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SCENARIO

Dalla riflessione all'azione: la sfida di
riportare i giovani nella professione

Dopo l'analisi sul turnover e sulle nuove opportunita, la categoria accelera sulle

politiche attive: eventi territoriali e nazionali, focus su welfare e autoimpiego e il

coinvolgimento diretto di praticanti e neo abilitati nel Festival del Lavoro di Roma

segnhano il passaggio da una presa di coscienza a una strategia operativa per |l

ricambio generazionale.

Francesco Duraccio

PRESIDENTE DELL'ORDINE DEI CONSULENTI DEL LAVORO DI NAPOLI

In continuita con le riflessioni gia con-
divise nel numero di febbraio, il tema
del ricambio generazionale e dell'at-
trattivita della professione resta oggi
il punto nevralgico su cui misurare la
capacita della categoria di governare
il proprio futuro. Se allora avevo evi-
denziato la necessita di trasformare
il turnover in una politica attiva, oggi
possiamo affermare che questa stra-
tegia ha iniziato a tradursi in azioni
concrete, coordinate e coerenti.

In questa direzione si inserisce l'ini-
ziativa promossa dal nostro Consiglio
Provinciale che, presso la sede dell’'Or-
dine, ha organizzato — in modalita ibri-
da, in presenza e contemporaneamen-
te in webinar — un evento realizzato
in collaborazione con Lavoro Sviluppo
Italia, Ente Nazionale Microcredito, In-
vitalia e Regione Campania. Un appun-
tamento pensato per l'intera categoria
ma rivolto in modo particolare agli abi-
litati non iscritti e ai praticanti, cioé a
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qguella fascia di potenziali colleghi su
cui si gioca una parte decisiva del no-
stro equilibrio futuro.

Il focus & stato duplice: da un lato il
welfare di categoria, dallaltro le mi-
sure pubbliche di sostegno all'autoim-
piego, con particolare riferimento a
“Resto al Sud 2.0". Il filo conduttore
& stato quello di stimolare una rifles-
sione consapevole sulla scelta profes-
sionale, ponendo al centro il valore del
lavoro autonomo. Una scelta che oggi,
soprattutto tra i pit giovani, appare
meno attrattiva rispetto al lavoro su-
bordinato, percepito come pit stabile
e immediatamente accessibile.

Sulla stessa linea si € mosso il Consi-
glio Nazionale che, il 25 marzo, ha pro-
mMosso un evento “CNO online” rivolto
su scala nazionale agli abilitati non
iscritti e ai praticanti, con l'obiettivo
di accompagnarli verso una decisio-
ne professionale piti informata e con-
sapevole. E ancora, il tema & stato al
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centro del confronto sviluppatosi il 19
e 20 marzo durante la Convention di
Torino, che ha visto impegnate tutte le
componenti della categoria — Consiglio
nazionale, Consigli provinciali, Fonda-
zioni, ENPACL, ANCL e AGCDL - anche
in relazione alla riforma dell'ordina-
mento professionale.

Da questo percorso condiviso & matu-
rata una scelta strategica chiara, che
il Consiglio Nazionale ha assunto e che
noi sosteniamo con convinzione: coin-
volgere questa ampia platea di poten-
ziali futuri iscritti nel principale evento
identitario della categoria, il Festival
del Lavoro. La XVII edizione si terra a
Roma, presso il Centro Congressi “La
Nuvola”, dal 21 al 23 maggio, e rappre-
senterad un‘occasione unica di immer-
sione nei temi che definiscono il pre-
sente e il futuro della professione e del
mondo del lavoro.

All'interno del Festival saranno attiva-
ti laboratori specifici dedicati ai pra-
ticanti: percorsi di accompagnamen-
to all'esame di abhilitazione, ma anche
moduli operativi sullavvio e sulla
strutturazione efficace di un‘attivita
autonoma e di uno studio professiona-
le. In questa logica, tutti i neo abilitati
e i praticanti hanno ricevuto un invito
diretto a partecipare alla giornata cen-
trale del 22 maggio, con copertura del-
le spese di viaggio a cura del Consiglio
Nazionale.

