nuova modalità di esposi-
zione degli eventi e del conguaglio dell’indennità economica di malattia nel flusso 
Uniemens per i rapporti di lavoro dipendente dei datori di lavoro del settore privato. 
Tale modalità sarà operativa a partire dalla competenza del mese di gennaio 2026.

Messaggio 06 Ottobre 2025, n. 2954

L’istituto fornisce ulteriori indicazioni operative in merito alla riduzione contribu-
tiva per i soggetti iscritti per la prima volta nell’anno 2025 alle gestioni speciali 
autonome degli artigiani e degli esercenti attività commerciali di cui all’articolo 1, 
c. 186, della l. n. 207/2024.

RITORNA AL SOMMARIO
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Circolare 28 ottobre 2025, n. 53

L’INAIL comunica la riduzione dei premi e contributi per l’assicurazione contro gli 
infortuni sul lavoro e le malattie professionali ai sensi dell’articolo 1, c. 128, della 
l. n. 147/2013, che per l’anno 2026 interesserà i soli premi speciali per l’assicura-
zione contro le malattie e le lesioni causate dall’azione dei raggi X e delle sostanze 
radioattive di cui alla l. n. 93/1958 nonché i contributi assicurativi della gestione 
agricoltura. Comunica inoltre gli Indici di Gravità Medi per il triennio 2026-2028 da 
utilizzare per l’applicazione della riduzione in argomento. 

I.N.A.I.L.

RITORNA AL SOMMARIO
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Circolare Interministeriale n. 8047 del 16 ottobre 2025

Il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha emanato la Circolare intermini-
steriale n. 8047 del 16 ottobre 2025, (Circolare congiunta dei Ministeri dell’Inter-
no; del Lavoro e delle Politiche Sociali; dell’Agricoltura, della Sovranità Alimentare e 
delle Foreste; del Turismo, sentito al riguardo il Ministero degli Affari Esteri e della 
Cooperazione Internazionale) con le disposizioni attuative riguardanti la program-
mazione dei flussi d’ingresso nel territorio italiano dei lavoratori non comunitari 
stagionali e non stagionali per il triennio 2026-2028.

Circolare interministeriale di rettifica n. 8524 del 30 ottobre 2025

Il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha emanato la circolare intermi-
nisteriale n. 8524 del 30 ottobre 2025, di rettifica alla circolare n. 8047 del 16 
ottobre 2025, recante la programmazione dei flussi d’ingresso dei lavoratori non 
comunitari nel territorio dello Stato per il triennio 2026-2028.
La modifica ha comportato l’inserimento dell’associazione Confartigianato Impre-
se, in quanto erroneamente non riportata, nonostante ne avesse i requisiti, nel-
la tabella concernente gli “Ingressi per lavoro subordinato stagionale nei settori 
agricolo e turistico (art. 7 del D.P.C.M.)”, ovvero, nell’elenco delle Organizzazioni 
professionali dei datori di lavoro più rappresentative a livello nazionale che, come 
previsto dall’art. 7 del D.P.C.M. citato, possono presentare istanze di nulla osta 
all’ingresso in Italia per lavoro stagionale anche pluriennale.

MINISTERO DEL LAVORO

RITORNA AL SOMMARIO
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CONGRESS HALL RAMADA NAPLES
Via G. Ferraris 40, Napoli

DALLE 15:00 ALLE 19:00 4 CREDITI

Presidente CPO Napoli
Segretario CPO Napoli
Professore di Diritto del Lavoro UNINA Federico II
Consigliere CPO Napoli
Consigliere CPO Napoli
Centro Studi CDLNA
Centro Studi CDLNA
Centro Studi CDLNA
Consulente del Lavoro
Centro Studi CDLNA
Centro Studi CDLNA

Francesco Duraccio
Francesco Capaccio
Giuseppe Gentile
Pasquale Assisi
Piero Di Nono
Ivo Amodio
Luigi Carbonelli
Massimiliano De Bonis
Fabio Iasevoli
Carla Napoletano
Monica Schiano

- Trasferimento del lavoratore e incompatibilità ambientale

- Legge n. 132/2025: utilizzo corretto, trasparente e responsabile dell’ IA

- Stabilità occupazionale: dallo staff leasing alle ultime novità
    in materia di politiche attive

INTERVENGONO

ARGOMENTI
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La mobilità del lavoratore dipendente, at-
tuata mediante gli istituti della trasferta e 
del trasferimento, è un tema centrale del 
diritto del lavoro, il cui interesse pratico 
tocca la gestione del potere organizza-
tivo, la qualificazione corretta dello spo-
stamento (temporaneo vs definitivo), il 
trattamento economico (diarie, rimborsi, 
indennità), i riflessi contributivi.
I tratti ontologici distintivi possono esse-
re, prima facie, efficacemente sintetizzati 
come segue:

	■ la trasferta è uno spostamento 
temporaneo, disposto nell’interes-
se datoriale, verso luogo diverso da 
quello ordinario, con permanenza 
del legame con la sede abituale e ir-
rilevanza del consenso del lavorato-
re. Si segnala, per completezza, che 
la trasferta non comporta messa a 
disposizione di terzi (diverso dal di-
stacco) e si distingue dal “trasferti-
sta” che ricorre solo con sede non 

indicata nel contratto di assunzione, 
mobilità continua e indennità fissa 
non correlata a singole missioni;

	■ il trasferimento come modifica sta-
bile della sede con presupposti giu-
stificativi e procedure. È lecito solo 
in presenza di comprovate ragioni 
tecniche, organizzative e produt-
tive, con scelta insindacabile tra le 
soluzioni tecniche e onere datoriale 
di prova della coerenza alle finalità 
d’impresa e alle esigenze delle sedi 
di provenienza e destinazione.

Trasferta
La trasferta è espressione del potere di-
rettivo. Tale esercizio comporta specular-
mente il diritto del lavoratore a percepire 
le indennità/rimborsi previste dalla con-
trattazione applicabile al rapporto, come 
meglio funditus si dirà.
La trasferta resta tale anche se prolun-
gata, secondo un orientamento, pur-

L’articolo si prefigge una disamina degli istituti di “trasferta” e “trasferimento” nel 
diritto del lavoro, spiegandone la struttura concettuale, le fonti e le implicazioni 
operative su poteri datoriali, tutele del lavoratore e trattamento economico-
previdenziale.

La trasferta ed il trasferimento: 
differenze ontologiche e implicazioni 
giuridiche

	 Francesco Capaccio
segretario del cpo di napoli e avvocato cassazionista 
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ché vi sia un permanente legame con la 
sede.
È spesso la contrattazione collettiva, ov-
vero le policy aziendali, a definire, specie 
quanto alle indennità economiche, gli am-
biti geografici e di permanenza.
IL TUIR, art. 51 c. 5, prevede che le inden-
nità di trasferta hanno valori esenti e im-
ponibili diverse a seconda del rimborso di 
vitto/alloggio.
Per le trasferte in Italia, le soglie tipiche di 
esenzione sono:

	■ € 46,48 (laddove l’indennità sia 
comprensiva delle spese di vitto e 
dell’alloggio);

	■ € 30,99 (laddove l’indennità sia 
comprensiva delle spese di vitto o 
dell’alloggio);

	■ € 15,49 (laddove l’indennità non sia 
comprensiva del vitto e dell’alloggio 
che saranno rimborsate a parte);

	■ L’eccedenza, rispetto alle fattispe-
cie sopra declinate, è completa-
mente imponibile contributivo e 
fiscale.

Se la trasferta comporta l’invio all’estero 
del lavoratore, le soglie di esenzione sono 
rispettivamente: € 77,47; € 51,65; € 25,82.

Trasferimento
È un istituto che, a differenza della tra-
sferta, trova la sua morfologia legislativa, 
ancorché espressa nella forma del divieto, 
nell’art. 2103 c.c., ove — testualmente — 
è declinato: “il lavoratore non può essere 
trasferito da un’unità produttiva ad un’al-
tra se non per comprovate ragioni tecni-
che, organizzative e produttive”.
Se ne ricava che il trasferimento impli-
ca una nuova unità produttiva stabile di 

1	 Cfr. Cassazione, statuizione n° 11092/1997. A titolo esemplificativo, non sono considerate unità produttive i 
magazzini e/o i depositi.

adempimento della prestazione. Neces-
sita di comprovate ragioni tecniche, orga-
nizzative e produttive, oggettive e attuali.
Si rende, pertanto, necessario declinare, 
con i limiti derivanti dall’assenza di una 
definizione legale, il concetto di unità pro-
duttiva. A tale fine, la giurisprudenza di le-
gittimità offre, senza dubbio, importanti 
riferimenti. In particolare, la Suprema Cor-
te ha ribadito, con orientamento presso-
ché costante, che l’unità produttiva deve 
essere “autonoma”. Tale caratteristica 
non sussiste laddove essa abbia scopi pu-
ramente strumentali ed ausiliari rispetto 
ai fini produttivi dell’impresa1.
Può essere definita come ogni articolazio-
ne dell’impresa o azienda, avente, sotto il 
profilo funzionale e finalistico, idoneità 
ad esplicare, in tutto o in parte, l’attività 
di produzione di beni o servizi dell’impre-
sa, della quale è elemento organizzativo, 
e ciò sia in relazione al disposto dello art. 
2103 cod. civ., comma 1, ultima parte (in 
tema di trasferimento da un’unità ad una 
altra) sia ai fini dell’applicabilità o meno (in 
caso di licenziamento) della tutela della l. 
300/70, art. 18.
Si presenta, dunque, ogni volta che ci si 
trovi di fronte ad una pluralità di mezzi e 
di persone organizzati dislocati in un de-
terminato posto. 
Secondo l’orientamento oramai conso-
lidatosi, per unità produttiva deve inten-
dersi qualsiasi entità aziendale (sede, 
stabilimento, filiale, ufficio o reparto) 
funzionalmente autonoma — cioè ca-
ratterizzata per la sua sostanziale indi-
pendenza tecnica e amministrativa — in 
cui si svolga e si concluda il ciclo rela-
tivo ad una frazione o ad un momento 
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essenziale dell’attività produttiva azien-
dale2.
Tale orientamento giurisprudenziale è sta-
to accolto anche dal Ministero del Lavoro 
secondo cui l’unità produttiva si sostan-
zia in “qualsiasi articolazione autonoma 
dell’impresa, che sia idonea ad espletare, 
in tutto o in parte, l’attività di produzione 
di bene o di servizi costituente l’oggetto 
sociale aziendale e quindi che risulti dota-
ta, oltre che della necessaria autonomia, 
anche di tutti gli strumenti sufficienti e 
necessari allo svolgimento della funzione 
produttiva dell’impresa”3.
Il trasferimento del lavoratore, tutta-
via, oltre agli obblighi motivazionali già 
espressi, incontra degli specifici limiti. 
Il primo divieto riguarda i dirigenti sinda-

2	 Cass. 22.4.2010, n. 9558; Cass. 22.3.2005, n. 6117; Cass. 6.8.2003, n. 11883; Cass. 9.8.2002, n. 12121; Cass. 
20.7.2001, n. 9881.

3	 Min. Lav., Risp. a Interpello 13.6.2006, Prot. n. 25/I/0000497.

4	 L. 300/70, art. 22, c.1.

5	 L. 300/70, art. 22, c. 2.

cali aziendali (ovvero le RSU), il cui trasfe-
rimento dall’unità produttiva può essere 
disposto “solo previo nulla osta delle as-
sociazioni sindacali di appartenenza”4. 
Tale divieto opera per il periodo di durata 
della carica e “sino alla fine dell’anno suc-
cessivo” in cui questa è cessata5. 
Parimenti, coloro che sono chiamati allo 
svolgimento della carica di amministra-
tori pubblici (D. Lgs. 267/2000, art. 78 c. 
6), la lavoratrice madre fino al compi-
mento di un anno di età del figlio (D. Lgs. 
151/2001, art. 56, c. 1 e 2), il lavoratore 
che ha fatto una segnalazione di condot-
ta illecita (l. 179/2017). È, altresì, nullo il 
trasferimento costituente discrimina-
zione o per motivo illecito unico e deter-
minante.

Gli articoli che seguiranno in questa Rubrica approfondiranno l’istituto del trasferimento in 
presenza di particolari fattispecie ritenute possibili e lecite dalla Giurisprudenza.

RITORNA AL SOMMARIO
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Il Tribunale di Milano, con la sentenza 
n° 581 del 10/02/2025, si è pronun-
ciato su una controversia promossa 
da una dipendente di un istituto di 
credito, la quale lamentava un illegit-
timo trasferimento di sede impostole 
dal datore di lavoro in reazione ad una 
precedente causa di lavoro intentata 
dalla stessa lavoratrice per mobbing 
e straining. In particolare, la ricorren-
te richiedeva in via cautelare e di ur-
genza la sospensione e/o l’inibizione 
del provvedimento di trasferimento ad 
altra sede di lavoro, nonché, all’esito 
del procedimento, di accertare e di-
chiarare la natura discriminatoria e/o 
ritorsiva del provvedimento impugna-
to, ordinando la ricollocazione, con ef-
fetto immediato, alla precedente sede 
di lavoro, per lo svolgimento delle me-
desime e piene mansioni svolte dalla 
ricorrente prima della condotta discri-
minatoria posta in essere dal datore di 
lavoro1. L’istituto di credito contesta 
il ricorso in fatto e in diritto, con rifu-

1	 Nonché il risarcimento del danno anche non patrimoniale subito, da liquidarsi in via equitativa a cura del Giu-
dice.

sione delle spese. Il giudice del lavoro, 
in primis respinge il ricorso cautelare, 
mancando il requisito dell’urgenza. 
Dopodiché passa ad esporre i fatti e le 
conseguenti osservazioni. 
Nello specifico la dipendente afferma 
di essere stata assunta inizialmente da 
B.I. S.p.A. con inquadramento alla ter-
za area professionale, secondo livello 
retributivo CCNL Credito, mediante 
collocamento obbligatorio essendo 
invalida al 46%. A giugno del 2018, a 
seguito di cessione di quote, il suo rap-
porto di lavoro viene trasferito alla I.S. 
S.p.A. con assegnazione, a partire da 
ottobre 2018, alla sede di Napoli. Dal-
la fine del 2019 iniziava a fruire dei 
permessi ai sensi della l. 104/92 per 
assistere la madre, e ad ottobre 2021 
chiedeva ed otteneva il trasferimen-
to a Milano, presso gli uffici del Credit 
Risk Reporting che aveva doppia sede 
operativa a Milano e a Napoli, venendo 
inquadrata alla terza area professiona-
le, terzo livello retributivo. A novembre 

Il Tribunale di Milano, con sentenza n. 581 del 10/02/2025, dichiara legittimo il 
trasferimento della lavoratrice per tutelare l’ambiente di lavoro.

Trasferimento ambientale anche per 
mobbing e straining

	 Carla Napoletano
consulente del lavoro in napoli
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2023 la dipendente porta in giudizio 
il datore di lavoro per il riconoscimen-
to del diritto al livello superiore per 
le mansioni realmente svolte, denun-
ciando altresì comportamenti di mob-
bing e straining da parte dei suoi su-
periori che, a suo dire, hanno portato 
ad un aggravamento delle sue condi-
zioni di salute, tant’è che le viene rico-
nosciuta una invalidità civile del 50%, 
nonché lo status di soggetto portatore 
di handicap. In data 24/6/24, con giu-
dizio ancora pendente, il referente HR 
le preannuncia il trasferimento all’area 
di governo Chief Risk Officer in altra 
sede operativa sita sempre a Milano2. 
La ricorrente, nel giudizio in corso, la-
menta che il passaggio ai nuovi uffici, 
per quanto ubicati in una sede sempre 
di Milano, avrebbe implicato la perdita 
della doppia sede operativa Napoli-Mi-
lano, causandole in tal modo disagio 
per l’assistenza alla madre portatrice 
di handicap grave, oltre un demansio-
namento che risulterebbe discrimina-
torio e ritorsivo in quanto disposto dal 
datore di lavoro quale illegittima rea-
zione al precedente giudizio instaura-
to.
Il giudice del lavoro osserva che è vero 
che l’art. 33 c. 5 della l. 104/92 dispo-
ne che il lavoratore che assiste una 
persona con disabilità grave ha dirit-
to a scegliere, ove possibile, la sede 
di lavoro più vicina alla persona da 
assistere e non può essere trasferito 

2	 Trasferimento che viene disposto con effetto dal 15/07/2024.

3	 Facendo riferimento ad una mutazione definitiva del luogo geografico di esecuzione della prestazione seppur 
nell’ambito della stessa unità produttiva che comprenda uffici dislocati in luoghi diversi (Cass. Ordinanza n° 
2969/2021).

4	 Diritto non soggetto a limitazioni in caso di mobilità connessa ad ordinarie esigenze tecnico-produttive 
dell’azienda, ma non attuabile in caso di accertata incompatibilità della permanenza del lavoratore nella sede 
di lavoro (Cass. Ordinaria n° 24775/2013).

senza il suo consenso ad altra sede3, 
e che il successivo comma 6 dispone 
il diritto per il lavoratore in situazioni 
di grave disabilità a non essere tra-
sferito ad altra sede di lavoro senza il 
suo consenso4, ma è pur vero che tali 
fattispecie non risultano applicabili al 
caso di specie. Infatti non ritiene pos-
sibile riconoscere alla ricorrente le tu-
tele di cui al comma 6, essendo il suo 
personale stato di disabilità privo del 
connotato di gravità, né tantomeno ri-
tiene di poter riconoscere le tutele di 
cui al comma 5 essendo la madre re-
sidente a Napoli, ed il cambio di sede 
disposto all’interno dello stesso Co-
mune di Milano (oltretutto a poche 
centinaia di metri di distanza) non vie-
ne ritenuto pregiudizievole per il suo 
ruolo di caregiver. Oltretutto la scel-
ta aziendale, così come dedotto nella 
memoria difensiva della I.S. S.p.A., si 
rendeva necessaria per incompatibili-
tà ambientale. In particolare, da un lato 
la lavoratrice, nel suo ricorso, denuncia 
comportamenti mortificanti e ritorsivi 
ad opera dei suoi superiori nella prece-
dente sede di lavoro, rappresentando 
che tali condotte avevano comportato 
un aggravamento delle sue condizio-
ni di salute; dall’altro lato, l’istituto di 
credito evidenzia che i superiori della 
ricorrente si erano a loro volta lamen-
tati dell’ambiente stressogeno che si 
era venuto a creare a causa dell’atteg-
giamento accusatorio e polemico, ren-
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dendo difficoltoso lo svolgimento del-
la normale attività lavorativa.
Considerando che il provvedimento 
impugnato interveniva in data antece-
dente al 25/7/2024, data in cui veni-
vano rigettate nel precedente giudizio 
tutte le domande, la scelta aziendale 
di disporre l’assegnazione altrove se-
condo il giudice del lavoro deve essere 
considerata come una scelta pruden-
ziale. Ciò per l’evidente incompatibilità 
ambientale desumibile dalle gravissi-
me accuse mosse dalla lavoratrice nei 
confronti dei suoi superiori, oltre che 
per il contesto lavorativo, che, a detta 
della stessa lavoratrice, risultava pre-
giudizievole per le proprie condizioni di 
salute, portando in tal modo il datore di 
lavoro a doversi necessariamente atti-
vare al fine di preservare la salute della 
lavoratrice e l’integrità morale degli al-
tri dipendenti dell’ufficio in osservanza 
dell’art. 2087 c.c.5. Il giudice giustifica 
l’assegnazione ad altra sede della ri-
corrente con la necessità di minimiz-
zare l’impatto sull’ufficio; diversamen-
te il datore di lavoro avrebbe dovuto 
stravolgere un intero organigramma 
aziendale. Oltretutto la I.S. S.p.A. ha 
cercato di ridurre al minimo il pregiu-
dizio alla ricorrente, assegnandole un 
ruolo nell’ambito della stessa area la-

5	 Dispositivo che impone al datore di lavoro di adottare tutte le misure necessarie a garantire e tutelare l’inte-
grità fisica e la personalità morale dei prestatori di lavoro.

6	 Durante il quale le veniva preannunciato il trasferimento.

vorativa e collocandola nella sede più 
vicina possibile a quella precedente, 
lasciandole altresì la possibilità di lavo-
rare presso la sede di Napoli al fine di 
assistere la madre ivi residente, seppur 
dovendosi appoggiare presso gli hub 
della società.  
Il giudice non rileva neppure alcun de-
mansionamento della lavoratrice, con-
siderando che dal file audio prodotto 
dalla stessa ricorrente, relativo al collo-
quio avvenuto con il responsabile HR6, 
non traspare in alcun modo un atteg-
giamento poco professionale o aggres-
sivo, ma anzi emerge il forte intento di 
superare le evidenti criticità dei rap-
porti, illustrando altresì nel dettaglio il 
contenuto del nuovo incarico che non 
appare in alcun modo denigratorio ri-
spetto al precedente. La necessità di 
un periodo formativo e di affiancamen-
to, lamentata dalla lavoratrice, non vie-
ne considerata di per sé elemento tale 
da dequalificare l’attività lavorativa del-
la ricorrente, ma anzi un doveroso atto 
del datore di lavoro volto a fornire alla 
dipendente il supporto necessario allo 
svolgimento del nuovo lavoro.
Il tribunale di Milano pertanto respinge 
integralmente il ricorso, condannando 
la ricorrente a rimborsare alla conve-
nuta le spese di lite.

RITORNA AL SOMMARIO
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Non si può parlare di incompatibilità 
ambientale senza associarla all’istitu-
to del trasferimento1. Il concetto na-
sce, infatti, nell’ambito della Pubblica 
Amministrazione come un provvedi-
mento di natura amministrativa a se-
guito del quale un dipendente viene 
trasferito per ripristinare, in un deter-
minato ufficio, il prestigio dell’Ammini-
strazione. Trattasi però di conseguen-
za non disciplinare delle mancanze 
del lavoratore2, invero, secondo giuri-
sprudenza consolidata “il trasferimen-
to del dipendente dovuto ad incom-
patibilità ambientale, trovando la sua 
ragione nello stato di disorganizza-
zione e disfunzione dell’unità produt-

1	  Si rimanda a “La trasferta ed il trasferimento: differenze ontologiche e implicazioni giuridiche” di F. Capaccio 
in questo stessa rivista.

2	 Annotazione di V.A. Poso a Cass. 16 giugno 1987, n. 5339, in Riv. it. dir. lav. 1988, II, 247.

3	 Cassazione n. 27226/2018.

tiva, va ricondotto alle esigenze tecni-
che, organizzative e produttive, di cui 
all’art. 2103 cod. civ., piuttosto che, sia 
pure atipicamente, a ragioni punitive e 
disciplinari”3. Assodata la natura non 
disciplinare, seppur soggettiva, del tra-
sferimento, resta la problematica rela-
tiva ad eventuale inapplicabilità dello 
stesso, ad esempio per mancanza di 
altre unità produttive, che conduce, 
in extrema ratio, alla risoluzione del 
rapporto. Problematica derivante dal 
fatto che “incompatibilità ambientale” 
può voler dire tutto e nulla. Può esse-
re difficile declinare lo “stato di disor-
ganizzazione e disfunzione dell’unità 
produttiva” e soprattutto circoscrivere 

Il presente contributo, prendendo spunto dalla sentenza n. 416/2025 del Tribunale 
di Treviso, tenta di rispondere alla seguente domanda: in caso di incompatibilità 
ambientale, se non è possibile ricorrere al trasferimento, come può il datore 
recedere dal rapporto?

Incompatibilità ambientale: 
licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo lato sensu

	 Monica Schiano
consulente del lavoro in napoli
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suddetta potenziale incompatibilità 
ad un inadempimento del lavoratore, 
con conseguente profilo sanzionato-
rio, oppure ad un’oggettiva esigenza 
di ripristino del corretto funzionamen-
to dell’organizzazione aziendale. Nel 
primo caso si dovrà ricorrere, esple-
tato l’iter di cui all’art. 7 l. 300/70, ad 
un provvedimento di natura espulsiva, 
che potrà ritenersi legittimo a condi-
zione che nella valutazione di propor-
zionalità della sanzione da parte del 
giudice, il datore sia stato in grado di 
dimostrare il famigerato “disvalore 
ambientale”4 della condotta del dipen-
dente. Nel secondo caso invece, si pro-
cederà ad un licenziamento per giusti-
ficato motivo oggettivo, tipizzato per 
l’incompatibilità ambientale, come la 
sentenza n. 416 del 29 maggio 2025 
del Tribunale di Treviso va ad indicare.
È il caso di una lavoratrice che ricorre 
al giudice del lavoro affinché dichia-
ri nullo il licenziamento intimatole in 
quanto discriminatorio e ritorsivo, con 
conseguente domanda di reintegra, ri-
chiedendo poi in via subordinata l’an-
nullamento del licenziamento per giu-
stificato motivo oggettivo comminato, 
per totale carenza dei presupposti po-
sti alla base dello stesso e conseguen-
te tutela indennitaria di cui al D.lgs. 
23/2015.
La comunicazione del licenziamento 
intimato alla dipendente include due 
motivazioni:

	■ una situazione di comprovata e gra-
vissima incompatibilità ambientale 
riconducibile ad episodi di tensione 

4	 In riferimento agli obblighi di diligenza e fedeltà, quel lavoratore che diventa, anche in virtù del ruolo rivestito, 
modello diseducativo e disincentivante dal rispetto dei predetti obblighi. Cassazione n. 25969/2023.

5	 Art. 41 Cost.

verbale, comportamenti ed atteg-
giamenti quotidiani — linguaggio 
volgare e insultante oltre a continue 
manifestazioni di asserita persecu-
zione personale — che avrebbero 
prodotto disagio e preoccupazio-
ne dei colleghi, nonché disfunzioni 
operative in azienda non ulterior-
mente tollerabili e procrastinabili; 

	■ la necessità, nell’ottica di conteni-
mento dei costi, di esternalizzare 
in outsourcing, a società terza, le 
mansioni di controllo-qualità fino a 
quel momento affidate alla dipen-
dente.

Il Tribunale non deduce elementi ido-
nei a far ipotizzare la natura discrimi-
natoria dell’atto risolutorio, né tanto-
meno ravvisa una volontà datoriale di 
ritorsione. Quanto invece alla motiva-
zione di natura economica, da cui la 
necessità di soppressione del posto di 
lavoro, il datore non è stato in grado di 
provare la difficoltà finanziaria indu-
cente l’esigenza di contenimento dei 
costi, non avendo documentato ridu-
zioni di fatturato, né la chiusura in per-
dita dell’esercizio di riferimento. Posto 
che restano insindacabili le scelte5 di 
economicità e opportunità impren-
ditoriale, quali l’esternalizzazione o il 
contenimento dei costi, le stesse de-
vono comunque essere verificate nella 
loro concreta effettività. Parimenti ge-
nerica e non supportata da sufficienti 
prove documentali o testimoniali, la 
sussistenza di situazioni incidenti in 
modo grave e significativo sulla nor-
male attività produttiva, o di ricadute 
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negative che il comportamento della 
lavoratrice avrebbe originato nell’am-
biente di lavoro e nel rapporto con i 
colleghi di lavoro.
Nell’accertare l’insussistenza del giu-
stificato motivo oggettivo e condan-
nare il datore al pagamento di un’in-
dennità pari a 9 mensilità, il giudice di 
merito sfiora la fattispecie del licenzia-
mento per incompatibilità ambientale, 
sulla base della sentenza di Cassazio-
ne n. 10071 del 2016, ribadendone le 
condizioni di legittimità6: 
1.	 la prova, anche per testimoni, che 

la condotta del lavoratore abbia mi-
nacciato e minacci il regolare fun-
zionamento dell’azienda, ovvero 
dell’anzidetta situazione oggettiva 
di disorganizzazione, disfunzione o 
conflitto aziendale;

6	 Reali ed effettive e poi adeguatamente allegate e provate.

7	 Si rimanda a “Il repêchage un’alternativa virtuosa al licenziamento. Ma quali sono i confini dell’obbligo?” di P. 
Lanzarotti in questa stessa rivista.

2.	 la prova dell’impossibilità di ricollo-
care altrove il lavoratore per rime-
diare alla disfunzione organizzativa 
venutasi a creare.

La prima condizione, in forza delle ra-
gioni inerenti all’attività produttiva, 
all’organizzazione del lavoro e al re-
golare funzionamento di essa, di cui 
all’art. 3 l. 604/66; la seconda, in forza 
dell’obbligo di repêchage7.
Nell’impossibilità di optare per un tra-
sferimento ambientale, dunque, nel 
rispetto delle condizioni richiamate 
dalla corte di merito, il licenziamen-
to rappresenta uno strumento che il 
datore di lavoro può impiegare per ri-
muovere una situazione suscettibile 
di pregiudicare l’ordinato svolgimento 
dell’attività.

RITORNA AL SOMMARIO
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Nuova linfa al programma “GOL – Ga-
ranzia di Occupabilità dei Lavoratori”, 
con particolare riferimento alle poli-
tiche attive dedicate all’avvio di tiro-
cini extracurriculari e di inclusione 
sociale. La Regione Campania, con la 
pubblicazione del BURC n. 69/2025, 
illustra destinatari, beneficiari e mo-
dalità di attivazione dei tirocini finan-
ziati finalizzati all’arricchimento delle 
competenze del lavoratore e a favori-
re l’inserimento nel mondo del lavoro 
(anche) dei soggetti particolarmente 
vulnerabili.
Come noto, il programma GOL è strut-
turato su svariate misure indirizzate 
essenzialmente a favorire le c.d. politi-
che attive del lavoro superando “l’assi-
stenzialismo” e gli aiuti economici fini 
a sé stessi, che al loro naturale spirare 
lasciano nuovamente la risorsa lavora-
tiva nel medesimo limbo in cui si tro-
vava prima dell’intervento di sostegno. 
In tale direzione va osservata la spinta 
che si è data allo strumento del tiroci-
nio, occasione formativa per maturare 
“esperienza sul campo” e arricchire il 
proprio curriculum personale, da poter 

poi spendere nei colloqui mirati all’in-
serimento lavorativo. Al contempo, il 
tirocinio consente al soggetto ospi-
tante di investire nella “costruzione” 
di risorse da poter poi eventualmen-
te collocare all’interno dell’azienda. 
Il programma GOL interviene su tale 
strumento alleggerendo il costo per 
il soggetto ospitante, già normalmen-
te particolarmente ridotto, facendosi 
carico del pagamento dell’indennità 
di partecipazione che, per la Regione 
Campania, è fissata nella misura mini-
ma mensile di euro 500,00, attingendo 
allo stanziamento a cura del MLPS di 
circa 172 milioni di euro. 
Destinatari della misura sono le perso-
ne residenti in Campania che si trovi-
no, alternativamente, in una delle se-
guenti situazioni:

	■ Beneficiari di ammortizzatori socia-
li in costanza di rapporto di lavoro;

	■ Beneficiari di ammortizzatori so-
ciali in assenza di rapporto di lavoro 
(NASpI o DIS-Coll);

	■ Beneficiari di sostegno al reddito di 
natura assistenziale (SFL o Assegno 
di inclusione);

Il presente scritto riporta una veloce sintesi di quanto pubblicato nel Bollettino 
Ufficiale della Regione Campania n. 69 del 6 ottobre 2025.

In Campania ripartono i tirocini GOL 
sia extracurriculari che di inclusione

	 Pasquale Assisi
consigliere dell’ordine dei consulenti del lavoro di napoli
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	■ Lavoratori fragili o vulnerabili (ad 
esempio NEET, donne in condizio-
ni di svantaggio, disabili, lavoratori 
over 55);

	■ Disoccupati;
	■ Lavoratori con redditi molto bassi 

(working poor) cioè con reddito in-
feriore alla soglia di incapienza.

Per quel che concerne i soggetti ospi-
tanti, bisogna rifarsi al regolamento 
regionale, con particolare riferimento 
all’art. 25-bis, considerando però che 
per i tirocini di inclusione non si appli-
cano i limiti di cui all’art. 26 relativi al 
numero massimo di tirocini attivabili 
all’interno della medesima unità ope-
rativa. Come noto, il numero di tiroci-
ni attivabili è rapportato al numero di 
lavoratori a tempo indeterminato (ov-
vero a tempo determinato con data 
inizio anteriore all’avvio del tirocinio 
e scadenza posteriore alla data di fine 
del tirocinio) occupati dal soggetto 
ospitante (1 tirocinante per UP da zero 
a 5 dipendenti, 2 tirocinanti per UP da 
6 a 10 dipendenti, 3 tirocinanti per UP 
da 11 a 15 dipendenti, 4 tirocinanti per 
UP da 16 a 20 dipendenti, 20% del nu-
mero di dipendenti per le UP con oltre 
20 dipendenti). 
All’interno del percorso di tirocinio re-
sta sempre centrale il ruolo del tutor 
aziendale che potrà essere ricoperto, 
come di consueto, direttamente dal 
datore di lavoro, ovvero da un suo di-
pendente occupato con contratto a 
tempo indeterminato, ovvero a tempo 
determinato della durata di almeno 12 
mesi.
Il programma GOL si fa carico dell’in-
dennità di partecipazione fissata nella 
misura di euro 500 per una durata da 
3 a 6 mesi per i tirocini extracurricu-

lari, ovvero da 6 a 9 mesi per quelli di 
inclusione. Per poter percepire l’inden-
nità in misura intera il tirocinante deve 
raggiungere una percentuale minima 
di partecipazione del 70% su base 
mensile. In caso contrario, l’indennità 
verrà riparametrata.
Sotto il profilo prettamente operati-
vo il soggetto ospitante intenziona-
to ad avviare tirocini GOL, dopo aver 
stipulato apposita convenzione con 
un soggetto promotore, provvederà a 
pubblicare la proposta di tirocinio (va-
cancy) sulla piattaforma regionale. Gli 
utenti, aspiranti tirocinanti, potranno 
presentare la propria candidatura ac-
cedendo in autonomia alla piattafor-
ma. Il soggetto ospitante a sua volta 
può manifestare il proprio assenso ad 
un numero di candidature pari al nu-
mero di posizioni aperte. Conclusa tale 
fase di selezione e individuazione dei 
tirocinanti, si può poi procedere con la 
stipula del PFI – Progetto Formativo In-
dividuale, ovvero di un Progetto di in-
clusione sociale e successivamente si 
potrà dare avvio al percorso formativo.
Al fine di ottenere il pagamento dell’in-
dennità di tirocinio, sarà necessario 
presentare apposita istanza di rendi-
contazione sempre attraverso l’ap-
posita piattaforma regionale. La se-
zione 12 dell’avviso pubblico tirocini 
evidenzia che l’onere dell’indennità di 
tirocinio permane in capo al soggetto 
ospitante. Pertanto, qualora gli esiti 
dei controlli desk e/o ispettivi siano in 
parte o totalmente negativi per man-
cato rispetto dei requisiti e/o criteri 
di ammissibilità e da ciò derivi un ta-
glio parziale o totale dell’agevolazione 
(pagamento dell’indennità), resterà 
a carico del soggetto ospitante corri-
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spondere l’importo al tirocinante, lad-
dove (ovviamente) il tirocinio si sia 
ugualmente svolto. Al fine di garantire 
il tempestivo pagamento delle inden-
nità, il soggetto ospitante dovrà cari-
care il registro presenze sull’apposita 
piattaforma regionale entro il giorno 5 
del mese successivo a quello di riferi-
mento. Al termine del percorso verrà 
rilasciata apposita “attestazione fina-

le di tirocinio”, firmata sia dal sogget-
to promotore che da quello ospitante, 
al tirocinante che abbia partecipato 
ad almeno il 70% delle ore di attività 
formative.  L’Amministrazione regio-
nale provvederà ad effettuare speci-
fici controlli desk sia in itinere che a 
conclusione di ogni singola attività e 
a realizzare anche controlli ispettivi in 
itinere a campione.

RITORNA AL SOMMARIO
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Una delle questioni più controverse in 
tema di licenziamento per giustificato 
motivo oggettivo è, sicuramente, l’os-
servanza dell’onere del repêchage.
Com’è noto, l’art. 3 della L. 604/1966 
stabilisce che il G.M.O. del licenzia-
mento consiste in ragioni inerenti 
all’attività produttiva, all’organizzazio-
ne del lavoro e al regolare funziona-
mento di essa e che, affinché sia con-
figurabile un legittimo licenziamento, 
per tale motivo, è necessario, secondo 
la costante interpretazione dottrinale 
e giurisprudenziale, che ricorrano con-
temporaneamente le seguenti condi-
zioni:

1	 Es. la decisione di introdurre nuovi macchinari che abbia come conseguenza l’inutilizzabilità di certe mansio-
ni; la scelta di esternalizzare fasi della produzione cui consegua l’eliminazione di alcune mansioni; la determi-
nazione di ridurre la produzione che abbia un impatto sul numero di lavoratori da impiegare come la chiusura 
di un ufficio o di un reparto.

	■ la presenza di una riorganizzazione 
aziendale effettiva e concreta che 
determini la soppressione di uno o 
più specifici posti di lavoro1; 

	■ il nesso di causalità tra l’esigenza 
aziendale che determina la sop-
pressione dello specifico posto di 
lavoro e il licenziamento di quel de-
terminato lavoratore.

Inoltre, a maggior tutela dei lavorato-
ri ed in aggiunta alle condizioni sopra 
elencate, la giurisprudenza ha, nel 
tempo, elaborato un ulteriore onere 
che il datore di lavoro deve rispettare 
per poter esercitare, legittimamente, il 
recesso dal contratto di lavoro per ra-

La Cassazione, con ordinanza del 24 settembre 2025, n. 26035, è intervenuta 
in materia di licenziamento per giustificato motivo oggettivo, affermando che il 
recesso datoriale deve ritenersi illegittimo qualora il datore di lavoro non provi 
di aver assolto all’obbligo di repêchage, consistente nella preventiva verifica, 
estesa anche a mansioni inferiori e a quelle già svolte in passato, della possibilità di 
ricollocare il dipendente in altre posizioni aziendali.