Parallelamente, anche a livello territo-
riale stiamo rafforzando l'offerta for-
mativa: gia da quest’anno, nel nostro
corso praticanti “Maestrale”, organiz-
zato dall’/ANCL con il patrocinio scien-
tifico dell’Ordine, sara inserito un mo-
dulo dedicato al welfare di categoria e
agli strumenti tecnici e operativi per
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l'avvio dell’attivita professionale. Un
passaggio necessario per trasformare
I'abilitazione in un progetto concreto.
Un ulteriore elemento di significativa
novita riguarda la scelta della modali-
ta esclusivamente in presenza per la
frequenza del corso, finalizzata a raf-
forzare il senso di appartenenza alla
categoria, elevare il livello di prepara-
zione e favorire lo sviluppo di relazioni
professionali tra i partecipanti, nonché
tra questi e i docenti e i dirigenti ter-
ritoriali. | 60 praticanti iscritti stanno
gia prendendo parte ai primi dei 26 in-
contri programmati presso la sede del
CPO, nella “Sala Edmondo Duraccio”.
La categoria, nel suo complesso, sta
dunque investendo energie e risorse
per trasmettere ai giovani una visione
diversa: non quella di “accontentarsi”
di un posto di lavoro, ma quella di co-
struire un percorso professionale au-
tonomo, sostenibile e ricco di oppor-
tunita.

Tuttavia, & doveroso mantenere uno
sguardo realistico. Nonostante I'im-
pegno organizzativo e la possibilita
di partecipazione anche in presenza,
all'evento promosso dal nostro CPO lo
scorso 19 febbraio non si & registrata
la partecipazione auspicata da parte
degli abilitati degli ultimi cinque anni,
appositamente invitati. Un dato che
impone una riflessione: una parte di
questi ha probabilmente intrapreso
percorsi alternativi, ma una quota si-
gnificativa & oggi rappresentata da la-
voratori dipendenti all'interno dei no-
stri studi.

Ed & proprio a loro che dobbiamo rivol-
gerci con maggiore incisivita. Occorre
costruire,anche conil supporto di stru-
menti concreti come business plan e
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simulazioni economiche, una rappre-
sentazione chiara della convenienza
del lavoro autonomo. Il confronto tra
le due opzioni — subordinazione e libe-
ra professione - non puod essere solo
teorico, ma deve evidenziare in modo
oggettivo il valore del welfare di cate-
goria, le opportunita del regime fiscale
forfettario e le prospettive di crescita
professionale.

Non si tratta di negare le tutele del la-
voro subordinato, ma di dimostrare che
il lavoro autonomo offre un sistema di
garanzie e di opportunita che, se ben
strutturato, pud risultare altrettanto
solido e decisamente pit lungimirante.
In questo scenario, il Festival del La-
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voro rappresenta un passaggio chiave.
Non solo per i contenuti — che spa-
ziano dal welfare alle politiche attive,
dall'innovazione all'intelligenza arti-
ficiale — ma per il valore simbolico e
identitario che esprime.

L'auspicio & che i colleghi napoletani
partecipino numerosi, anche in ragio-
ne della relativa vicinanza logistica. E
una scelta che non deludera: trovarsi al
centro del pit importante evento na-
zionale dedicato al lavoro e alla nostra
professione significa acquisire consa-
pevolezza, visione e strumenti.

Ed & proprio da qui che passa, oggi pill
che mai, la capacita della nostra cate-
goria di costruire il proprio futuro.

SCENARIO
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Messaggio 31 marzo 2026, n. 1153

L'istituto fornisce chiarimenti circa l'avvio della fase sperimentale, a partire dal
01/4/2026, dell'applicazione delle disposizioni di cui all'art. 14 D.l. 198/2025. In
particolare, vengono forniti chiarimenti su quali sono i soggetti abilitati ad operare
sul SIISL, sulla pubblicazione delle vacancy e su quali informazioni dovranno esse-
re fornite in UNIEMENS.

Messaggio 31 marzo 2026, n. 1129

L'Istituto chiarisce che, ferma restando la necessaria formalizzazione dell’ladempi-
mento dell’iscrizione alla Gestione separata da parte del lavoratore, cosi come di-
sciplinato dall’articolo 2, commi 26 e 27, della |. n. 335 del 1995, ai fini dell'accesso
alle indennita ISCRO e DIS-COLL, la mancata formalizzazione di tale adempimento
non pregiudica la liquidazione della prestazione stessa nel caso in cui sia stato
assolto l'obbligo del versamento contributivo alla Gestione medesima.

Circolare 27 marzo 2026, n. 30

L'lstituto riepiloga i termini e le modalita di pagamento del TFS/TFR per i dipenden-
ti pubblici.

Messaggio 20 marzo 2026, n. 995

L'Istituto comunica di aver implementato l'app “INPS Mobile” con una nuova fun-
zionalita denominata “Consultazione Integrazioni Salariali (CIS)", rivolta ai sogget-
ti potenzialmente destinatari dei trattamenti di integrazione salariale.

Messaggio 20 marzo 2026, n. 981

L'Istituto, a seguito della sentenza delle Sezioni riunite della Corte dei Conti n.
8/2025/QM/SEZ, fornisce chiarimenti in ordine all'individuazione del limite mas-
simo di cinque anni di maggiorazione per I'esercizio della facolta di riscatto ai fini
pensionistici previsto dall'articolo 5, comma 3, del D.lgs. n° 165/1997, relativo ai
periodi di servizio comungque prestato.

Circolare 16 marzo 2026, n. 28

Llstituto fornisce indicazioni per l'applicazione delle disposizioni previste dalla I. n°
199/2025 (legge di Bilancio 2026), che interviene sullincremento dei requisiti di ac-
cesso al sistema pensionistico per il biennio 2027-2028 previsto dal decreto diretto-
riale del Ministero dell’Economia e delle finanze, di concerto con il Ministero del Lavoro
e delle politiche sociali, 19 dicembre 2025. Inoltre, specifica le fattispecie per le quali
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non & prevista l'applicazione dell'ladeguamento dei requisiti pensionistici agli incremen-
ti della speranza di vita e quelle per le quali & previsto un incremento aggiuntivo.

Circolare 11 marzo 2026, n. 27

LIstituto comunica gli importi dei contributi dovuti per I'anno 2026 dai lavoratori
dipendenti non agricoli, lavoratori autonomi e iscritti alla Gestione separata, ai fini
della prosecuzione volontaria, considerando la variazione annuale dell'indice ISTAT
dei prezzi al consumo per le famiglie di operai e impiegati.

Circolare 06 marzo 2026, n. 26

LIstituto illustra gli interventi sulla promozione della compliance in materia contri-
butiva attraverso l'utilizzo di strumenti di analisi preventiva, con particolare riferi-
mento agli indici sintetici di affidabilita contributiva (ISAC), di cui all'articolo 1, com-
mida 5 a 10, del d.I. n° 160/2024, convertito, con modificazioni, dalla l. n°199/2024,
e alle relative comunicazioni previste per i datori di lavoro.

Messaggio 06 marzo 2026, n. 792

L'Istituto comunica il rilascio della nuova funzionalita di creazione di Smart-Task
all'interno del “Cassetto previdenziale del contribuente”, denominato “Richiesta degli
attestati di malattia”, con il quale il datore di lavoro (anche tramite i propri interme-
diari abilitati ai servizi telematici per consulenti del lavoro o intermediari) richiede
di potere ricevere, a uno specifico indirizzo di posta elettronica certificata (PEC) per
una determinata competenza, gli attestati di malattia dei propri lavoratori dipenden-
ti, cosi come presenti nei sistemi dell'lstituto, integrando quanto previsto nelle circo-
lari n. 119 del 7 settembre 2010 e n. 117 del 9 settembre 2011.