Il repêchage un’alternativa virtuosa al 
licenziamento. Ma quali sono i confini 
dell’obbligo? 

	 Pierluigi Lanzarotti
consulente del lavoro in napoli
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gioni organizzative, ossia il dovere di 
provare l’impossibilità di adibire il la-
voratore ad altre posizioni lavorative 
presenti nell’organizzazione azienda-
le, il c.d. repêchage. 
Come detto, quindi, l’obbligo di repê-
chage non è previsto espressamente 
dal legislatore, ma rappresenta una 
creazione di origine giurisprudenziale 
che, inevitabilmente, ha portato all’ela-
borazione di limiti e vincoli alla libertà 
di riorganizzazione del datore di lavo-
ro introducendo un principio di tutela 
ispirato all’idea che il licenziamento 
rappresenti comunque la extrema ra-
tio e che il posto di lavoro debba esse-
re sempre protetto in ogni modo.
In attuazione del richiamato princi-
pio di flessibilità, l’art. 2103, c. 2 c.c., 
dopo la riforma ad opera del Jobs Act 
(d. lgs 81/2015) riconosce, inoltre, la 
possibilità al datore di lavoro, in caso 
di modifica degli assetti organizzativi 
aziendali che incidano sulla posizione 
dello stesso, di assegnare il lavorato-
re a mansioni appartenenti al livello 
di inquadramento inferiore2, purché 
rientranti nella medesima categoria 
legale. La richiamata norma codicisti-
ca, che prevede l’obbligo di repêchage 
anche per mansioni inferiori, ammette 
espressamente il demansionamento: 

	■ in via unilaterale, nel caso in cui la 
modifica degli assetti organizzati-
vi aziendali incida sulla posizione 
del lavoratore, con la possibilità per 

2	 Possibilità negata nella precedente formulazione dell’art.2103 c.c.

3	 L’azienda non è tenuta a inventare un posto di lavoro o a farsi carico di una riqualificazione totale e da zero 
del dipendente per un settore completamente estraneo alle sue capacità.

4	 La soluzione deve essere pratica, logica e integrabile nella struttura esistente senza stravolgimenti.

5	 L’onere di repêchage ha comunque come limite “la ragionevolezza dell’operazione, che non deve compor-
tare rilevanti modifiche organizzative ovvero ampliamenti di organico o innovazioni strutturali non volute 
dall’imprenditore” Cass. 31521/19.

quest’ultimo di essere assegnato a 
mansioni appartenenti al livello di 
inquadramento inferiore; 

	■ mediante accordo in sede protetta, 
qualora la modifica delle mansioni, 
della categoria legale, del livello di 
inquadramento e della relativa re-
tribuzione avvenga nell’interesse 
del lavoratore alla conservazione 
dell’occupazione. 

Questo ulteriore scudo protettivo a 
favore del lavoratore non dovrebbe es-
sere, tuttavia, un’arma senza limiti. La 
Cassazione, nelle sue recenti pronun-
ce, non sempre è riuscita a delineare 
un perimetro definito di ragionevolez-
za per evitare applicazioni distorte, in-
coerenti o insostenibili per l’impresa. 
Infatti, l’obbligo di repêchage a man-
sioni inferiori dovrebbe essere, inequi-
vocabilmente, vincolato a due condi-
zioni fondamentali: 

	■ La prima è la compatibilità tra il 
nuovo ruolo e le competenze pro-
fessionali del lavoratore3.

	■ La seconda è che tale ricollocamen-
to non deve imporre all’impresa 
“mutamenti nell’assetto organizza-
tivo aziendale”4. 

Si tratta, quindi, di attuare un difficile 
principio di equilibrio che contemperi 
la massima tutela per il lavoratore ma 
senza imporre, all’azienda, sacrifici or-
ganizzativi sproporzionati o irrazionali5. 
Ne è un palese esempio la recente vi-
cenda processuale in esame, da cui 
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è scaturita l’ordinanza della Corte Su-
prema n. 26035, depositata il 24 set-
tembre 2025. Il caso sottoposto all’at-
tenzione degli Ermellini riguardava il 
licenziamento di un lavoratore a se-
guito di una fase di riorganizzazione 
aziendale del datore di lavoro, la quale 
aveva determinato la soppressione del-
le posizioni di responsabile ricoperte 
dallo stesso6. Il dipendente aveva im-
pugnato, dinanzi al tribunale di Milano, 
il licenziamento intimatogli a febbraio 
2022, deducendo la natura discrimina-
toria o ritorsiva del recesso datoriale e, 
in subordine, il mancato assolvimento 
dell’obbligo di repêchage.
Il giudice di primo grado aveva, tutta-
via, respinto il ricorso ritenendo che 
non si trattava di un recesso discri-
minatorio né ritorsivo e che era stata 
provata la sussistenza del giustificato 
motivo oggettivo addotta dal datore di 
lavoro.
Il lavoratore, allora, ricorreva in Cor-
te d’Appello di Milano, la quale, con la 
sentenza n. 650 del 2023, pur confer-
mando l’esclusione di qualsiasi intento 
discriminatorio o ritorsivo del datore 
di lavoro, dichiarava illegittimo il licen-
ziamento7, in quanto la società non 
aveva esplorato tutte le possibilità di 
ricollocamento del dipendente.
In particolare, secondo i giudici di se-
conde cure, l’azienda “avrebbe potuto 
impiegare il lavoratore, anche in via 
provvisoria, nella posizione di addet-
to all’esercizio — settore movimento 

6	 Con lettera del 10.2.2022 la M. S.r.l. ha intimato a M.P. licenziamento per giustificato motivo oggettivo per 
la soppressione, nell’organigramma aziendale, della posizione di “Responsabile Ufficio Tecnico” e con essa 
delle posizioni di “Responsabile Gestione Sinistri e Assicurazioni” e “Responsabile Gestione Multe”, tutte pe-
rimetrate nell’Area tecnico, nonché della posizione di “Responsabile Servizio Gestione Certificazioni” sino ad 
allora ricoperte dal lavoratore presso la sede di Busto Garolfo (MI).

7	 Condannando, pertanto, il datore di lavoro alla reintegrazione del lavoratore nonché alla corresponsione, in 
favore di quest’ultimo, di un’indennità risarcitoria pari a dodici mensilità della retribuzione globale di fatto.

— per alcuni mesi” (ruolo già svolto in 
precedenza dal dipendente) e, succes-
sivamente, “collocarlo in sostituzione 
di un altro dipendente che sarebbe an-
dato in pensione nell’aprile 2023”.
Avverso tale pronuncia, la società ri-
correva in Cassazione, contestando la 
contraddittorietà della decisione d’ap-
pello in merito alla temporanea asse-
gnazione e sostenendo che i giudici 
avessero esteso in modo irragionevole 
l’ambito temporale del repêchage, im-
ponendo una verifica anche su man-
sioni che si sarebbero rese disponibili 
solo dopo oltre un anno dal recesso in 
questione.
La Suprema Corte ha rigettato integral-
mente il ricorso dell’azienda, confer-
mando la sentenza d’appello, ritenuta 
coerente e conforme con i consolidati 
principi in materia, e dichiarando ille-
gittimo il licenziamento,  evidenziando, 
inoltre,  che l’obbligo di repêchage non 
si limita alla ricerca di posizioni equi-
valenti, ma si estende anche a mansio-
ni di livello immediatamente inferiore, 
a condizione che siano compatibili con 
il bagaglio professionale del lavoratore 
e non comportino modifiche sostan-
ziali all’assetto organizzativo azien-
dale. In questo contesto, il fatto che il 
lavoratore avesse già svolto in passato 
le mansioni inferiori proposte è stato 
considerato un elemento decisivo.
La sentenza, inoltre, ha riaffermato 
un principio considerato, ormai, car-
dine: spetta al datore di lavoro dimo-
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strare l’impossibilità di ricollocare il 
lavoratore. Non è sufficiente provare 
la soppressione del posto di lavoro; 
l’azienda deve fornire la prova positi-
va di aver valutato tutte le alternative 
praticabili senza successo. Nella fat-
tispecie, l’azienda non è riuscita a di-
mostrare perché non fosse possibile 
impiegare il lavoratore nelle mansioni 
inferiori identificate dalla Corte d’Ap-
pello.
In estrema sintesi si può concludere 
affermando che la recente pronuncia 
giurisprudenziale abbia ulteriormen-
te e, forse, eccessivamente, ampliato 

l’ambito, soprattutto temporale, entro 
il quale il datore di lavoro è tenuto a 
verificare la possibilità di ricollocare il 
lavoratore. Estendere, a mio avviso, la 
valutazione del repêchage, anche alle 
posizioni che si renderanno disponibili 
oltre un anno dopo il potenziale licen-
ziamento determina, inevitabilmente, 
una situazione di oggettiva incertezza, 
che ostacola notevolmente la possibi-
lità di organizzare l’attività aziendale e, 
in tal modo, sembrerebbe ampiamen-
te travalicare i limiti degli obblighi di 
correttezza e buona fede gravanti sul 
datore di lavoro.

RITORNA AL SOMMARIO
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1. La somministrazione a tempo 
indeterminato: caratteristiche e 
funzioni

La somministrazione di lavoro rappre-
senta uno schema contrattuale trila-
terale nel quale l’agenzia assume il la-
voratore e lo invia in missione presso 
un’impresa utilizzatrice che ne dirige 
concretamente l’attività. Dopo le pri-
me forme di lavoro temporaneo in-
trodotte con la legge 196 del 1997, il 
d.lgs. 276 del 2003 ha legalizzato la 
somministrazione a tempo indeter-
minato, il cosiddetto staff leasing, 
confermato dall’attuale disciplina del 
decreto legislativo 81 del 2015.
Lo staff leasing consente alle agenzie 
di assumere lavoratori con contratto 

stabile e inviarli presso utilizzatori 
per periodi prolungati o indetermina-
ti. Questo istituto risponde a esigen-
ze di flessibilità organizzativa per le 
imprese, che possono adattare rapi-
damente la forza lavoro alle variazio-
ni produttive. Al contempo, garanti-
sce al lavoratore un rapporto stabile 
con l’agenzia, con tutele in termini di 
continuità retributiva, formazione e 
supporto alla ricollocazione nei pe-
riodi di disponibilità tra una missione 
e l’altra.

2. Il caso deciso dal Tribunale di 
Bari
La vicenda riguarda un lavoratore ap-
partenente alle categorie protette 

La recente sentenza del Tribunale di Bari, Sez. lav., 17 settembre 2025, n. 
3213 affronta il caso dell’utilizzo prolungato della somministrazione a tempo 
indeterminato, affermando la piena legittimità dell’istituto. Ritiene, infatti, che la 
Direttiva europea 2008/104/CE disciplina esclusivamente le missioni a tempo 
determinato, dove sussiste un rischio di precarizzazione e abuso, mentre invece nel 
caso dello staff leasing, il rapporto di lavoro a tempo indeterminato con l’agenzia 
garantisce stabilità occupazionale e maggiori tutele rispetto all’assunzione diretta, 
specie in tema di ricollocazione e protezione contro i licenziamenti.

Staff leasing e conformità al diritto 
comunitario: il Tribunale di Bari 
traccia un nuovo orientamento

	 Giuseppe Gentile
avvocato e professore di diritto del lavoro università di napoli federico ii
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che, dal luglio 2018 all’agosto 2024, 
ha prestato ininterrottamente attività 
presso la medesima impresa utilizza-
trice. Inizialmente assunto con mis-
sioni temporanee, il rapporto è stato 
successivamente convertito in staff 
leasing, fino alla cessazione motivata 
dal regime di solidarietà attivato nello 
stabilimento.
Il lavoratore ha contestato l’utilizzo 
abusivo della somministrazione, so-
stenendo che servisse a coprire caren-
ze strutturali dell’organico. A supporto 
ha richiamato gli accordi sindacali di 
settore che prevedevano limiti mas-
simi di durata della somministrazione 
(28 mesi) e ha chiesto il riconosci-
mento di un rapporto di lavoro diretto 
con l’utilizzatore.
L’impresa si è difesa evidenziando che 
la cessazione era dovuta al contratto 
di solidarietà e che il lavoratore aveva 
comunque proseguito con l’agenzia 
presso altro utilizzatore. Ha inoltre so-
stenuto la piena legittimità dello staff 
leasing e l’inapplicabilità della Diret-
tiva europea alla somministrazione a 
tempo indeterminato con missione 
permanente.

3. La questione della 
compatibilità con la normativa 
europea
Il tema della legittimità dello staff leas-
ing rispetto alla Direttiva 2008/104/
CE sul lavoro tramite agenzia interina-
le ha assunto particolare rilievo dopo 
che il Tribunale di Reggio Emilia, nel 
novembre 2024, ha rimesso alla Corte 
di Giustizia UE una questione pregiudi-
ziale chiedendo se la normativa italia-
na, non prevedendo limiti di durata alla 
missione né requisiti di temporaneità 

dell’esigenza produttiva, contrasti con 
il diritto comunitario.
La Direttiva definisce il proprio ambi-
to applicativo riferendosi ai lavoratori 
assegnati a imprese utilizzatrici “per 
lavorare temporaneamente” e tale 
requisito è ribadito nelle definizioni 
di agenzia, lavoratore somministrato 
e missione. L’art. 5 impone agli Stati 
membri di adottare misure per pre-
venire abusi, in particolare per evitare 
missioni successive finalizzate a elu-
dere le disposizioni della Direttiva.
La Corte di Giustizia ha più volte affer-
mato che il lavoro tramite agenzia ha 
carattere temporaneo e che la reitera-
zione di contratti presso il medesimo 
utilizzatore viola il principio di tem-
poraneità quando supera una durata 
ragionevolmente qualificabile come 
temporanea. Con la sentenza del 17 
marzo 2022 (causa C-232/20), ha pre-
cisato che, in assenza di limiti norma-
tivi di durata, spetta ai giudici nazionali 
stabilirli caso per caso.
L’incertezza deriva dal fatto che la Di-
rettiva non contiene previsioni espres-
se sullo staff leasing, generando il 
dubbio se questa forma contrattuale, 
che temporanea non è per definizione, 
possa considerarsi compatibile con il 
diritto europeo.

4. La soluzione del Tribunale 
di Bari: estraneità dello staff 
leasing alla direttiva
Il Tribunale di Bari ha affermato che lo 
staff leasing non rientra nell’ambito di 
applicazione della Direttiva 2008/104/
CE, che disciplina esclusivamente le 
missioni a tempo determinato.
Questa conclusione si fonda sul consi-
derando n. 15 della Direttiva, secondo 
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cui per i lavoratori legati all’agenzia da 
contratto a tempo indeterminato, in 
considerazione della particolare tute-
la garantita, dovrebbe essere possibile 
derogare alle norme applicabili nell’im-
presa utilizzatrice.
Il giudice sottolinea che lo staff leas-
ing non genera precarizzazione del la-
voro. Il lavoratore mantiene un rappor-
to stabile con l’agenzia che, in caso di 
cessazione della missione, comporta 
il passaggio alla condizione di dispo-
nibilità con diritto all’indennità e alla 
formazione, non la risoluzione del rap-
porto. 
L’agenzia ha interesse economico alla 
ricollocazione del lavoratore, riducen-
do i costi della disponibilità. In caso di 
eventuale licenziamento, il giustifica-
to motivo oggettivo deve essere valu-
tato considerando le possibilità di im-
piego in altre missioni, con tutele più 
ampie rispetto al dipendente di un’uni-
ca azienda.
Il Tribunale evidenzia che le pronunce 
della Corte di Giustizia sul carattere 
temporaneo della somministrazio-
ne si riferivano a fattispecie di reite-
razione di missioni a termine. Con la 
sentenza del 22 giugno 2023 (causa 
C-427/22), la Corte ha chiarito che il 
termine “temporaneamente” caratte-
rizza le modalità della messa a dispo-
sizione del lavoratore, non il posto di 
lavoro. Laddove vi sia un trasferimento 
permanente delle funzioni con rappor-
to stabile con l’agenzia, non si configu-
ra una situazione temporanea ai sensi 
della Direttiva.
Il vero elemento che la normativa euro-
pea mira a contrastare è la precarietà 
derivante dalla limitatezza temporale 
della somministrazione, che può in-

durre ad accettare condizioni deterio-
ri. Nel caso dello staff leasing questa 
precarietà è assente per la stabilità del 
rapporto con l’agenzia.

5. Riflessioni conclusive
La sentenza rappresenta un contri-
buto innovativo al dibattito giurispru-
denziale, offrendo una ricostruzione 
sistematica articolata che si discosta 
dall’orientamento prevalente. La tesi si 
fonda su argomenti apprezzabili: la Di-
rettiva circoscrive il proprio ambito ai 
rapporti temporanei e lo staff leasing, 
garantendo stabilità occupazionale, ri-
sponde alle finalità di tutela del lavo-
ratore.
Permangono tuttavia dubbi. Se l’utiliz-
zatore ha esigenze strutturali e conti-
nuative di determinate professionalità, 
non vi sarebbero ragioni per non pro-
cedere all’assunzione diretta. Il ricorso 
allo staff leasing potrebbe configura-
re una forma di esternalizzazione che, 
pur lecita sul piano formale, risulta 
anomala rispetto alla logica del rap-
porto subordinato tradizionale.
Inoltre, il lavoratore in staff leasing 
potrebbe risultare penalizzato rispet-
to ai dipendenti diretti per l’accesso 
a prestazioni di welfare aziendale, 
partecipazione a meccanismi di soli-
darietà interna e progressione di car-
riera.
La posizione del Tribunale di Bari con-
trasta con l’orientamento di merito 
prevalente, che ha ritenuto applicabili 
anche allo staff leasing i principi an-
tielusivi della Direttiva, sanzionando 
con la costituzione del rapporto diret-
to con l’utilizzatore le ipotesi di per-
manenza della missione non rispon-
dente a effettiva temporaneità.
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La questione necessita di un interven-
to chiarificatore della Corte di Giusti-
zia che individui il corretto equilibrio 
tra flessibilità organizzativa e tutela 
dei lavoratori. Il rinvio pregiudiziale del 

Tribunale di Reggio Emilia offre l’oc-
casione per una pronuncia definitiva 
sui confini applicativi della Direttiva e 
sulla compatibilità dello staff leasing 
italiano.

RITORNA AL SOMMARIO
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Con la pubblicazione del testo defini-
tivo sulla Gazzetta Ufficiale n. 230 del 
03 ottobre 2025, si conclude l’iter del 
DDL n. 957, cominciato nel 2023 come 
proposta di legge ordinaria1 e giunto 
al traguardo della promulgazione con 
la rinnovata veste di legge delega n. 
144/2025.
Lo scopo perseguito attraverso il prov-
vedimento approvato è chiaro: affron-
tare l’annosa questione delle basse 
retribuzioni, che hanno contribuito 

1	 Si rimanda, per approfondimenti, alla lettura dell’atto della Camera dei Deputati n. 1275, contenente la prima 
proposta di legge da cui, a seguito dei successivi emendamenti approvati nel corso dei lavori, i primi promo-
tori hanno ritirato le proprie firme.

2	 Il report annuale 2025 pubblicato dall’ISTAT il 21 maggio 2025, aggiornato il 26 maggio 2025, sul punto speci-
fica che “l’aumento delle retribuzioni nominali nel biennio 2021-2022 non ha tenuto il passo con l’inflazione, 
e solo nei successivi due anni ha iniziato a recuperare anche in termini reali: rispetto a gennaio 2019, la 
perdita di potere di acquisto per dipendente a fine 2022 era superiore al 15 per cento e a marzo 2025 è pari 
al 10,0 per cento. Per le retribuzioni lorde di fatto per dipendente stimate dalla Contabilità nazionale, che in-
cludono gli effetti degli accordi decentrati e dei cambiamenti nella composizione dell’occupazione, dal 2019 
al 2024 la perdita di potere di acquisto è stata più contenuta e pari al 4,4 per cento in Italia, al 2,6 per cento 
in Francia e all’1,3 per cento in Germania, mentre in Spagna si registra un guadagno del 3,9 per cento”.

3	 L’art. 2 del disegno di legge iniziale prevedeva, al comma 1, che “Il trattamento economico minimo orario 
stabilito dal CCNL, non può comunque essere inferiore a 9 euro lordi”.

alla perdita del potere d’acquisto da 
parte dei lavoratori dipendenti2. Inte-
ressante notare, sul punto, il cambio 
di approccio deciso in corso d’opera: 
se inizialmente la volontà era quella 
di stabilire un “salario minimo ora-
rio”3, sotto il quale, in materia di re-
tribuzioni, la contrattazione collettiva 
non poteva derogare in peius, dal te-
sto della legge delega in esame emer-
ge una diversa ed articolata linea di 
condotta, con la quale si attenziona-

Il passaggio, durante l’iter parlamentare, da disegno di legge ordinaria a legge delega 
mostra il cambio di approccio all’annoso problema delle basse retribuzioni reali dei 
lavoratori dipendenti. Cosa ci si deve attendere nel prossimo futuro?

Dal “salario minimo” alla delega al 
Governo “in materia di retribuzione 
dei lavoratori di contrattazione 
collettiva”: la legge n. 144/2025

	 Ettore Franzoni
consulente del lavoro in napoli
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no le modalità con le quali i contratti 
collettivi, anche di secondo livello, di-
sciplineranno i rapporti di lavoro, so-
prattutto nella quantificazione delle 
retribuzioni.
Non secondaria, inoltre, è l’esplicita 
esclusione dal raggio d’azione della 
legge delega dei “lavoratori dipen-
denti dalle amministrazioni pubbli-
che di cui all’art. 1, co. 2, del d. lgs. n. 
165/2001 e ai contratti collettivi ad 
essi applicabili”4.
Quanto osservato si concretizza ne-
gli obbiettivi indicati all’interno della 
legge delega n. 144/2025, nonché nel 
perimetro tracciato all’interno del-
la stessa ed entro il quale il Governo 
si dovrà muovere nell’adozione dei 
successivi decreti legislativi che do-
vranno essere emanati “su proposta 
del Ministro del lavoro e delle politi-
che sociali, di concerto con il Ministro 
dell’economia e delle finanze”5.
A fronte di quanto esposto, può risul-
tare interessante approfondire il con-
tenuto della delega fornita al Governo, 
allo scopo di effettuare una prima di-
samina su cosa ci sia da aspettarsi nel 
prossimo futuro in materia di discipli-
na dei salari.

4	 Cit. art. 4, co. 1, L. 144/2025. Per completezza, si riporta di seguito quanto previsto dal menzionato art. 1, co. 
2, d. lgs. 165/2001: “per amministrazioni pubbliche si intendono tutte le amministrazioni dello Stato, ivi com-
presi gli istituti e scuole di ogni ordine e grado e le istituzioni educative, le aziende ed amministrazioni dello 
Stato ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni, le Comunità montane, e loro consorzi e 
associazioni, le istituzioni universitarie, gli Istituti autonomi case popolari, le Camere di commercio, indu-
stria, artigianato e agricoltura e loro associazioni, tutti gli enti pubblici non economici nazionali, regionali 
e locali, le amministrazioni, le aziende e gli enti del Servizio sanitario nazionale l’Agenzia per la rappresen-
tanza negoziale delle pubbliche amministrazioni (ARAN) e le Agenzie di cui al decreto legislativo 30 luglio 
1999, n. 300. Fino alla revisione organica della disciplina di settore, le disposizioni di cui al presente decreto 
continuano ad applicarsi anche al CONI”.

5	 Cit. art. 1, co. 1, L. 144/2025.

6	 A titolo di reminder, con l’espressione “dumping contrattuale” si identifica la pratica di concorrenza sleale 
attraverso la quale i datori di lavoro, nel disciplinare i rapporti di lavoro con i propri dipendenti, utilizzano 
contratti collettivi stipulati da organizzazioni sindacali e datoriali scarsamente o per nulla rappresentativi, 
all’interno dei quali sono previste condizioni economiche e normative inferiori rispetto a quelle previste dai 
contratti collettivi più diffusi nello stesso settore di attività.

L’art. 1, co. 1 del provvedimento foca-
lizza l’attenzione sulla necessità di 
garantire ai lavoratori una retribuzio-
ne proporzionata e sufficiente, uno 
scopo, questo, da raggiungere attra-
verso un’attività legislativa che perse-
gua i seguenti obiettivi:

	■ assicurare trattamenti lavorativi 
giusti ed equi;

	■ contrastare il lavoro sottopagato;
	■ stimolare il rinnovo dei contratti 

collettivi entro i termini previsti 
dagli accordi;

	■ affrontare il fenomeno del c.d. 
“dumping contrattuale”6.

Da attenzionare le modalità attraver-
so le quali perseguire gli obiettivi so-
pra elencati. Il comma 2 dello stesso 
articolo, infatti, delega al Governo la 
definizione, per ciascuna categoria 
di lavoratori, dei CCNL maggiormente 
applicati, le cui retribuzioni tabellari 
rappresenteranno il parametro mini-
mo a cui attenersi nella definizione 
dei salari, anche ai fini della parteci-
pazione delle imprese ad appalti e su-
bappalti; a tal proposito, risulta degno 
di nota rilevare che nella prima versio-
ne del disegno di legge si faceva rife-
rimento invece ai contratti collettivi 
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stipulati dai sindacati comparativa-
mente più rappresentativi7.
Nella stessa disposizione, inoltre, vie-
ne chiesto al Governo di adottare mi-
sure che estendano tali tutele ai set-
tori non coperti da contrattazione 
collettiva e di stimolare e promuovere 
la contrattazione di secondo livello, 
strumento, questo, identificato come 
potenzialmente utile per “far fronte 
alle esigenze diversificate derivanti 
dall’incremento del costo della vita”8, 
differenti, come noto, “a seconda del 
territorio in cui si vive e lavora”9.
Molto importanti, infine, altri due 
obiettivi non secondari della delega ri-
lasciata al Governo in materia: 

	■ la definizione di strumenti di misu-
razione (e di monitoraggio) in ma-
teria di retribuzione, con partico-
lare riferimento all’indicazione del 
codice del CCNL applicato su flussi 
UNIEMENS10, cedolini paga e comu-
nicazioni obbligatorie (abbr. CO) 
quale obbligo in capo alle imprese 
“anche ai fini del riconoscimen-
to delle agevolazioni economiche 
contributive connesse ai rapporti 
di lavoro”;

	■ l’introduzione di disposizioni a so-
stegno del rinnovo dei contratti 
collettivi nazionali di lavoro entro 

7	 La decisione di ricorrere al criterio del CCNL “maggiormente applicato” è stata criticata dalla CGIL, che, nella 
memoria consegnata alla Commissione Lavoro del Senato in data 25 gennaio 2025, ha sottolineato come “in 
assenza di una legge in materia di rappresentanza tale proposta può tradursi in un incentivo alle imprese ad 
applicare i contratti collettivi più convenienti, favorendo così la fuga dal CCNL di riferimento del settore”.

8	 Cit. art. 1, co. 2, L. 144/2025.

9	 Ibidem.

10	 Interessante notare che sul punto Confcommercio ha sollevato degli aspetti di criticità, rilevando, nella pro-
pria memoria consegnata alla Commissione Lavoro del Senato in data 13 maggio 2025, che “Il codice CCNL 
nei flussi UNIEMENS è usato primariamente per il calcolo dei minimali contributivi, che per legge devono 
basarsi sui contratti delle organizzazioni più rappresentative”, fattore che comporta, secondo l’associazione 
datoriale, il rischio per cui “un datore di lavoro che applica formalmente un CCNL per i contributi potrebbe in 
realtà applicare un altro contratto collettivo (anche pirata) o solo il minimale contributivo per tutti gli altri 
aspetti retributivi e normativi”.

i termini previsti dalle parti sociali 
o di quelli già scaduti, prevedendo 
altresì l’intervento del Ministero del 
Lavoro, esclusivamente ai fini del ri-
spetto dei “minimi salariali”, in caso 
di mancato rinnovo dei CCNL nei 
termini stabiliti.

A margine dell’art. 1 co. 2, viene richie-
sto, infine, di procedere ad una riforma 
della vigilanza del sistema cooperati-
vo e di disciplinare modelli di parteci-
pazione dei lavoratori alla gestione e 
agli utili dell’impresa.
Esaurito l’esame del primo articolo 
della legge delega n. 144/2025, risulta 
necessario esaminare quanto previsto 
dall’art. 2, le cui disposizioni si focaliz-
zano sulla creazione e la razionalizza-
zione di strumenti di controllo e infor-
mazione su retribuzione dei lavoratori 
e sulla contrattazione collettiva, con-
centrando l’attenzione: 

	■ sulla raccolta di dati concernenti 
l’applicazione della contrattazione 
collettiva a livello nazionale, terri-
toriale e per ciascuna categoria di 
lavoratori; 

	■ perfezionare le disposizioni in ma-
teria di ispezioni e controlli; 

	■ introdurre, coinvolgendo l’INL, for-
me di rendicontazione pubblica e di 
monitoraggio su base semestrale fi-
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nalizzate a monitorare la situazione 
del contrasto ai fenomeni distorsivi 
del mercato del lavoro, tra cui lavo-
ro nero, retribuzioni e capolarato.

A valle della disamina delle legge de-
lega n. 144/2025, resta un’incertezza 
di fondo sulla futura disciplina delle 
retribuzioni da lavoro dipendente nel 
settore privato. I riferimenti all’utilizzo 
dei CCNL maggiormente applicati quale 
metro di paragone per definire il livel-
lo salariale minimo rappresenterà un 

tema di discussione non di semplice in-
terpretazione; non è secondaria, inoltre, 
la previsione di un legame vincolante 
tra il rispetto delle future disposizioni 
in materia retributiva e la possibilità di 
fruire delle “agevolazioni economiche 
e contributive connesse ai rapporti di 
lavoro”. Non resta che attendere la pub-
blicazione dei decreti legislativi che, 
come previsto dalla norma, dovranno 
essere adottati entro sei mesi dalla 
data di pubblicazione della stessa.

RITORNA AL SOMMARIO
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Tra gli obiettivi della riforma del diritto 
del lavoro sportivo, vi è l’eliminazione 
del divario di tutele previste tra i lavo-
ratori sportivi del settore del profes-
sionismo e del settore del dilettanti-
smo. A tal fine, ai sensi dell’articolo 51, 
comma 1 del D.Lgs. n. 36/2021, a de-
correre dal 1° luglio 2023 si applicano 
anche al settore del dilettantismo le 
disposizioni in materia di lavoro spor-
tivo contenute nel Capo I del Titolo V 
– innovando la disciplina dei rapporti di 
lavoro degli sportivi e ampliando le tu-
tele previdenziali per tutti i lavoratori 
coinvolti nel settore sportivo. 
Tra le novità vi è la definizione del la-
voratore sportivo1, senza distinzione 
fra settore professionistico e settore 

1	 Art. 25, D.Lgs. 36/2021.

dilettantistico, e l’obbligo di iscrizio-
ne dei lavoratori sportivi subordinati 
al “Fondo Pensione Sportivi Professio-
nisti” gestito dall’INPS che con decor-
renza dal 1° luglio 2023 ha assunto la 
denominazione di Fondo Pensione dei 
Lavoratori Sportivi (FPSP). Agli iscrit-
ti si applica la disciplina previdenziale 
di cui al decreto legislativo 30 aprile 
1997, n. 166.

I lavoratori assicurati
Ai sensi dell’art. 35, comma 1 del 
D.Lgs. 36/2021 che disciplina il 
trattamento pensionistico dei la-
voratori sportivi, a seconda della 
tipologia di rapporto lavorativo in-
trattenuto sono iscritti al Fondo:

Con la Circolare INPS n. 127 del 22 settembre 2025, sono state fornite indicazioni in 
merito alle misure previdenziali previste dal D.Lgs. n. 36 del 28 febbraio 2021, come 
integrato e modificato dal D.Lgs. n. 163 del 5 ottobre 2022, recante il riordino e la 
riforma delle disposizioni in materia di lavoro sportivo nei settori del professionismo 
e del dilettantismo, nonché di lavoro sportivo, ai fini della tutela previdenziale. 

Riforma del lavoro sportivo: 
trattamento pensionistico a carico 
del FPSP

	 Anna Pane
consulente del lavoro in napoli
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	■ i Iavoratori subordinati del settore 
professionistico e dilettantistico2 
in cui prestano attività;

	■ i lavoratori sportivi autonomi, an-
che nella forma di co.co.co ex art. 
409, c. 1, n.3 c.p.c. del settore pro-
fessionistico3, qualora ne ricorrano 
i presupposti;

	■ gli istruttori presso impianti e circoli 
sportivi di qualsiasi genere; direttori 
tecnici e istruttori presso società spor-
tive di cui ai punti n. 20 e n. 22 del DM 
15 marzo 2005 impegnati con lavoro 
subordinato, autonomo, parasubordi-
nato, nel settore professionistico4.

Alla luce della definizione di lavora-
tore sportivo mediante elencazione 
tipizzata e tassativa, le figure di lavo-
ratori che esercitano l’attività sportiva 
verso un corrispettivo e sono iscrivibi-
li al FPSP sono l’atleta, l’allenatore, l’i-
struttore, il direttore tecnico, il diret-
tore sportivo, il preparatore atletico, il 
direttore di gara ed ogni tesserato che 
svolge verso un corrispettivo le man-
sioni rientranti tra quelle necessarie 
per lo svolgimento di attività sportiva, 
sulla base dei regolamenti tecnici della 
singola disciplina sportiva.

Diritto e misura ai fini della 
maturazione dei requisiti 
utili per il riconoscimento dei 
trattamenti pensionistici 
Ai lavoratori iscritti al FPSP si appli-
cano le disposizioni di cui al D.Lgs. n. 

2	 Art. 35, c. 1, D.lgs. 36/2021.

3	 Ibidem.

4	 Per tali figure professionali era prevista la iscrizione al Fondo pensioni per i lavoratori dello spettacolo (FPLS) 
ed avevano la possibilità di optare, entro il 30 giugno 2024, per il mantenimento del regime previdenziale di 
cui già godevano. Si rimanda alla circolare in esame ed alla circolare n. 88 del 31 ottobre 2023, per le specifi-
che relative al loro regime previdenziale, anche in relazione all’esercizio o meno del diritto di opzione al nuovo 
regime.

5	 Art. 16, c. 1, del D.P.R. 31 dicembre 1971, n. 1420.

166/1997 con le precisazioni di cui si 
riporta di seguito una sintesi relativa 
alle regole vigenti ai fini della deter-
minazione della misura per la matura-
zione dei requisiti utili per il consegui-
mento dei trattamenti pensionistici.

a)	 Annualità contributiva utile ai fini 
delle prestazioni.

Con decorrenza dal 1° luglio 2023, per 
le figure dei lavoratori sportivi titolari 
di contratto di lavoro subordinato, a 
prescindere dall’appartenenza o meno 
al settore dilettantistico o al settore 
professionistico, l’annualità minima 
di contribuzione richiesta ai fini della 
copertura assicurativa per l’invalidi-
tà, la vecchiaia e i superstiti (IVS) uti-
le per il diritto a pensione è fissata in 
260 contributi giornalieri. Il requisito 
dell’anzianità contributiva deve esse-
re maturato unitamente al requisito 
dell’anzianità assicurativa utile per la 
copertura degli anni richiesti (es. 20 
anni per la pensione di vecchiaia).

b)	Rapporti tra la contribuzione FPSP 
e la contribuzione versata o accre-
ditata presso l’AGO-FPLD e la Ge-
stione autonoma CD/CM.

L’Inps rimanda alla circolare n. 83 del 
20 maggio 2016 per quanto riguarda 
l’applicazione della disciplina5 dei rap-
porti intercorrenti tra i soggetti titolari 
di posizione contributiva sia presso il 
FPSP sia presso il Fondo pensioni lavo-
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ratori dipendenti (FPLD) dell’Assicura-
zione generale obbligatoria (AGO) con 
il quale sono stati forniti chiarimenti 
relativamente ai casi di lavoratori tito-
lari di contribuzione presso la gestione 
ex ENPALS, il FPLD e le gestioni specia-
li dei lavoratori autonomi dell’Istituto.
È altresì consentito il cumulo gratuito 
nei casi di contribuzione mista ex EN-
PALS/CD-CM6, con le opportune speci-
fiche distinguendo tra:

	■ sportivi professionisti iscritti al 
FPSP in data antecedente e dal 1° 
gennaio 19967 e dei lavoratori spor-
tivi assicurati a decorrere dal 1° lu-
glio 2023, in possesso di almeno 20 
di anzianità contributiva per attivi-
tà lavorativa svolta nella specifica 
qualifica di lavoratore sportivo;

	■ lavoratori sportivi, iscritti al FPSP 
dal 1° gennaio 1996 o dal 1° luglio 
2023, che non hanno maturato i 
requisiti anagrafici, assicurativi e 
contributivi richiesti nel FPSP8.

c)	 Contribuzione utile ai fini della pen-
sione di vecchiaia anticipata.

	■ In favore dei soggetti iscritti al FPSP 
alla data del 31 dicembre 19959, è 
utile la contribuzione:

	■ effettiva versata in qualità di 
sportivo professionista;

6	 Gestione autonoma Coltivatori Diretti Mezzadri e Coloni, in virtù delle disposizioni di cui all’articolo 4-ter del 
decreto-legge 15 gennaio 1993, n. 6, convertito, con modificazioni, dalla legge 17 marzo 1993, n. 63.