Messaggio 05 marzo 2026, n. 769

L'Istituto fornisce in allegato il modello del file in formato Excel, da trasmettere
in formato csv, al fine di inviare la dichiarazione dei periodi fruiti relativamente
alle autorizzazioni di assegno di integrazione salariale concesse dal Fondo di In-
tegrazione Salariale (FIS) e dai Fondi di solidarieta hilaterali di cui agli articoli 26
e 40 del D.Igs. n° 148/2015. L'INPS, inoltre, evidenzia che il file & stato aggiornato
eliminando il calendario riferito all'lanno 2020 e integrato con il calendario relativo
all'anno 2026. Riguardo alla compilazione del file, I'lstituto fa presente che, come
indicato nel messaggio n. 4653 del 28 dicembre 2022, la dichiarazione dei periodi
effettivamente fruiti viene resa dal datore di lavoro ai sensi dell'articolo 47 del DPR
n° 445/2000, e che la stessa presuppone che siano stati inoltrati all'Istituto i flussi
UniEmens per le autorizzazioni indicate nel file come “completate”, nonché che
siano state definite le relative procedure di pagamento.

Circolare 03 marzo 2026, n. 22

L'Istituto, previa ricostruzione del quadro normativo di riferimento, fornisce chia-
rimenti e indicazioni operative in ordine agli obblighi contributivi relativi ai lavo-
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ratori dipendenti collocati in aspettativa non retribuita in quanto impiegati all’e-
stero nelle attivita di cooperazione internazionale per lo sviluppo, ai sensi della I.
n°125/2014, recante “Disciplina generale sulla cooperazione internazionale per lo
sviluppo”.

Circolare 02 marzo 2026, n. 21

Llstituto fornisce aggiornamenti in merito alle istruzioni amministrative in materia di
piccola colonia e di compartecipazione familiare fornite dall'lstituto con le circolari n.
142 dell'11 luglio 1996, n. 182 del 18 settembre 1996 e n. 80 del 26 marzo 1997.

C D L NN RITORNA AL SOMMARIO 14
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Circolare 26 gennaio 2026, n. 4

L'Istituto rende noto l'aggiornamento da parte del Ministero delle infrastrutture e
dei trasporti, all'interno del Registro Nazionale Aiuti di Stato (RNA), del codice aiu-
to CAR 35629 sostituendo in tal modo il precedente CAR 3168.

@8  MINISTERO LAVORO

Circolare 31 marzo 2026, n.5

Il Ministero del Lavoro, con Circ. 31 marzo 2026 n. 5, fornisce le istruzioni operati-
ve per l'accesso alla CIGS prevista, per il 2026, in favore delle imprese in cessazio-
ne qualora sussistano concrete prospettive di cessione dell'azienda o un riassorbi-
mento occupazionale, cosi come previsto dalla Legge di Bilancio 2026.

®
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LAVORO E PREVIDENZA

Misure restrittive dell’'Unione
europea: profili lavoristici e ruolo
clei Consulenti del Lavoro

'articolo si prefigge una disamina del D. Lgs. 211/2025, entrato in vigore dal 24
gennaio scorso, con il quale € stata recepita la Direttiva 2024/1226 in materia di
misure restrittive. In particolare, si analizzeranno i riflessi in materia di lavoro ed il

ruolo del Consulente del Lavoro.

# Francesco Capaccio

SEGRETARIO DEL CPO DI NAPOLI E AVVOCATO CASSAZIONISTA

Il quadro normativo di riferimento

La direttiva (UE) 2024/1226 nasce per
rendere realmente effettive, in tutti gli
Stati membri, le misure restrittive dell’'U-
nione, prevedendo definizioni comuni di
reato e soglie minime di sanzioni penali
per chile viola.