7	 Incluse le categorie degli ex sportivi professionisti delle Federazioni del Motociclismo, fino alla data del 7 
giugno 2011, e del Pugilato, fino alla data del 19 dicembre 2013.

8	 Cfr. all. 2 Circ. INPS 127/2025.

9	 Ai sensi del D.lgs n. 166/1997 e di cui all’art. 9 del D.P.R. 28 ottobre 2013 n. 157.

10	 Ai fini del perfezionamento del requisito dei 20 anni di assicurazione al Fondo, per l’accesso ai trattamenti 
pensionistici in favore dei lavoratori sportivi, concorre anche la contribuzione figurativa per servizio militare 
o per maternità accreditata al medesimo Fondo.

11	 Ai sensi delle disposizioni di cui all’articolo 2 della legge 7 febbraio 1979, n. 29, e della legge 5 marzo 1990, n. 
45.

12	 Ai sensi del D.L. n. 201/2011, relativamente al sistema interamente contributivo.

	■ volontaria versata al medesimo 
Fondo;

	■ d’ufficio;
	■ da riscatto correlata ad attività 

lavorativa riconducibile al setto-
re dello sport versata/accredita-
ta al Fondo.

Il primo contributo utile a determinare 
la maturazione dei requisiti alla pen-
sione di vecchiaia anticipata a carico 
del Fondo (20 anni di assicurazione) 
deve risultare versato o accreditato al 
Fondo stesso10.
L’Inps specifica che a seguito della rior-
ganizzazione e della riforma delle dispo-
sizioni in materia di enti sportivi profes-
sionistici e dilettantistici, nonché della 
nuova denominazione del Fondo, la con-
tribuzione proveniente da altre gestioni 
previdenziali, ricongiunta a titolo one-
roso al FPSP11, concorre alla determina-
zione della sola misura della pensione, 
in presenza di almeno 20 anni di assi-
curazione e di contribuzione versata/
accreditata al Fondo e riferita a effettive 
prestazioni lavorative svolte esclusiva-
mente con la qualifica di sportivo.

	■ In favore dei soggetti iscritti al FPSP 
dal 1° gennaio 1996 e dal 1° luglio 
202312, è utile la contribuzione:

	■ effettiva versata/accreditata al 
FPSP con la qualifica di sportivo;
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	■ ricongiunta al FPSP13;
	■ figurativa (solo per la misura).

Ai fini del computo dei 20 anni di con-
tribuzione effettiva, è utile solo la con-
tribuzione effettivamente versata.

d)	Retribuzione pensionabile e mas-
simale giornaliero di retribuzione 
pensionabile e massimale di retri-
buzione imponibile:

	■ Per gli sportivi professionisti già 
iscritti al FPSP alla data del 31 di-
cembre 1995 vige un massimale 
di retribuzione pensionabile gior-
naliero rappresentato dall’importo 
del massimale annuo di retribuzio-
ne pensionabile vigente tempo per 
tempo nell’AGO.

	■ Per gli sportivi professionisti iscrit-
ti al FPSP a decorrere dal 1° genna-
io 1996 e per i lavoratori sportivi 
iscritti dalla data del 1° luglio 2023, 
o comunque in possesso di anzia-
nità contributiva a decorrere dal 1° 
gennaio 1996, si applica il massi-
male di retribuzione imponibile di 
cui all’articolo 2, comma 18, della 
legge n. 335/1995, previsto per i 
lavoratori che accedono al tratta-
mento di pensione con il sistema 
contributivo.

e)	 Calcolo della pensione a carico del 
FPSP:

	■ Per i soggetti in possesso di anziani-
tà contributiva al 31 dicembre 1995 

13	 Ai sensi dell’art. 2, L. n. 29/1979 e della l. n. 45/1990.

14	 Cfr. indicazioni fornite al paragrafo 7 della circolare INPS n. 17/2019.

15	 Art. 1, c. 6, L. n. 335/1995.

16	 In conformità alle disposizioni di cui al decreto legislativo n. 166/1997, nonché alle novità introdotte dal de-
creto-legge n. 201/2011 e al conseguente Regolamento di armonizzazione emanato con il D.P.R. n. 157/2013.

17	 Cfr. l’art. 24, commi 6 e 7, del decreto-legge n. 201/2011.

18	 Cfr. l’art. 24, commi 10 e 11, del decreto-legge n. 201/2011.

nulla è innovato per quanto attiene 
il calcolo dei trattamenti pensioni-
stici a carico del FPSP in favore de-
gli sportivi professionisti già iscritti 
alla data del 31 dicembre 1995 o dei 
lavoratori sportivi che possono fare 
valere comunque pregressa contri-
buzione alla medesima data14.

	■ Per i soggetti in possesso di anzia-
nità contributiva successiva al 31 
dicembre 1995: sportivi professio-
nisti il cui primo accredito contribu-
tivo decorre dal 1° gennaio 1996 e 
ai lavoratori sportivi iscritti al FPSP 
a decorrere dal 1° luglio 2023, co-
munque in possesso di anzianità 
contributiva non antecedente al 1° 
gennaio 1996, il diritto e l’importo 
della pensione annua sono determi-
nati secondo le regole del sistema 
contributivo15.

Le prestazioni pensionistiche 
erogate dal Fondo
Il FPSP assicura, al raggiungimento di 
determinati requisiti, la pensione di 
vecchiaia anticipata per i lavoratori già 
iscritti al FPSP al 31 dicembre 199516. 
Ai lavoratori iscritti al Fondo con primo 
accredito contributivo dal 1° gennaio 
1996 e per i lavoratori sportivi iscritti 
dal 1° luglio 2023 è riconosciuto il di-
ritto al conseguimento della pensione 
di vecchiaia contributiva17 e della pen-
sione anticipata contributiva18. 
Si rimanda alla circolare in esame e ai 
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suoi allegati, per l’analisi dettagliata 
dei requisiti di accesso. 
Sono altresì assicurati i trattamenti 
pensionistici quali: l’assegno ordina-
rio di invalidità; la pensione di inabili-
tà; la pensione ai superstiti; la pensio-
ne supplementare e il supplemento di 
pensione, per i quali l’Ente fa rinvio alle 
indicazioni fornite in precedenza con 
la Circolare n. 17/201919.

Rilevanza dei redditi da lavoro 
sportivo dilettantistico e ipotesi 
di incumulabilità
Ai sensi dell’art. 28 comma 2 del D.Lgs. 
n. 36/2021, il lavoro sportivo prestato 
nell’area del dilettantismo si presume 
oggetto di contratto di lavoro autono-
mo, nella forma della collaborazione 
coordinata e continuativa, al ricorrere 
dei seguenti requisiti nei confronti del 
medesimo committente:
a.	 la durata delle prestazioni oggetto 

del contratto, pur avendo carattere 
continuativo, non supera le venti-
quattro ore settimanali, escluso il 
tempo dedicato alla partecipazione 
a manifestazioni sportive;

b.	 le prestazioni oggetto del contratto 
risultano coordinate sotto il profilo 
tecnico-sportivo, in osservanza dei 
regolamenti delle Federazioni spor-
tive nazionali, delle Discipline spor-
tive associate e degli Enti di promo-
zione sportiva, anche paralimpici.

Resta comunque ferma la possibilità di 
instaurare, nell’ambito dei settori dilet-

19	 Cfr. paragrafi 13 – 17, Circ. INPS n. 17/2019.

20	 Cfr. la circolare INPS n. 20 del 26 gennaio 2001.

21	 Cfr. il paragrafo 2 della circolare INPS n. 99 del 16 giugno 2017.

22	 Cfr. il paragrafo 1.4 della circolare INPS n. 11 del 29 gennaio 2019.

23	 Cfr. la circolare INPS n. 38 dell’8 marzo 2022.

tantistici, rapporti di lavoro subordinato o 
rapporti di lavoro autonomo diversi dalle 
collaborazioni coordinate e continuative.
Con decorrenza dal 1° luglio 2023 è va-
riato l’inquadramento fiscale dei com-
pensi percepiti dai lavoratori sportivi 
nell’area del dilettantismo in quanto 
non rientrano più tra i redditi diversi, ma 
tra quelli di lavoro dipendente (e assimi-
lato) o autonomo. A tal fine, sorge l’esi-
genza di verificare l’eventuale compati-
bilità con la percezione di determinati 
trattamenti pensionistici, per cui sono 
riportati di seguito i chiarimenti forniti. 

1.	 Ipotesi di incumulabilità delle pen-
sioni con i redditi da lavoro

Per i redditi da lavoro percepiti dal pen-
sionato si applica il divieto di cumulo. 
La circolare in esame precisa le ipote-
si in cui il divieto di cumulo opera con 
specifiche disposizioni, ovvero nei casi 
di:
a.	 pensioni o assegni di invalidità a ca-

rico dei lavoratori dipendenti e au-
tonomi, delle forme di previdenza 
esonerative, esclusive o sostitutive 
della medesima20; pensione di privi-
legio, pensione a seguito di dispen-
sa dal servizio per inabilità assoluta 
e permanente a qualsiasi proficuo 
lavoro e alle mansioni per gli iscritti 
alla Gestione pubblica;

b.	 pensione anticipata lavoratori pre-
coci21;

c.	 pensione quota 10022;
d.	 pensione anticipata quota 10223;
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e.	 pensione anticipata flessibile 
quota 10324;

f.	 pensione anticipata di cui all’ar-
ticolo 24, comma 11, del decre-
to-legge n. 201/2011, conseguita 
avvalendosi dell’agevolazione di 
computare il valore di una o più 
prestazioni di rendita acquisite 
presso forme pensionistiche di 
previdenza complementare di cui 
all’articolo 1, comma 183, della 
legge n. 207/2024.

L’INPS specifica che è prevista una de-
roga al divieto di cumulo per le pen-
sioni di cui alle lettere c), d), e), f) in 
presenza di redditi da lavoro auto-
nomo occasionale nel limite di euro 
5.000 lordi annui. Spetterà alle strut-
ture territoriali INPS l’analisi dei con-
tratti di lavoro ai fini della possibilità 
di ricondurre eventuali contratti di 
lavoro nell’alveo del lavoro autonomo 
occasionale, considerando che sia per 
i rapporti instaurati sia con contratti di 
collaborazione coordinata continuati-
va e sia come lavoro autonomo occa-
sionale nel settore sportivo è utilizzata 
la tipologia B.04.0025.

2.	 Incumulabilità tra APE sociale e 
redditi da lavoro

Dal 1° luglio 2023 il lavoro sportivo di-
lettantistico assume rilevanza ai fini 
del regime di incumulabilità previsto 

24	 Cfr. Circolare INPS n. 27 del 10 marzo 2023; Circolare INPS n. 39 del 27 febbraio 2024; Circolare INPS n. 53 del 
5 marzo 2025.

25	 Codice identificativo delle comunicazioni di lavoro della tipologia contrattuale “collaborazione occasionale 
sportiva ex art. 28 D.Lgs. 36/2021”. Si ricorda che per le prestazioni di lavoro di tipo dilettantistico, vige l’ob-
bligo di trasmissione della comunicazioni di avvio (Unilav-Sport) che può essere realizzata tramite il Registro 
delle Associazioni Sportive Dilettantistiche (www.registro.sportesalute.eu) oppure mediante il portale dei 
servizi digitali del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali (servizi.lavoro.gov.it).

26	 I limiti di 8.000 euro e di 4.800 euro lordi annui rilevano in relazione al fatto che i compensi percepiti dai lavo-
ratori sportivi nell’area del dilettantismo siano stati dichiarati come redditi da lavoro dipendente o assimilato 
o come redditi da lavoro autonomo.

27	 Cfr. par. 2, Circolare INPS n. 35/2024.

per i titolari di APE sociale, differente 
a seconda del periodo in cui il diritto 
all’APE sociale è stato certificato, ov-
vero delle disposizioni che ne hanno 
consentito l’accesso:

	■ Per i soggetti il cui diritto all’APE so-
ciale è stato certificato sulla base 
delle disposizioni vigenti al 31 di-
cembre 2023, è ammessa la com-
patibilità a seconda dell’inquadra-
mento fiscale dei redditi26 percepiti 
dal titolare dell’indennità, ovvero: 

	■ redditi da lavoro dipendente o 
parasubordinato nel limite di 
8.000 euro annui;

	■ redditi da lavoro autonomo nel 
limite di 4.800 euro annui.

	■ Per i soggetti il cui diritto all’APE so-
ciale è stato certificato sulla base 
delle disposizioni vigenti dal 1°gen-
naio 2024, la cumulabilità:

	■ non è ammessa con i redditi da 
lavoro dipendente o autonomo;

	■ è possibile con i redditi derivanti da 
lavoro autonomo occasionale, nel 
limite di euro 5.000 lordi annui27.

3.	 Incompatibilità dell’indennizzo per 
la cessazione dell’attività commer-
ciale con lo svolgimento di attività 
di lavoro. 

La percezione di redditi da lavoro spor-
tivo nell’ambito dilettantistico, com-
porta la decadenza dell’indennizzo di 
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specie costituendo redditi da lavoro (e 
non più redditi diversi). Ne consegue 
che, salvo per i compensi erogati nel 
periodo di imposta 2023, per i quali 
valgono i chiarimenti forniti in segui-
to, quelli derivanti da lavoro sportivo 
dilettantistico nei periodi di imposta 
successivi al 2023, costituendo reddi-
ti da lavoro, comportano la decadenza 
dall’indennizzo.

4.	 Regime previsto per i percettori di 
compensi nell’area del dilettanti-
smo per l’anno 2023

In merito ai compensi erogati a per-
cettori di prestazioni pensionistiche, 
derivanti da attività svolte nel settore 
sportivo dilettantistico e di importo 
non superiore ad euro 15.000 lordi28, 
relativamente ad attività iniziate an-
teriormente al 1° luglio 2023 non si 
dà luogo al recupero delle prestazioni 
pensionistiche relativamente all’anno 
2023, anche nei casi i cui sia interve-
nuta una proroga o un rinnovo delle 
stesse entro l’anno 2023, purché non 
vi sia, soluzione di continuità.
Ai fini della incumulabilità o della in-
compatibilità in quanto considera-

28	 Ai sensi dell’art. 51, comma 1-bis, D.Lgs. 36/2021.

29	 Art. 67, comma 1, lett. m) del TUIR.

ti redditi diversi29 è necessario che i 
compensi: 

	■ siano stati erogati dal CONI, dal-
la società Sport e Salute S.p.A., da 
organismi sportivi nazionali (FSN, 
UNIRE), dagli Enti di Promozione 
Sportiva, dagli Enti Verband der 
Südtiroler Sportvereine – Federa-
zione delle associazioni sportive 
della Provincia autonoma di Bolza-
no (VSS) e dall’Unione delle società 
sportive altoatesine (U.S.S.A.) e da 
qualunque organismo, comunque 
denominato, che persegua finalità 
sportive dilettantistiche;

	■ non siano stati conseguiti nell’e-
sercizio di attività professionale 
o di imprese commerciali o da so-
cietà in nome collettivo e in acco-
mandita semplice, né in relazione 
alla qualità di lavoro dipendente.

Come specificato dall’Ente, tale pre-
visione è applicata anche ai rapporti 
di collaborazione coordinata e con-
tinuativa a carattere amministrati-
vo-gestionale di natura non profes-
sionale, resi in favore di società e 
associazioni sportive dilettantisti-
che.

RITORNA AL SOMMARIO
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Con la pubblicazione della Legge 23 
settembre 2025, n. 132, è stato com-
piuto un passo significativo verso la 
regolamentazione dell’Intelligenza 
Artificiale anche in ambito lavorativo. 
È indubbio che l’Intelligenza Artificia-
le rappresenti una delle innovazioni 
più dirompenti e determinanti per il 
tessuto sociale, produttivo e profes-
sionale del nostro tempo. Il suo im-
piego, ormai diffuso in modo capillare, 
incide profondamente su molteplici 
sfere della vita quotidiana: dal lavoro 
alla salute, dall’istruzione alla comu-
nicazione, fino alla ricerca scientifica. 
Tuttavia, tale pervasività solleva fon-
date preoccupazioni circa le possibili 
violazioni dei diritti fondamentali del-
la persona e delle libertà individuali, 
che un utilizzo improprio o non rego-
lamentato dello strumento potrebbe 
comportare.
La nuova disposizione normativa segna 
l’avvio di una politica nazionale che, 
nel promuovere l’innovazione tecnolo-

gica quale leva essenziale per la com-
petitività delle imprese sul mercato 
globale, pone, al contempo, al centro la 
tutela dei diritti dei lavoratori. L’obiet-
tivo è chiaro: l’Intelligenza Artificiale 
deve configurarsi come strumento di 
supporto e non di sostituzione del la-
voro umano, preservando in ogni caso 
la centralità, l’autonomia e il potere 
decisionale della persona.
In questa prospettiva, il legislatore ha 
ritenuto opportuno istituire presso il 
Ministero del Lavoro e delle Politiche 
Sociali un Osservatorio sull’adozione 
dei sistemi di Intelligenza Artificiale 
nel mondo del lavoro, con il compito 
di definire una strategia nazionale in 
materia, monitorare l’impatto sull’oc-
cupazione e individuare i settori mag-
giormente interessati dall’introduzio-
ne delle nuove tecnologie.
All’Osservatorio è inoltre attribuita la 
funzione di promuovere la formazione 
dei datori di lavoro e dei lavoratori, al 
fine di diffondere una cultura consape-

Il contributo esamina l’art. 12 della legge 132 del 23 settembre 2025, che istituisce 
l’Osservatorio sull’adozione di sistemi di Intelligenza Artificiale nel mondo del lavoro.

Legge 132/2025: Art. 12 - Utilizzo 
dell’Intelligenza Artificiale in ambito 
lavorativo

	 Ivo Amodio
consulente del lavoro in napoli
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vole e responsabile dell’uso dell’Intelli-
genza Artificiale.
Nella sostanza la legge delega n. 
132/2025, e in particolare il suo arti-
colo 12, non si limita a disciplinare l’in-
serimento delle nuove tecnologie nei 
processi produttivi, ma delinea un vero 
e proprio sistema di controllo delle po-
litiche del lavoro e di protezione socia-
le, volto a coniugare l’innovazione con 
il rispetto dei diritti e della dignità della 
persona.
Difatti, l’adozione dei sistemi di Intel-
ligenza Artificiale, già in atto e desti-
nata a consolidarsi progressivamente, 
è destinata a migliorare l’efficienza dei 
processi produttivi e scientifici, auto-
matizzare compiti ripetitivi, ottimiz-
zare la gestione delle risorse umane 
mediante analisi predittive e contri-
buire al rafforzamento della sicurezza 
nei luoghi di lavoro.
Parallelamente, l’Intelligenza Artifi-
ciale, guidata dalle indicazioni dell’Os-
servatorio, dovrà favorire percorsi di 
formazione e riqualificazione profes-
sionale attraverso strumenti di appren-
dimento personalizzati e l’individua-
zione mirata dei fabbisogni formativi.
È evidente, tuttavia, che un uso non 
regolamentato dei sistemi di Intelli-
genza Artificiale potrebbe generare 
criticità rilevanti, come il rischio di 
discriminazioni algoritmiche, l’opacità 
dei processi decisionali automatizza-
ti e la compromissione della dignità o 
della privacy dei lavoratori. Da ciò deri-
va la necessità di garantire un monito-
raggio costante e una riqualificazione 
continua delle competenze, affinché 
l’essere umano rimanga al centro del 
processo decisionale e non venga so-
stituito dal sistema tecnologico.

Per imprese, professionisti e opera-
tori del mondo del lavoro, la legge 
132/2025 costituisce pertanto un 
invito a introdurre l’Intelligenza Ar-
tificiale in modo etico, trasparente 
e consapevole, assicurando una for-
mazione continua e una valutazione 
costante dell’impatto dei sistemi au-
tomatizzati sui processi organizzativi 
interni.
Tuttavia, il compito dell’Osservatorio, 
non si preannuncia agevole, difatti, 
un eccesso di rigidità o di complessi-
tà normativa rischierebbe di rallentare 
l’applicazione dell’Intelligenza Artifi-
ciale compromettendo la competitivi-
tà delle imprese. Sarà dunque fonda-
mentale che le future disposizioni a 
tutela della libertà, della dignità e della 
non discriminazione si distinguano per 
chiarezza, semplicità e certezza appli-
cativa.
Ai sensi del secondo comma dell’arti-
colo 12, l’Osservatorio sarà presieduto 
dal Ministro del Lavoro e delle Politi-
che Sociali o da un suo delegato. En-
tro novanta giorni dall’entrata in vigo-
re della legge, ovvero dal 10 ottobre 
2025, il Ministro Marina Calderone do-
vrà emanare il decreto attuativo volto 
a definire la composizione, le modalità 
di funzionamento e le ulteriori compe-
tenze dell’Osservatorio.
I componenti dell’Osservatorio ope-
reranno a titolo gratuito, senza dirit-
to a compensi, gettoni di presenza 
o rimborsi spese o altri emolumenti 
comunque denominati, e il suo fun-
zionamento sarà garantito nell’ambito 
delle risorse umane, strumentali e fi-
nanziarie già disponibili, senza nuovi 
o maggiori oneri a carico della finanza 
pubblica.
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L’efficacia dell’Osservatorio dipenderà 
in larga misura dalla sua capacità di 
raccogliere, analizzare e tradurre in 
politiche concrete i dati sull’impatto 
dell’Intelligenza Artificiale nel mondo 
del lavoro. Considerata la rapidità con 
cui le tecnologie evolvono, sarà essen-
ziale assicurare un costante aggior-
namento delle misure di controllo e 
sicurezza, per mantenere un equilibrio 
dinamico tra innovazione e tutela.
La vera sfida, dunque, consisterà nel 
conciliare le esigenze di sviluppo tec-
nologico con la salvaguardia dei dirit-
ti umani fondamentali, riconoscendo 
all’Intelligenza Artificiale il ruolo di 

strumento primario di progresso, ma 
sempre in funzione complementare al 
capitale umano. Solo in tal modo potrà 
realizzarsi un modello di lavoro etico, 
inclusivo e sostenibile.
In conclusione, l’articolo 12 della Leg-
ge 132/2025, con l’istituzione dell’Os-
servatorio sull’Intelligenza Artificiale 
nel lavoro, pone le basi per una gov-
ernance nazionale dell’innovazione 
capace di valorizzare le opportunità 
offerte dalla tecnologia, mantenendo 
al centro la persona e il rispetto dei 
diritti fondamentali come principi irri-
nunciabili di una società democratica 
e moderna.

RITORNA AL SOMMARIO
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I sodalizi sportivi, costituiti nella for-
ma di associazioni o società sportive 
dilettantistiche, rappresentano, all’in-
terno del sistema tributario nazionale 
dedicato agli enti non commerciali e, 
più in generale, al terzo settore, un mo-
dello peculiare di organizzazioni senza 
scopo di lucro. Tali enti sono caratte-
rizzati da una disciplina speciale che, 
in considerazione delle finalità socia-
li e promozionali perseguite, prevede 
numerose deroghe ai principi generali 
che regolano le imposte dirette e indi-
rette.
In particolare, la disciplina in materia 
di IVA riferita agli enti sportivi dilettan-

1	 Nel testo vigente prima delle modifiche apportate dall’art. 5, comma 15-quater, lett. a), n. 1), del D.L. 21 otto-
bre 2021, n. 146, conv. con modificazioni, dalla L. 17 dicembre 2021, n. 215, la cui entrata in vigore è prevista 
dal 1° gennaio 2026.

tistici ha subito, negli ultimi anni, una 
serie di interventi normativi di rilievo, 
destinati — salvo ulteriori rinvii — a 
esplicare i propri effetti a partire dal 1° 
gennaio 2026.
In base al tenore dell’art. 4, comma 4, 
del D.P.R. n. 633/19721, le operazioni 
effettuate dagli enti, sia commerciali 
sia non commerciali, nei confronti dei 
propri soci, associati o partecipanti, a 
fronte del versamento di corrispetti-
vi specifici o contributi supplemen-
tari, sono considerate rilevanti ai fini 
dell’imposta sul valore aggiunto. Tut-
tavia, la medesima disposizione preve-
de una deroga specifica a favore delle 

Negli ultimi anni, la disciplina IVA delle associazioni e società sportive 
dilettantistiche ha subito rilevanti modifiche normative. Tali interventi hanno 
introdotto un nuovo regime di esenzione, destinato a sostituire il precedente 
regime di esclusione, con effetti pienamente operativi a partire dal 1° gennaio 
2026. L’analisi che segue illustra le regole vigenti, le deroghe previste e le criticità 
interpretative del quadro normativo in evoluzione.

La disciplina Iva degli enti sportivi 
dilettantistici: il quadro giuridico e le 
novità dal 1° gennaio 2026

	 Pietro Di Nono
consigliere dell’ordine dei consulenti del lavoro di napoli
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associazioni sportive dilettantistiche, 
per le quali tali operazioni non assu-
mono rilevanza (cd. fuori campo IVA – 
operazioni escluse) ai fini del tributo2.
Ai fini IVA, inoltre, occorre preliminar-
mente distinguere tra le quote asso-
ciative, che non costituiscono corri-
spettivo di una prestazione di servizi 
e rientrano tra le cessioni di denaro ai 
sensi dell’art. 2, comma 3, lett. a), del 
D.P.R. n. 633/1972, e i corrispettivi spe-
cifici versati da tesserati delle federa-
zioni sportive o degli enti di promozio-
ne sportiva riconosciuti dal CONI per la 
partecipazione a corsi periodici, gare o 
tornei, che, pur essendo rilevanti ai fini 
dell’imposta, sono esclusi dall’applica-
zione del tributo in virtù della deroga 
prevista per le associazioni sportive 
dilettantistiche dall’art. 4, comma 4, 
del medesimo decreto. Al di fuori delle 
condizioni sopra indicate, le operazioni 
rese a titolo oneroso dalle associazioni 
sportive dilettantistiche sono piena-
mente rilevanti ai fini dell’imposta sul 
valore aggiunto, fatto salvo quanto ap-
presso indicato.
Solo con l’art. 3 del D.L. 9 agosto 2024, 
n. 113, le eccezioni sopra riportate, di 
fatto già applicate per analogia anche 
dalle SSD, sono state legittimate dal 
legislatore che ha confermato l’inter-
pretazione estensiva della norma in-

2	 Ai fini dell’applicazione della deroga di cui all’art. 4, comma 4, del D.P.R. n. 633/1972, è necessario che il sog-
getto che effettua le operazioni sia qualificato come associazione o società sportiva dilettantistica ai sensi 
del D.Lgs. n. 36/2021 e risulti iscritta al Registro nazionale delle attività sportive dilettantistiche (RASD), 
requisito imprescindibile per il riconoscimento della natura sportiva dilettantistica dell’ente e, conseguente-
mente, per l’accesso alle agevolazioni fiscali previste.

3	 Secondo la Commissione europea, tali operazioni presentano il carattere obiettivo delle operazioni economi-
che svolte a titolo oneroso e non possono essere escluse dal campo di applicazione dell’imposta, non avendo 
rilievo il fatto che siano rese da enti non commerciali, posto che la soggettività passiva IVA prescinde dallo 
scopo e dai risultati perseguiti dal soggetto che la svolge — Cfr. Corte di Giustizia UE, decisione 29 ottobre 
2009, causa C-246/08.

4	 Cfr. decreto fisco-lavoro, art. 5, commi 15-quater e 15-sexies, D.L. 21 ottobre 2021, n. 146, conv. con modifi-
cazioni dalla L. 17 dicembre 2021, n. 215.

troducendo altresì una sorta di sanato-
ria per i comportamenti pregressi delle 
società sportive dilettantistiche.
Tuttavia, il quadro normativo applica-
bile è stato oggetto di una procedura 
di infrazione da parte della Comunità 
europea, in ragione della sua presunta 
incompatibilità con le disposizioni del-
la Direttiva 2006/112/CE3. In risposta, 
il legislatore nazionale è intervenuto 
con il D.L. n.146/20214 abrogando il re-
gime di esclusione specifico e inseren-
do le prestazioni di servizi strettamen-
te connesse alla pratica dello sport 
rese da ASD e SSD nel campo di appli-
cazione dell’IVA, consentendo tuttavia 
l’accesso al regime di esenzione previ-
sto dall’art. 10, comma 4, n. 2, del D.P.R. 
n. 633/1972. 
La decorrenza della novella normativa 
è stata originariamente prevista all’in-
terno dell’art. 1, comma 683, della L. n. 
234/2021, e poi, in sede di proroga, mo-
dificata dall’art. 3, comma 10, del D.L. 
n. 202/2024 (“Milleproroghe 2025”), 
che ha disposto l’entrata in vigore del 
nuovo regime di esenzione IVA per gli 
enti del Terzo settore a decorrere dal 1° 
gennaio 2026.
Si rileva, per completezza, che il legi-
slatore, nelle more dell’entrata in vigore 
delle modifiche normative previste per 
il 1° gennaio 2026, è intervenuto con il 
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D.L. n. 75/2023 (in vigore dal 17 agosto 
2023), introducendo l’art. 36-bis che 
dispone l’esenzione IVA per le presta-

zioni di servizi strettamente connes-
se con la pratica dello sport, compresi 
quelli didattici e formativi, resi da or-
ganismi senza fini di lucro, comprese 
le ASD e le SSD. Tuttavia, tale norma, 
pur con carattere interpretativo e sa-
natorio, comporta criticità di coordina-
mento con le previsioni contenute nel 
D.L. 146/2021 e successive modifiche, 
specie in relazione all’ambito soggetti-
vo e oggettivo dell’esenzione.
Sotto il profilo soggettivo le disposi-
zioni del D.L. 75/2023 sono riferite a 
tutti gli organismi senza fini di lucro 
mentre il D.L. 146/2021 riferisce l’e-
senzione alle sole ASD; per contro, per 
quanto riguarda i destinatari delle pre-
stazioni esenti, il D.L. 146/2021 anno-
vera, oltre alle persone che esercitano 
lo sport o l’educazione fisica, anche le 
associazioni che svolgono le medesi-
me attività, che fanno parte di un’uni-
ca organizzazione.
Al di fuori di una evidente mancanza di 
raccordo tra le norme di un sistema in 
transizione, si ritiene che, considerata 

5	 Cfr. art. 10, commi 4 e 5, D.P.R. n.633/72.

la vigenza dell’art. 36-bis citato, il trat-
tamento Iva delle prestazioni degli enti 
sportivi si possa così riepilogare:

Sebbene la formulazione dell’art. 36-
bis del DL 75/2023 abbia legittima-
mente ingenerato alcuni dubbi sul rap-
porto con l’art. 4 co. 4 del DPR 633/72, 
va rilevato che le due disposizioni non 
appaiono fra loro incompatibili.
L’introduzione dal 1° gennaio 2026 della 
rilevanza IVA e l’insorgenza della sogget-
tività passiva in capo ad ASD e SSD sarà 
comunque subordinata, al fine di non 
provocare effetti distorsivi della concor-
renza a danno delle imprese commer-
ciali che offrono servizi simili in regime 
IVA ordinario, al rispetto di ulteriori con-
dizioni5 e specifiche clausole presenti 
negli atti costitutivi e statuti degli enti. 
Senza dubbio, invece, il passaggio da 
un regime di esclusione a quello di 
esenzione comporterà ulteriori one-
ri in relazione ad attività contabili e 
adempimenti così come richiesti dal 
DPR 633/72:

	■ obbligo di dotarsi di partita IVA per 
gli enti che fino al 31 dicembre 
2025 hanno prestato servizi solo a 
favore di soci e tesserati;

OPERAZIONI FINO AL 31.12.2025 DAL 01.01.2026 

Quote associative
Fuori campo Iva - art. 2, comma 3, 

lett. a), del D.P.R. n. 633/1972
Fuori campo Iva - art. 2, comma 3, 

lett. a), del D.P.R. n. 633/1972

ASD e SSD per corrispettivi spe-
cifici di soci/associati e tesserati 
conformi alle finalità istituzionali

Escluse da IVA ex art. 4, comma 4, 
DPR 633/72

Esenti ex art. 36-bis DL 75/2023 da 
raccordare con art. 10, comma 4, n. 

2, DPR 633/72

Organismi senza fini di lucro per 
prestazioni di servizi strettamente 
connesse alla pratica dello sport, 
compresi didattici e formativi a 
persone che praticano lo sport

Esenti IVA - art. 36-bis DL 75/2023 
dal 17.08.2023

Da coordinare con art. 10, comma 
4, n. 2, DPR 633/72
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	■ obbligo di fatturazione e/o di tra-
smissione dei corrispettivi per le 
prestazioni rese che concorrono 
alla formazione del volume d’affari 
ex art. 20 del DPR 633/72;

	■ obbligo della comunicazione delle 
liquidazioni periodiche ex art. 21-
bis del D.L. n. 78/2010;

	■ elaborazione della dichiarazione 
IVA annuale;

	■ eventuale applicazione del pro-rata 
di detraibilità ex art. 19-bis del DPR 
633/72.

Si ricorda che resta possibile (per gli 
enti che effettueranno solo operazio-
ni esenti da IVA) esercitare l’opzione di 
cui all’art. 36-bis del DPR 633/72 che 
consente la dispensa degli adempi-
menti in ordine alla fatturazione, regi-
strazione e presentazione della dichia-
razione IVA annuale. 
In tale contesto rileva ed emerge il fu-
turo disallineamento (a far data dal 1° 
gennaio 2026) tra imposte indirette e 
le ricadute ai fini reddituali, in partico-
lare per gli enti che applicano il regi-
me agevolato di cui alla L. 16 dicembre 
1991, n. 398.
Si ricorda, infatti, che il regime tributa-
rio agevolativo riservato dal legislatore 
alle associazioni sportive dilettantisti-
che, derivante dalle finalità perseguite 
di rilevante interesse sociale, si fonda 
da sempre su una corrispondenza tra 
le norme contenute nel DPR 633/72 

6	 Specularmente, sia l’art.4, comma 4 del DPR n.633/72 che l’art. 148, comma 8 del TUIR indicano le condizioni 
per la fruizione delle disposizioni agevolative, così risultanti dagli statuti adottati: a) divieto di distribuire 
anche in modo indiretto, utili o avanzi di gestione nonché fondi, riserve o capitale durante la vita dell’asso-
ciazione; b) obbligo di devolvere il patrimonio dell’ente, in caso di suo scioglimento per qualunque causa, 
ad altra associazione con finalità analoghe; c) disciplina uniforme del rapporto associativo e delle modalità 
associative volte a garantire l’effettività del rapporto medesimo; d) obbligo di redigere e di approvare annual-
mente un rendiconto economico e finanziario secondo le disposizioni statutarie; e) eleggibilità libera degli 
organi amministrativi; f) intrasmissibilità della quota o contributo associativo ad eccezione dei trasferimenti 
a causa di morte e non rivalutabilità della stessa.

(art. 4, comma 4) e, specularmente, le 
previsioni del TUIR ex art. 148. In prati-
ca, le attività svolte in diretta attuazio-
ne degli scopi istituzionali, effettuate 
verso corrispettivi specifici a favore 
degli iscritti, associati o partecipanti/
tesserati non si considerano commer-
ciali dal punto di vista delle imposte di-
rette (prevedendo la decommercializ-
zazione ai fini IRES) e sono (fino al 31 
dicembre 2025) escluse dal campo di 
applicazione delle imposte indirette6. 
Sul quadro delle agevolazioni, inoltre, 
un pilastro fondamentale — dal qua-
le la maggior parte degli enti trae un 
vantaggio di natura tributaria — è rap-
presentato dalla ridotta pretesa impo-
sitiva prevista dal regime forfettario di 
cui alla L. 16 dicembre 1991, n. 398. Sul 
punto, la riqualificazione dal 1° gennaio 
2026 delle operazioni verso soci, asso-
ciati/tesserati in un regime di esenzio-
ne, non dovrebbe comportare effetti 
sulle condizioni di accesso al regime 
ex L. 398/1991 in relazione alla deter-
minazione del plafond massimo, pari a 
euro 400.000,00, di ricavi commerciali 
conseguibili per la permanenza delle 
agevolazioni. Appare, pertanto, neces-
sario ed immediato un intervento da 
parte dell’Amministrazione finanziaria 
che coordini le diverse casistiche ope-
rative, così da fornire chiarimenti sui 
numerosi dubbi interpretativi tuttora 
presenti.

RITORNA AL SOMMARIO
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L’introduzione dell’obbligo di informare preventivamente il cliente sull’utilizzo 
dell’intelligenza artificiale segna un passaggio significativo nell’evoluzione del 
rapporto professionale.

Obbligo di informativa sull’utilizzo di 
sistemi di intelligenza artificiale

L’entrata in vigore della Legge 23 set-
tembre 2025, n. 1321, recante “Dispo-
sizioni e deleghe al Governo in mate-
ria di intelligenza artificiale”, segna 
una tappa significativa nel processo di 
adattamento dell’ordinamento italiano 
alle sfide poste dall’innovazione tec-
nologica. 
Per le professioni regolamentate as-
sume rilievo l’obbligo di informare pre-
ventivamente il cliente sull’utilizzo di 
sistemi di IA nell’esecuzione dell’inca-
rico2.
Tale adempimento, tuttavia, non va 
considerato meramente formale in 
quanto la ratio della disposizione si 
radica in un’esigenza sostanziale di 
trasparenza e di tutela del rapporto 
fiduciario, che da sempre costituisce 
l’asse portante delle professioni rego-
lamentate. Il legislatore, nel qualifica-
re l’intelligenza artificiale come stru-
mento meramente ausiliario rispetto 

1	 Pubblicata sulla G.U. - serie generale - n. 223 del 25 settembre 2025, in vigore dal 10 ottobre 2025.

2	 Art. 13, co.2 della Legge 23 settembre 2025, n. 132.

all’attività intellettuale del professio-
nista, riafferma la centralità del giu-
dizio umano e la prevalenza della re-
sponsabilità personale.
In questa prospettiva, la norma si in-
nesta armonicamente nel quadro dei 
principi di correttezza, buona fede e 
chiarezza informativa che permeano 
tanto la disciplina deontologica quan-
to la normativa in materia di protezio-
ne dei dati personali, delineando un au-
tentico obbligo di accountability nella 
relazione professionale.