Le misure restrittive, adottate in confor-
mita al Trattato, consistono in: congela-
mento di fondi, divieti di mettere a dispo-
sizione risorse economiche, restrizioni
commerciali e finanziarie, divieti di viag-
gio, ecc. — nei confronti di persone fisiche,
giuridiche e Stati (c.d. “soggetti designati”).
La ratio della direttiva & duplice: da un lato,
evitare “zone grigie” tra un ordinamento
e l'altro, in cui le violazioni siano trattate
solo come illeciti amministrativi; dall'altro,
riconoscere che l'aggiramento delle misu-
re restrittive non € un fenomeno margina-
le ma una forma di criminalita economica
che incide sulla politica estera e di sicu-
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rezza comune (c.d. PESC), sulla stabilita

del mercato interno g, indirettamente, an-

che sulla concorrenza tra imprese rispet-
tose delle regole e imprese che le eludono.

Il D. Lgs. 211/2025, entrato in vigore lo

scorso 24 gennaio 2026 ed attuativo della

legge delega n° 91/2025 (c.d. “legge di de-
legazione europea 2024"), traduce que-
sta impostazione nel ns. diritto attraver-
so una serie di modifiche ed integrazioni.

Pit in dettaglio, la novita si muove lungo

cinque direttive fondamentali:

1. inserimento nel codice penale, nel
Libro 1l, Titolo I, del Capo I-bhis dedi-
cato ai delitti contro la politica este-
ra e la sicurezza comune (PESC)
dell'Unione europea (artt. 275-bis a
275-decies);

2. coordinamento di tal nuovo appara-
to di reati con il codice di procedura
penale;

3. inserimento nel T.U. immigrazione
(D. Lgs. 286/1998) del comma 1-bis
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all'art. 12, su cui melius funditus;

4. modifiche al D. Lgs. 231/2001 (re-
sponsabilita amministrativa delle
persone giuridiche);

5. Inserisce un obbligo di raccolta dati
e di cooperazione tra autorita na-
zionali competenti e con le istitu-
zioni UE.

Questo ha riflessi anche sul lavoro: basti

pensare al divieto di corrispondere retri-

buzioni, benefit o altri emolumenti a un
soggetto inserito in una lista di sanzioni,
oppure al tema del distacco transna-
zionale e dei viaggi di lavoro di persone
colpite da misure di divieto di ingresso

o transito. In questi casi, la gestione del

rapporto di lavoro non € pitl solo un pro-

filo giuslavoristico, ma puo intersecare di-

rettamente le nuove fattispecie penali in

materia di misure restrittive.

I parametri indicati nella
direttiva e la declinazione nel D.
Lgs. 211/2025

La direttiva individua un catalogo di con-

dotte che gli Stati membri devono consi-

derare reato:

= |a mancata applicazione del conge-
lamento di fondi e risorse economi-
che;

® |a messa a disposizione, diretta o
indiretta, di fondi o risorse econo-
miche a favore di persone o entita
sanzionate;

= |o svolgimento di attivitd economi-
che, commerciali o finanziarie vie-
tate;

= |elusione delle misure tramite
strutture societarie di comodo o in-
terposizioni fittizie;

= |a violazione di divieti di viaggio;

® |a presentazione di informazioni
false o incomplete alle autorita.
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Il D. Lgs. 211/2025 recepisce queste con-
dotte nel nuovo impianto penale, preve-
dendo reati che puniscono:

® chi non esegue il congelamento di
fondi e risorse economiche riferibili
a soggetti designati;

m chi mette tali fondi o risorse a di-
sposizione, anche “mascherando”
la titolarita effettiva;

®m  chi svolge operazioni commerciali,
finanziarie o di prestazione di ser-
vizi vietate dalle misure restrittive;

= chi, con dichiarazioni o documenti
falsi, contribuisce a occultare beni
0 soggetti sanzionati;

m  chi viola obblighi di informazione o
segnalazione previsti dalla discipli-
na.

Se caliamo queste ipotesi nel mondo del

lavoro, ne possiamo trarre alcuni esempi:

= Pagamenti retributivi in violazione
del congelamento: un datore di la-
voro continua a corrispondere sti-
pendi, a un dirigente inserito in una
lista di soggetti le cui disponibilita
devono essere congelate, accredi-
tando somme su conti non dichia-
rati o riconducibili a prestanome
per aggirare il congelamento.

= Distacchi e missioni internaziona-
li in violazione di divieti di viaggio:
una societa organizza trasferte di
lavoro o distacchi in Paesi soggetti
a embargo o per persone destinata-
rie di divieti di viaggio, predisponen-
do documentazione di copertura o
omettendo di dichiarare la vera fi-
nalita della missione alle autorita
competenti.

= Contratti di appaltofoutsourcing
con soggetti sanzionati: un'impresa
affida in appalto servizi di gestione
del personale o di somministrazio-
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ne di lavoro a una societa estera
che figura, direttamente o indiret-
tamente, in un elenco di soggetti
sanzionati, continuando a pagarne
le fatture nonostante un obbligo di
blocco delle risorse economiche.
In tutti questi casi, infatti, la “materia la-
voro” puo diventare il veicolo attraverso il
quale si concretizzano violazioni delle mi-
sure restrittive che il nuovo decreto quali-
fica come reati.

Le nuove sanzioni: penali ed
amministrative

La direttiva richiede che le sanzioni penali
per laviolazione delle misure restrittive si-
ano effettive, proporzionate e dissuasive:
per le condotte pill gravi, la cornice deve
arrivare almeno a un massimo di cinque
anni di reclusione, con soglie collegate al
valore dei fondi o delle risorse economi-
che coinvolte. Prevede poi aggravanti per
la commissione nell'ambito di un‘organiz-
zazione criminale o attraverso l'abuso di
posizione o funzione, nonché attenuanti
legate alla collaborazione con le autorita.
Un punto centrale & la responsabilita delle
persone giuridiche: alle imprese puod es-
sere applicata una responsabilita autono-
ma, con sanzioni pecuniarie parametrate
al fatturato globale e misure interdittive
quali il divieto di contrattare conla PA, la
revoca di licenze e autorizzazioni, I'inter-
dizione temporanea dall'esercizio dell'at-
tivita, fino alla chiusura di stabilimenti o
unita operative.
Il D. Lgs. 211/2025 recepisce (aggravando)
questo quadro:
= per le persone fisiche prevede, in
relazione alle diverse fattispecie
penali, pene detentive significative,
I'eventuale confisca dei proventi o
dei beni impiegati per la violazione
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e la pubblicazione della sentenza
nei casi pit gravi;

= per le persone giuridiche, inserisce
nuove fattispecie tra i reati-pre-
supposto del D. Lgs. 231/2001, pre-
vedendo sanzioni pecuniarie che
possono arrivare a importi molto ri-
levanti, nonché misure interdittive
fino a sei anni.

Il decreto prevede anche una soglia eco-

nomica, al di sotto della quale (€ 10.000)

alcune violazioni sono qualificate come

illeciti amministrativi, pur restando pu-

nite con sanzioni pecuniarie significative

(da € 15.000 a € 90.000); tuttavia, la so-

glia non funge da “salvacondotto”, perché

operazioni apparentemente modeste ma

collegate in un disegno unitario vengono

cumulate.

Per un datore di lavoro, questo significa

che:

® un sistema di pagamenti struttura-
to per frammentare gli importi do-
vuti a un soggetto designato, maga-
ri a mezzo di pit conti o di societa
interposte, non evita la rilevanza
penale perché viene valutato nel
suo complesso;

®m j| coinvolgimento anche solo col-
poso nell'aggiramento delle misure
— ad esempio con controlli interni
insufficienti su chi effettivamente
beneficia di retribuzioni, rimborsi
o bonus — pud esporre I'impresa a
una responsabilitd ex D. Lgs. 231,
con impatti reputazionali, econo-
mici e sulla continuita aziendale.