Modalità di assolvimento 
dell’obbligo informativo
La norma non prescrive modalità de-
terminate per l’assolvimento dell’obbli-
go informativo, lasciando al professio-
nista ampi margini di discrezionalità 
organizzativa.
Per i clienti già assistiti, l’adempimen-
to potrà essere assolto mediante una 

	 Massimiliano De Bonis
consulente del lavoro in napoli
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specifica informativa separata, da tra-
smettere preferibilmente con stru-
menti idonei a garantirne la prova di 
avvenuta comunicazione3.
Qualora non venga impiegata alcuna 
tecnologia di intelligenza artificiale, 
sarà sufficiente dichiarare tale circo-
stanza, con l’impegno a comunicare 
tempestivamente eventuali variazioni 
sopravvenute. Va tuttavia evidenziato 
come tale evenienza, nell’attuale con-
testo, risulti meramente residuale in 
quanto è ragionevole ritenere che le 
piattaforme e i software comunemen-
te impiegati tenderanno a integrare 
sempre più rapidamente componenti 
di I.A., destinati all’automazione di pro-
cessi o elaborazioni. È pertanto consi-
gliabile adottare formule informative 
che contemplino, almeno in via poten-
ziale, l’uso di tali tecnologie, seppur li-
mitatamente ai casi in cui esse siano 
incorporate nei sistemi o applicativi 
impiegati nello svolgimento dell’attivi-
tà professionale.

Per i nuovi incarichi (o per il rinno-
vo formale di mandati già in essere) 
la soluzione più coerente consiste 
nell’inserimento della clausola relati-

3	 Posta elettronica certificata, e-mail con ricevuta di lettura o acquisizione di copia sottoscritta per presa vi-
sione.

4	 Documento pubblicato sul sito confprofessioni.eu in data 6 ottobre 2025.

va all’adozione dell’I.A. all’interno della 
lettera di conferimento dell’incarico 
professionale. Tale clausola dovrà con-
tenere la dichiarazione di utilizzo (o di 
non impiego), le finalità dell’eventuale 
ricorso alla tecnologia e la conferma 
della supervisione e della responsabi-
lità personale del professionista non-
ché, ove opportuno, il richiamo alle 
misure di sicurezza e di protezione dei 
dati personali.
In ogni caso, la modalità prescelta dovrà 
garantire la possibilità di comprovare, 
in sede di verifica o contestazione, che 
il cliente sia stato informato in modo 
corretto, preventivo e trasparente. 

I limiti dell’approccio 
standardizzato
In seguito all’entrata in vigore della 
legge, la Fondazione “Confprofessio-
ni”4 ha predisposto un modello di in-
formativa sull’utilizzo dell’intelligenza 
artificiale, concepito come fac-simile 
da allegare alla lettera d’incarico.

Pur costituendo un utile riferimento 
operativo, l’adozione di un’informati-
va eccessivamente standardizzata ri-
schierebbe di svuotare di significato 
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la finalità della norma. La disposizio-
ne introdotta non richiede, difatti, una 
descrizione tecnica dei sistemi impie-
gati, bensì una comunicazione conte-
stualizzata alla prestazione, calibrata 
sul caso concreto e volta a garantire 
che il cliente comprenda in modo chia-
ro il perimetro di utilizzo di processi 
governati dall’I.A. nel rapporto profes-
sionale5.
Sarebbe pertanto da prediligere una 
formulazione adattata alle peculiarità 
della categoria e del singolo rapporto, 
funzionale, proporzionata e realmente 
intellegibile, evitando che la trasparen-
za si traduca in una mera dichiarazio-
ne di stile.

L’incarico professionale
La formalizzazione scritta dell’incari-
co integra, per il Consulente del Lavo-
ro, non soltanto una buona prassi, ma 
un obbligo espressamente previsto dal 
Codice Deontologico della categoria6. 
La lettera d’incarico costituisce il ful-
cro della relazione professionale in 
quanto consente di individuare pun-
tualmente l’oggetto e la natura della 
prestazione, le modalità di svolgimen-
to, gli obblighi e le responsabilità reci-
proche, nonché di integrare gli ulteriori 
adempimenti imposti dall’ordinamen-
to, quali la comunicazione della poliz-
za di responsabilità civile, la designa-
zione del responsabile del trattamento 
dei dati personali e le informazioni ne-

5	 Il co. 2, dell’art. 13 della L.132/2025 prescrive la semplicità e chiarezza dell’informazione: “[…] le informazioni 
relative ai sistemi di intelligenza artificiale utilizzati dal professionista sono comunicate al soggetto desti-
natario della prestazione intellettuale con linguaggio chiaro, semplice ed esaustivo”.

6	 Art. 27 del Codice deontologico approvato dal Consiglio Nazionale dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro con 
delibera n. 101 del 14/07/2021 e modificato con delibera n. 49 del 21/03/2024.

7	 Quali le disposizioni previste dalla normativa antiriciclaggio, sull’equo compenso, sulla limitazione della re-
sponsabilità per grave impedimento del professionista ecc…

cessarie all’assolvimento di altri obbli-
ghi di legge7.
In tale prospettiva, il nuovo adempi-
mento di trasparenza non si aggiunge 
al sistema esistente, ma vi si inserisce 
coerentemente, rafforzando la fun-
zione unitaria della formalizzazione 
dell’incarico come strumento di tra-
sparenza e di tutela. 

Profili di responsabilità per 
l’omessa informativa sull’I.A.
La norma introdotta non prevede 
espressamente sanzioni in caso di ina-
dempimento, ma ciò non esclude rile-
vanti conseguenze sul piano giuridico 
e disciplinare. La violazione dell’ob-
bligo informativo integra, infatti, un’i-
nosservanza dei doveri di correttezza, 
lealtà e trasparenza sanciti dal Codice 
Deontologico.
Sotto il profilo contrattuale, l’omissio-
ne o l’inadeguatezza dell’informativa 
può configurare un inadempimento 
dell’obbligazione professionale e in-
cidere sulla responsabilità per colpa, 
soprattutto nei casi in cui un errore 
generato da un sistema automatizza-
to non adeguatamente supervisionato 
arrechi al cliente un danno o comun-
que un apprezzabile pregiudizio.

Procedure operative
L’attuazione concreta del nuovo adem-
pimento non si riduce a un passaggio 
formale, ma richiede una puntuale ri-
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cognizione degli strumenti impiegati 
nello studio, al fine di verificare in qua-
le misura essi incorporino componen-
ti di intelligenza artificiale integrate 
in piattaforme gestionali, nonché una 
adeguata formazione dei collaboratori 
sul corretto uso dell’I.A. 
Solo attraverso tale preliminare atti-
vità risulterà possibile calibrare cor-
rettamente l’informativa destinata al 
cliente.
La trasparenza tecnologica non va tut-
tavia percepita come un aggravio bu-
rocratico, bensì come un’evoluzione 

coerente con l’etica della professione. 
L’intelligenza artificiale, se governata 
con consapevolezza, può diventare un 
autentico alleato del lavoro intellet-
tuale, potenziandone l’efficienza e la 
qualità senza comprometterne l’auto-
nomia.
La chiave dell’equilibrio risiede, come 
sempre, nella prevalenza del giudizio 
umano, nella chiarezza informativa e 
nella responsabilità personale del pro-
fessionista, principi che continuano a 
definire la dignità e la funzione sociale 
delle professioni regolamentate.

RITORNA AL SOMMARIO
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L’utilizzo delle nuove tecnologie e dei 
sistemi adattivi di Intelligenza Artifi-
ciale negli studi professionali ormai 
non dipende più dal “se” utilizzarle, ma 
piuttosto dal “quando”.
Il processo di evoluzione delle attività 
tipiche degli studi professionali è da 
intendersi irreversibile, ed una presa 
di coscienza dei singoli professionisti 
dell’enorme cambiamento in atto è di-
ventata oramai indefettibile.
Il processo che nei decenni scorsi ha 
portato alla digitalizzazione completa 
dei nostri studi intervenne sostanzial-
mente sull’organizzazione e miglio-
ramento delle performance e soprat-
tutto degli adempimenti: in taluni casi 
la digitalizzazione fu “imposta” dalla 
pubblica amministrazione, ed il pro-
cesso di adattamento per diversi pro-
fessionisti fu “subìto”, in molti casi 
posticipato fino al completo passaggio 
digitale: chi riuscì però a vedere nella 

digitalizzazione una chance ebbe un 
notevole vantaggio competitivo, grazie 
alla velocità ed automaticità di alcuni 
adempimenti che portarono ad un mi-
glioramento delle prestazioni profes-
sionali e dell’organizzazione di studio.
Ma questa nuova fase, in cui le nuove 
tecnologie sono capaci di trovare solu-
zioni, elaborare testi, finanche intera-
gire con risposte non più automatiche, 
ma adattive, cioè calibrate sulla do-
manda che gli viene posta, pone come 
interrogativo il limite oltre il quale il 
professionista diventa “sostituibile”, 
ovvero il confine oltre il quale l’Intel-
ligenza Artificiale possa porsi come 
maggiormente affidabile rispetto al 
professionista.
Una risposta a tale interrogativo ar-
riva dalla formulazione del comma 1 
dell’art. 13 della Legge 132/2025, che 
interviene a chiarire l’ambito di appli-
cazione delle nuove tecnologie appli-

La legge 132 del 2025 stimola riflessioni sul ruolo che le nuove tecnologie (inclusa 
l’Intelligenza Artificiale) potranno e dovranno assumere all’interno degli Studi 
Professionali: l’introduzione dei nuovi sistemi coinvolgerà la capacità di sintesi e 
rielaborazione delle informazioni ponendo il professionista al centro delle attività di 
consulenza ed assistenza ai clienti.

Le nuove tecnologie e gli Studi 
Professionali: controllo, nuove 
opportunità e responsabilità

	 Luigi Carbonelli
consulente del lavoro in napoli
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cate al lavoro intellettuale, e che quin-
di ci riguarda da vicino.
E lo fa ponendo l’accento sulle pecu-
liarità e successivamente sulle re-
sponsabilità delle prestazioni d’opera 
intellettuali: l’utilizzo delle nuove tec-
nologie sarà consentito esclusivamen-
te quale “strumento” o “supporto” allo 
svolgimento della prestazione propria 
del professionista.
Insomma, se l’evoluzione degli stru-
menti a nostra disposizione ha risolto 
il problema del “se”, il legislatore im-
pone una riflessione sul “come” utiliz-
zarli.
Tale interrogativo è tanto più cogente 
quanto più specialistica è la prestazio-
ne che viene affidata al prestatore d’o-
pera, ovvero quanto più ci si allontana 
da compiti ripetitivi o di limitato valore 
aggiunto: in tal senso sarà chiaro che 
potranno essere utilizzati strumenti di 
ricerca anche particolarmente affinati, 
ma il risultato, la “prestazione d’opera” 
non potrà che essere frutto di un lavo-
ro intellettuale proprio del professioni-
sta, e mai potrà essere demandata allo 
strumento.
L’utilizzo di strumenti di Intelligenza 
Artificiale entrerà (o è già entrato) a 
far parte delle attività di ricerca, sug-
gerimento di elaborazione testi, possi-
bilità di risoluzione, ma non potrà mai 
sconfinare dai perimetri di “ricerca”, 
“suggerimento”, “possibilità”.
Quella che resta imperativa è la re-
sponsabilità del professionista sul ri-
sultato della propria prestazione, il che 
ci pone un’ulteriore riflessione: seppu-
re la nuova tecnologia ci fornisse chia-
re indicazioni sulla risoluzione di un 
particolare incarico ricevuto, l’elabora-
zione e la successiva comunicazione 

con il cliente non potrebbe che essere 
riconducibile all’attività professionale 
esercitata, e di conseguenza l’eventua-
le responsabilità sulle conseguenze di 
quella particolare attività non potrà 
che ricadere sul professionista, e que-
sto a prescindere da qualsiasi conside-
razione sulla opportunità o finanche 
sulla “moralità e deontologia” dell’uti-
lizzo di questo strumento.
Uno strumento ad esempio di rispo-
sta automatica alle e-mail (utilissimo 
come prima informazione da rendere 
al cliente) potrà interpretare il senso 
logico della domanda, ma non potrà 
comprendere le sfumature linguisti-
che proprie della comunicazione uma-
na, inclusi i caratteri confidenziali o 
empatici delle espressioni utilizzate: 
ecco che la supervisione di un opera-
tore si rende necessaria, per controlla-
re che la risposta proposta sia appro-
priata e corretta, a salvaguardia della 
professionalità del prestatore d’opera.
Il lavoro intellettuale viene quindi esal-
tato come attività tipica del professio-
nista, che può utilizzare strumenti e 
supporti, ma non dovrà mai consentire 
che un’attività — per quanto ripetitiva 
o a basso valore aggiunto — sia fornita 
al cliente senza analisi critica: la sua 
esperienza, la sua capacità di analiz-
zare e risolvere problemi, la sua com-
petenza sono il vero presupposto della 
prestazione, non il singolo risultato. 
In altre parole, l’utilizzo delle nuove 
tecnologie è non solo consentito, ma 
anzi incoraggiato, a condizione che la 
supervisione sui risultati proposti ri-
cada sul professionista che la utilizza: 
a questa considerazione si arriva ana-
lizzando il rinvio operato all’interno 
dell’art. 24 della stessa legge, che pone 
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a carico degli Ordini Professionali la 
previsione di un percorso di consape-
volezza sulle possibilità e sull’uso dei 
nuovi strumenti. In verità tale norma 
anticipa quanto contenuto nella legge 
delega sulla riforma degli Ordini Pro-
fessionali (tra i quali anche i Consulen-
ti del Lavoro) attualmente allo studio 
delle Camere, e pone l’accento sull’ob-
bligo di prevedere specifici momenti 
formativi sulle enormi possibilità di 
utilizzo delle nuove tecnologie.
Un software generativo potrà essere 
d’ausilio nell’elaborazione (quasi) com-
pletamente automatizzata di cedolini, 
dei dichiarativi fiscali, di bozze di ricor-
so, finanche del rischio d’impresa, ma 
l’analisi, l’interpretazione e la comuni-
cazione di tali risultati non potranno 
che essere frutto della capacità del 
professionista: in tal senso il legislato-
re ha declinato le attività consentite, ri-
chiamando in toto il principio generale 
a cui la legge 132 è ispirata, come vi-
sione antropocentrica dell’utilizzo de-
gli strumenti di Intelligenza Artificiale.
Disporre di strumenti così performan-
ti e non saperli utilizzare — o peggio 
utilizzarli senza consapevolezza — è 
una sfida a cui gli ordini professionali, 
come cultori della fede pubblica, non 

possono sottrarsi: da qui l’esigenza di 
diffondere tra i professionisti ordini-
stici buone prassi che rendano il singo-
lo iscritto portatore sano ed efficace di 
nuove pratiche, che siano insieme op-
portunità di crescita e valorizzazione 
del ruolo del professionista che con-
trolla la tecnologia e non si lascia so-
stituire da essa.
Anche l’accenno ad un “equo compen-
so” (“previsione della possibilità di ri-
conoscimento di un equo compenso 
modulabile sulla base delle responsa-
bilità e dei rischi connessi all’uso dei si-
stemi di intelligenza artificiale”) riflet-
te l’attenzione sull’improrogabilità dei 
nuovi modelli di studio e svolgimento 
dell’attività professionale: si dovrà te-
nere conto delle attività di introduzio-
ne delle nuove tecnologie e ponderare 
le responsabilità di utilizzo, di rielabo-
razione, di supervisione dell’operato 
dei nuovi strumenti. Anche in questo 
caso deve risaltare l’operato del pro-
fessionista, che valuterà, dal punto di 
vista economico, l’apporto delle nuove 
tecnologie al proprio lavoro, calibran-
do il proprio compenso avuto riguardo 
ai rischi ed alle responsabilità dell’uti-
lizzo di sistemi generativi nell’ambito 
della propria prestazione.
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Esploriamo l’importanza della comunicazione efficace come strumento 
fondamentale per una leadership di successo. Questo articolo analizza come 
i leader possano influenzare positivamente il proprio team, il proprio seguito, 
adottando strategie comunicative trasparenti e coinvolgenti. 

Comunicazione, pilastro della 
leadership

	 Simona Letizia Ilardo
consulente del lavoro, life & business coach

Nella mia visione della rubrica Professionalmente, per quest’anno, c’è un upgrade: 
considero come acquisite le competenze di cui ho trattato lo scorso anno, ne pre-
sento di nuove e, in taluni casi, un salto in avanti di quelle già trattate. 
Un “mix and match” in cui vi illustro connessioni tra due o più competenze.
Si è appena concluso il corso che ho tenuto presso la sede del nostro Ordine Con-
sulenti del Lavoro Napoli e, questo articolo, richiama le tematiche di comunicazio-
ne trattate durante il corso e di leadership, trattate lo scorso anno. 

Inizio, come di consueto, ponendo una domanda: “Quanta parte attiva ha la comu-
nicazione efficace nella leadership moderna?”
In un mondo dominato dall’informazione, la leadership, concorderete con me, non 
è più solo una questione di competenza tecnica o di ruolo gerarchico. 
È sempre più una questione di comunicazione.

Il leader moderno non si definisce soltanto per le decisioni che prende, ma per 
come le comunica, per come riesce a generare significato, e per la sua capacità di 
creare un linguaggio condiviso con le persone che lo circondano. 
Ogni grande leader, da Nelson Mandela a Steve Jobs, da Angela Merkel a Barack 
Obama, ha costruito la propria autorevolezza attraverso una comunicazione capa-
ce di unire visione, emozione e autenticità. 
La comunicazione, dunque, non è semplicemente un mezzo, ma lo strumento pri-
mario con cui la leadership prende forma, si manifesta e si rinnova.
La leadership non è mai un atto solitario: è un fenomeno relazionale. Un leader esi-
ste solo in quanto esiste un gruppo che lo riconosce tale, e questo riconoscimento 
passa anche attraverso la comunicazione. 
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Difficilmente oggi si tratta solo di trasmettere ordini, bensì di costruire fiducia, 
allineare visioni e stimolare significato condiviso. 
È questo il motivo per cui un buon leader è un eccellente comunicatore. 
Egli padroneggia la competenza e non si limita alla dimensione verbale — “che 
cosa dico” — ma abbraccia quella paraverbale (“come lo dico”) e non verbale (“che 
cosa comunico con il mio comportamento”). 
Ogni gesto, tono, silenzio, email o sguardo trasmette un messaggio. Il leader ef-
ficace sa che ogni interazione è una forma di comunicazione di leadership: in un 
feedback, in una riunione, in una decisione condivisa, persino in un momento di 
ascolto. 
E sa che la qualità della relazione nasce dalla coerenza: le persone seguono chi è 
coerente, chi incarna ciò che dice. 