Cosa cambia per i Consulenti del
Lavoro?

Gliartt. 5e8del D. Lgs. 211/2025 incidono
in modo diretto sul perimetro di attenzio-
ne dei Consulenti del Lavoro.
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Lart. 5, mediante linserimento del com-

ma 1-bis all'art. 12 del D. Lgs. 286/1998,

prevede una specifica ipotesi di reato per

chiunque faciliti, in qualsiasi modo, I'in-
gresso nel territorio dello Stato o di altro

Stato una persona oggetto di misure re-

strittive — cid comporta la necessita di

attenzionare bene le assunzioni efo i di-

stacchi dei lavoratori.

Inoltre, I'art. 8 impone un obbligo di forni-

re all'autoritd amministrativa competente

(MEF) informazioni riguardanti fondi o ri-

sorse economiche presenti nel territorio

dello Stato appartenenti a persone, entita

0 organismi designhati o da questi posse-

duti efo controllati. Cid incombe anche

su coloro che, in ragione non solo del loro
ufficio ma anche della loro professione

(eccezione per gli avvocati) ne siano a co-

noscenza.

Questo quadro di coordinamento significa

che le informazioni provenienti dal mon-

do delle imprese — inclusi i dati sui flussi

retributivi, sulle missioni internazionali e

sugli assetti proprietari che i Consulenti

del Lavoro aiutano a gestire — diventano
potenzialmente rilevanti per l'individua-
zione e la repressione delle violazioni.

Sul piano pratico, per i Consulenti del La-

voro, cio si traduce in almeno quattro li-

nee di azione:

m  Screening dei rapporti di lavoro e
degli incarichi “a rischio sanzioni":
verificare, per i clienti pil esposti
(multinazionali, gruppi con control-
late estere, operatori in settori sen-
sibili), 'eventuale presenza di sog-
getti riconducibili a liste di sanzioni
tra soci, amministratori, dirigenti,
lavoratori distaccati, consulenti re-
tribuiti con strumenti partecipativi
o bonus significativi.

= Revisione dei flussi retributivi e
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dei benefit internazionali: analiz-
zare le modalita con cui vengono
pagate retribuzioni, premi, stock
option, rimborsi spese in conte-
sti cross-border, per evitare che
strumenti retributivi sofisticati di-
ventino, di fatto, canali di messa a
disposizione di fondi a soggetti san-
zionati o in Paesi oggetto di restri-
zioni.

= Integrazione nei modelli organiz-
zativi e nelle procedure interne: ac-
compagnare le imprese nell'aggior-
namento dei modelli 231, dei codici
etici e dei protocolli di controllo in-
terno, inserendo espressamente il
rischio di violazione delle misure
restrittive UE tra i rischi-reato, con
specifici presidi sulle funzioni HR,
payroll e mobilita internazionale.

= Formazione mirata e gestione delle
segnalazioni: promuovere forma-
zione specifica per HR e manage-
ment sulla nuova disciplina, sui casi
tipici in ambito lavoristico e sulle
procedure da seguire in caso di dub-
bi (ad esempio, come comportarsi
se emerge che un dirigente o un be-
neficiario effettivo di un datore di
lavoro & entrato in una lista sanzio-
natoria).

Nell'attesa di specifiche istruzioni opera-
tive, per verificare se una persona fisica
o giuridica € oggetto di misure restrittive
UE, il riferimento principale & la banca dati
ufficiale dell'Unione europea (cosiddetto
“"EU Sanctions Map" [ elenco consolidato
delle sanzioni), che raccoglie tutti i sog-
getti designati nelllambito delle decisioni
PESC e dei regolamenti sulle misure re-
strittive.

Accanto agli strumenti UE, gli Stati mem-
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bri — tra cui I'ltalia — sono tenuti a garan-

tire adeguati meccanismi di attuazione e

di accesso alle informazioni, anche trami-

te le autorita nazionali competenti indivi-

duate dal D.Lgs. 211/2025.