Rivediamo insieme alcuni aspetti caratteristici della leadership e rileggiamoli in 
chiave comunicativa. Pronti?… Via!

Un leader comunica per: 
	■ Ispirare, dando senso e direzione. 
	■ Coinvolgere, generando appartenenza e partecipazione. 
	■ Chiarire, traducendo la complessità in linguaggio comprensibile. 
	■ Motivare, valorizzando e riconoscendo. 
	■ Trasformare, attivando cambiamenti culturali e comportamentali.

Pensiamo, ad esempio, a Martin Luther King: il suo celebre “I have a dream”. Non fu 
un discorso tecnico, ma un atto di leadership comunicativa che trasformò un’idea 
in un movimento collettivo. 
Il potere del suo linguaggio non stava nella forma, ma nella connessione emotiva 
e simbolica che seppe creare. 
La vera influenza non impone: invita, persuade, ispira. E questo accade solo quan-
do la comunicazione del leader è autentica, empatica e orientata al significato. 
Ogni parola scelta contribuisce a creare la realtà organizzativa. Il linguaggio divie-
ne il tessuto su cui si costruiscono valori, cultura e comportamenti. 
Dire “abbiamo un problema” o “abbiamo una sfida”, genera stati d’animo diversi. 
Dire “sbagliato” o “non ancora corretto”, cambia la percezione di errore e appren-
dimento. 
Le parole non descrivono soltanto la realtà: la plasmano e, chi guida, comunica con 
consapevolezza linguistica, diventa un “architetto di significato”. Sa che le parole 
sono strumenti di costruzione culturale, e le usa per orientare la percezione e la 
motivazione del gruppo. 

Ecco perché i leader più efficaci sono anche narratori: sanno raccontare la visione, 
trasformandola in una storia capace di dare senso al lavoro quotidiano. 
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Avete presente uno dei più grandi comunicatori del nostro tempo? Sì, parlo proprio 
di lui: Steve Jobs. Egli affermava che “il modo più potente per influenzare qualcuno 
è raccontargli una storia”. 
Questo perché il linguaggio narrativo connette obiettivi e valori, dati e emozioni, 
persone e identità.

Indovinate adesso qual è la dimensione invisibile della comunicazione di leader-
ship? Esatto! Siete diventati bravissimi: l’ascolto (attivo N.d.R.).

Parlare non è l’unica forma di comunicazione. L’ascolto è la competenza comuni-
cativa più sottovalutata ed anche la più potente. 
La persona che sa ascoltare crea fiducia e apertura; cattura segnali deboli e bisogni 
reali. Favorisce l’intelligenza collettiva. Dà valore all’altro e, quindi, genera autore-
volezza. 
L’ascolto non è semplice passività. È presenza attiva, capacità di accogliere l’altro 
senza giudizio e di rispondere con empatia e lucidità. Significa sospendere l’ego 
per comprendere davvero. 

In un contesto aziendale e di studio professionale, questo si traduce in feedback 
più efficaci, decisioni più informate e relazioni più solide. Il leader che ascolta tra-
smette un messaggio potente: “tu conti”. E questa è la forma più profonda di lea-
dership comunicativa. 
Se state pensando che queste caratteristiche della comunicazione siano tipiche di 
una persona carismatica, il vostro pensiero è ben orientato. 
Se state pensando che il carisma sia dote innata, vi svelo che anche quella dell’es-
sere carismatici, è una competenza. E cosa dico io delle competenze? Possono 
essere apprese e migliorate.

Il carisma non è magia né dote innata. È la percezione di autenticità e presenza 
che un leader riesce a trasmettere attraverso la comunicazione. È quella capacità 
di “essere se stessi” in modo coerente, forte e riconoscibile. 

Il leader carismatico non copia modelli, ma trova la propria voce. Una voce che 
nasce dall’allineamento tra valori, emozioni e linguaggio. Essere autentici significa 
parlare con intenzione, trasparenza e integrità, senza necessariamente dire tutto 
ciò che si pensa. 
Le persone sentono la differenza tra chi comunica per compiacere e chi comuni-
ca per costruire. Il carisma nasce quando ciò che dici, come lo dici e ciò che sei, 
coincidono. 

Vi sembra che stia parlando delle caratteristiche della comunicazione efficace? 
Ben detto!
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Costruire la propria voce di leader significa conoscere, in primis, sé stessi e i propri 
valori. 
Lavorare sul linguaggio, sul tono, sulla presenza scenica. Comunicare con empa-
tia, senza perdere autorevolezza; essere coerenti nel tempo, anche nei momenti 
difficili.
La voce — intesa come insieme, summa, dell’espressione di sé — è il veicolo del 
brand personale: è ciò che rende una persona leader riconoscibile, memorabile e 
credibile. 
E nella comunicazione moderna, dove ogni messaggio è amplificato dai media e 
dai social, la voce autentica è l’unica che resiste al rumore.

La canzone che ho scelto vi farà ridere, cantare, ballare
https://www.youtube.com/watch?v=H1gMQ_q3FSM&list=RDH1gMQ_q3FSM&-
start_radio=1
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La Corte di Cassazione – Sez. Lavoro –, ordinanza n° 24994 dell’11 settembre 2025, 
ha affermato che è legittimo il licenziamento del lavoratore disabile se in azienda 
non vi sono altri lavori compatibili con la malattia a condizione che il datore di 
lavoro abbia dato prova di aver cercato accomodamenti ragionevoli.
La causa oggetto di esame da parte della Suprema Corte attiene l’impugnazione di 
un licenziamento per sopravvenuta inidoneità fisica alle mansioni. Una dipenden-
te di una struttura alberghiera, assente dal lavoro per un lungo periodo a seguito 
di un incidente, era stata dichiarata dal medico competente idonea alle mansioni, 
ma con specifiche limitazioni. Tale valutazione medica aveva previsto il divieto 
di sollevare o spostare manualmente carichi e di mantenere a lungo la posizione 
eretta, limitando l’assegnazione a mansioni svolgibili prevalentemente da seduti. 
Sulla base di tale certificazione, la società aveva tentato di ricollocare la dipenden-
te all’interno dell’organizzazione aziendale, verificando la possibilità di assegnarla 
a mansioni compatibili con quanto imposto dal medico. Tuttavia, nessuna delle 
attività disponibili risultava effettivamente compatibile senza modifiche signifi-
cative all’organizzazione del lavoro, le quali sarebbero risultate eccessivamente 
onerose. Di conseguenza, la lavoratrice era stata licenziata per sopravvenuta ini-
doneità alle mansioni.
La Corte d’Appello, nel confermare la decisione del Giudice di prime cure, aveva 
rilevato che all’interno dell’azienda non vi erano ruoli realmente compatibili con le 
limitazioni indicate dal medico competente. Per questa ragione aveva escluso la 
possibilità di introdurre soluzioni organizzative che potessero considerarsi “acco-
modamenti ragionevoli”.
La Cassazione, chiamata a pronunciarsi, ha condiviso questa impostazione. Prima 
di procedere al licenziamento per sopravvenuta inidoneità, il datore di lavoro deve 
dimostrare di aver vagliato ogni alternativa: non solo la possibilità di ricollocare il 
lavoratore in mansioni equivalenti o inferiori, ma anche l’adozione di accomoda-

Corte di Cassazione – Sez. Lavoro – Ordinanza N. 24994 del 11 settembre 2025

Disabilità sopravvenuta e obblighi 
datoriali: la Cassazione ribadisce 
i criteri per la verifica degli 
accomodamenti ragionevoli
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menti ragionevoli che gli consentano di continuare a lavorare. Nel caso concreto, 
la Corte territoriale aveva già verificato che le mansioni disponibili non rispettava-
no le prescrizioni mediche e che qualsiasi modifica dell’assetto aziendale sarebbe 
risultata sproporzionata.
In definitiva, la Suprema Corte ha confermato che la valutazione sulla compati-
bilità tra mansioni e condizioni di salute del lavoratore è questione di merito e, 
pertanto, non sindacabile in sede di legittimità. Il licenziamento è stato quindi con-
siderato legittimo.

RITORNA AL SOMMARIO
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Art. 2087 c.c. e sicurezza sul lavoro: 
oneri probatori a carico del datore

La Corte di Cassazione – Sez. Lavoro –, ordinanza n° 26021 del 24 settembre 2025, 
ha affrontato il tema della responsabilità del datore di lavoro ex art. 2087 c.c. in 
caso di infortunio sul lavoro, chiarendo gli oneri probatori: il lavoratore deve pro-
vare il danno e il nesso causale, il datore deve dimostrare di aver attivato le speci-
fiche misure di sicurezza. 
Il caso sottoposto all’attenzione della Corte di Cassazione ha ad oggetto la respon-
sabilità del datore di lavoro per un infortunio subito dal lavoratore durante lo svol-
gimento della sua mansione e la conseguente ripartizione degli oneri probatori tra 
lavoratore e datore.
Nello specifico, un dipendente di una società industriale riportava un grave infor-
tunio all’occhio sinistro mentre tagliava un tondino di ferro. L’INAIL riconosceva un 
danno biologico permanente del 28%. Il lavoratore, quindi, citava in giudizio il da-
tore di lavoro chiedendo il risarcimento dei danni ulteriori, lamentando violazioni 
degli obblighi di sicurezza, mancata formazione e consegna dei DPI.
La Corte d’Appello, sulla scia della pronuncia del Tribunale di primo grado, respin-
geva la domanda motivando con diversi elementi la decisione: il lavoratore non 
aveva provato l’esatta dinamica dell’infortunio; non era stata dedotta né provata la 
violazione dell’obbligo di vigilanza sui DPI; il datore aveva fornito DPI, formazione 
e valutazione dei rischi (DVR).
I gradi di merito, dunque, rigettavano la domanda sulla base della presunta insuf-
ficienza della prova del lavoratore, ritenendo che la responsabilità datoriale non 
fosse stata adeguatamente dimostrata.
La Corte di Cassazione, nel ribaltare la pronuncia di merito, sottolinea innanzitutto 
che, in materia di infortuni sul lavoro, la responsabilità del datore ex art. 2087 c.c. 
si inquadra nel più ampio regime della responsabilità contrattuale. Ne consegue 
che non grava mai sul lavoratore l’onere di provare l’inadempimento o la colpa del 
datore, ossia la violazione di regole di sicurezza. 
Al lavoratore spetta unicamente allegare il fatto lesivo e il nesso causale tra la 
prestazione lavorativa e l’evento dannoso, mentre il datore deve dimostrare di aver 
adempiuto a tutti gli obblighi di sicurezza.
Nel caso in esame, la Cassazione evidenzia che la Corte d’Appello aveva errone-
amente richiesto al lavoratore di provare la dinamica precisa dell’infortunio e la 

Corte di Cassazione – Sez. Lavoro – Ordinanza N. 26021 del 24 settembre 2025
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mancata vigilanza sui DPI, ribaltando così il corretto riparto degli oneri probatori 
sancito dalla giurisprudenza. La Suprema Corte chiarisce inoltre che tale inver-
sione contrasta con il principio secondo cui il datore resta responsabile anche in 
presenza di negligenza o imprudenza del lavoratore, salvo che quest’ultimo “abbia 
posto in essere un contegno abnorme, inopinabile ed esorbitante rispetto al pro-
cedimento lavorativo ed alle direttive ricevute, così da porsi come causa esclusiva 
dell’evento e creare condizioni di rischio estranee alle normali modalità del lavoro 
da svolgere”.

RITORNA AL SOMMARIO
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Comunicazioni informali e computo 
del comporto: conferma della 
Cassazione sull’esclusione dei 
messaggi WhatsApp
Corte di Cassazione – Sez. Lavoro – Ordinanza N. 26956 del 7 ottobre 2025

La Corte di Cassazione – Sez. Lavoro –, ordinanza n° 26956 del 7 ottobre 2025, 
ha confermato la legittimità del licenziamento intimato per superamento del pe-
riodo di comporto, evidenziando che le comunicazioni informali, quali i messaggi 
inviati tramite applicazioni di messaggistica istantanea (ad es. WhatsApp), non 
costituiscono mezzo idoneo a comprovare la natura e l’entità della patologia del 
lavoratore in assenza di idonea certificazione medica.
La controversia ha ad oggetto l’impugnazione del licenziamento intimato al lavo-
ratore per superamento del periodo di comporto, a seguito di reiterate assenze per 
malattia. 
Nel caso di specie, il lavoratore sosteneva che la propria patologia, ritenuta di par-
ticolare gravità, dovesse essere esclusa dal comporto ai sensi dell’art. 63 del CCNL 
Logistica, Trasporto merci e Spedizioni. Tuttavia, la documentazione sanitaria pro-
dotta non riportava l’indicazione “patologia grave che richiede terapia salvavita”, 
prevista dalla modulistica medica, e pertanto non era idonea a provare tale requi-
sito. Il lavoratore sosteneva, inoltre, che le comunicazioni informali inviate tramite 
messaggi WhatsApp, con le quali aveva informato l’azienda del peggioramento del 
proprio stato di salute e della necessità di proseguire la cura, dovessero essere 
considerate idonee a giustificare l’assenza.
La Corte d’appello aveva confermato la legittimità del licenziamento, ritenendo 
che il datore di lavoro avesse correttamente computato i giorni di malattia. La 
documentazione sanitaria prodotta dal lavoratore non riportava l’indicazione “pa-
tologia grave che richiede terapia salvavita”, elemento essenziale per l’esclusione 
dal computo del comporto ed, inoltre, non potevano attribuirsi effetti probatori a 
comunicazioni di natura informale.
La Suprema Corte, condividendo tale orientamento, ha ribadito che solo una certi-
ficazione medica conforme può attestare la gravità della patologia e giustificare il 
beneficio previsto dal contratto collettivo sottolineando, altresì, che le comunica-
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zioni informali intercorse tra il lavoratore e l’azienda, come i messaggi WhatsApp 
prodotti in giudizio, non hanno alcun valore medico-legale e non possono essere 
utilizzate per sostituire la certificazione medica prevista dal contratto collettivo.
Pertanto, la decisione riafferma che, nel bilanciamento tra esigenze organizzative 
e tutela del lavoratore malato, solo la documentazione medica ufficiale può inci-
dere sul calcolo del comporto, restando prive di rilievo le comunicazioni informali.



79

n. 11 - novembre 2025 RASSEGNA GIURISPRUDENZIALE

Giudizio penale e processo tributario 
restano percorsi distinti e autonomi
Corte di Cassazione – Sez. Tributaria – Ordinanza N. 26467 del 1° ottobre 2025

La Corte di Cassazione – Sez. Tributaria –, ordinanza n° 26467 del 1° ottobre 2025, 
torna sul rapporto tra giudizio penale e processo tributario, ribadendo l’autono-
mia dei due procedimenti.
La sentenza penale irrevocabile di assoluzione dal reato tributario, anche se pro-
nunciata con la formula “perché il fatto non sussiste”, non riverbera automati-
camente effetti di giudicato nel contenzioso fiscale, potendo, al più, assurgere 
a mero elemento probatorio nel libero convincimento del giudice, in ossequio al 
principio del doppio binario.
La vicenda processuale trae origine da un procedimento accertativo svolto nei 
confronti di un contribuente ritenuto amministratore di fatto di due società coin-
volte in una frode carosello. La CTP aveva confermato gli atti impositivi, sorretta 
da presunzioni gravi, precise e concordanti, nonché dai verbali della Guardia di 
Finanza, mentre il giudice d’appello li aveva annullati, limitandosi a richiamare il 
verdetto assolutorio pronunciato in sede penale.
La Cassazione, richiamando l’orientamento ormai consolidato (cfr. Cass. n. 
17258/2019), ha accolto il ricorso dell’Agenzia delle Entrate, censurando l’organo 
di merito per aver attribuito valore vincolante alla decisione del giudice penale 
senza procedere a un autonomo scrutinio del compendio probatorio. Così operan-
do, ha disatteso il principio di separatezza dei giudizi che impone di mantenere 
autonoma la valutazione tributaria, pur potendo valorizzare le risultanze penali 
quali elementi indiziari.
La Suprema Corte ha quindi ribadito che il giudice tributario non può limitarsi a 
recepire il dictum penale, ma deve verificarne la coerenza logico-giuridica e la 
pertinenza rispetto alla pretesa fiscale, tanto più quando essa non sia ancora defi-
nitiva, avendo il dovere di esercitare un autonomo vaglio critico nel rispetto dell’ir-
rinunciabile principio di separatezza dei due binari processuali, retti da finalità e 
parametri probatori ontologicamente distinti.
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Credito d’imposta inesistente e 
credito non spettante: la Cassazione 
chiarisce i confini applicativi
Corte di Cassazione – Sez. Tributaria – Ordinanza N. 24822 del 9 settembre 2025

La Corte di Cassazione – Sez. Tributaria –, ordinanza n° 24822 del 9 settembre 
2025, torna a delineare con precisione la distinzione tra credito d’imposta “inesi-
stente” e credito “non spettante”, evidenziandone le ricadute sui termini di deca-
denza per il recupero da parte dell’Amministrazione finanziaria.
La controversia trae spunto dall’impugnazione, proposta da una società, di un atto 
di recupero del credito d’imposta per investimenti agevolati, con cui l’Ufficio con-
testava l’avvenuta compensazione, tramite modelli F24, di somme eccedenti ri-
spetto ai crediti realmente maturati, qualificandole come inesistenti. I giudici di 
merito avevano accolto il ricorso, ritenendo che i crediti d’imposta fossero sempli-
cemente non ancora utilizzabili e, pertanto, non spettanti, applicando il più breve 
termine quadriennale per l’accertamento.
La Cassazione ha censurato tale impostazione, richiamando il principio enunciato 
dalle Sezioni Unite n. 34419 del 2023, secondo cui è inesistente il credito privo di 
effettiva consistenza sin dall’origine, in quanto artificiosamente rappresentato, 
mentre è “non spettante” quello che, pur sussistente, non può essere legittima-
mente fruito al momento del suo utilizzo.
Nel caso di specie, l’esame delle scritture contabili ha evidenziato che la società 
aveva sistematicamente sovrastimato i crediti maturati, alterandone artificiosa-
mente l’ammontare.
Tale condotta integra l’utilizzo di crediti inesistenti, con conseguente applicazione 
del termine di decadenza di otto anni (come previsto dall’art. 27, co. 16, del D.L. 
185/2008, poi abrogato e trasfuso nell’art. 38-bis del D.P.R. 600/1973).
La Corte ha altresì precisato che l’assenza di denuncia penale o la mancata conte-
stazione di reati tributari non incidono sulla qualificazione del credito come inesi-
stente, trattandosi di circostanze irrilevanti ai fini del recupero erariale.
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