In concreto, il datore di lavoro (efo il Con-

sulente che lo assiste) dovrebbe:

1. consultare I'elenco consolidato del-
le sanzioni UE tramite il sito istitu-
zionale dell’'Unione;
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. utilizzare, se disponibili, eventuali

motori di ricerca messi a disposi-
zione dalle autorita nazionali com-
petenti (es. MEF, altre autorita di
vigilanza settoriale) per le misure
restrittive;

. verificare gli aggiornamenti pe-

riodici, perché l'inserimento o la
rimozione di soggetti dalle liste &
dinamico.

RITORNA AL SOMMARIO
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L'impatto del “cdecreto sicurezza”
sulla patente a crediti

Un breve focus sui chiarimenti forniti dall'lspettorato Nazionale del Lavoro
relativamente al sistema di decurtazione dei crediti a seguito dell'applicazione delle
sanzioni per lavoro nero ovvero per violazioni in materia di salute e sicurezza sui

luoghi di lavoro.

# Pasquale Assisi

CONSIGLIERE DELL'ORDINE DEI CONSULENTI DEL LAVORO DI NAPOLI

IId.In.159/2025, convertito con modi-
ficazioni dalla l. n. 198/2025, ha appor-
tato modificazioni anche alla discipli-
na della patente a crediti ex art. 27 del
d.Igs. n. 81/2008, con particolare rife-
rimento alla decurtazione dei “punti”
nel caso di “lavoro nero”. L'lspettorato
Nazionale del Lavoro ha fornito i propri
chiarimenti operativi con nota n. 609
pubblicata il 22 gennaio u.s. la quale,
in prima battuta, affronta la casistica
dell'impiego di personale dipendente
in assenza delle previste comunicazio-
ni obbligatorie (lavoro nero). Nello spe-
cifico per le violazioni amministrative
in materia di lavoro “nero” commesse
a far data dal 1° gennaio 2026 sara
applicata una decurtazione di 5 punti
per ciascun lavoratore, indipendente-
mente dal numero di giornate di im-
piego irregolare. Inoltre, sara applicata
un'ulteriore decurtazione di un punto
per ogni eventuale straniero occupato
in assenza della necessaria documen-
tazione idonea a consentire lo svolgi-
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mento di attivita lavorativa (permesso
di soggiorno), ovvero per minorenni,
beneficiari di reddito di cittadinanza,
assegno di inclusione o del supporto
per la formazione e il lavoro. Le de-
curtazioni avverranno a seguito della
notifica del verbale unico di accerta-
mento e notificazione ed indipenden-
temente dall'eventuale adempimento
della diffida obbligatoria ex art. 13 del
d.lgs. n. 124/2004, senza necessita di
attendere l'ordinanza ingiunzione. Nel
caso in cui al verbale unico di accerta-
mento e notificazione dovesse seguire
un‘ordinanza di archiviazione ovvero
impugnazione e annullamento dell'or-
dinanza ingiunzione da parte dell’Au-
torita giudiziaria, si procedera alla rias-
segnazione dei crediti eventualmente
decurtati. E opportuno evidenziare che
la decurtazione di cinque crediti & da
effettuarsi per ciascun lavoratore oc-
cupato a nero. A tal fine non sara ap-
plicabile la disposizione di cui al co.
6 ultimo periodo dell'art. 27 del d.Igs.
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81/2008 secondo la quale “se nell'am-
bito del medesimo accertamento
ispettivo sono contestate piti violazio-
ni tra quelle indicate nel citato allega-
to I-bis i crediti sono decurtati in mi-
sura non eccedente il doppio di quella
prevista per la violazione piti grave”
in quanto la novella legislativa preve-
de espressamente l'applicabilita della
sanzione di cinque crediti “per ciascun
lavoratore irregolare”.

Per quel che concerne le violazioni di
natura penale contenute nell’allegato
I-bis del d.Igs. 81/2008, le decurtazio-
ni continueranno ad avvenire solo a
seguito di sentenze penali passate in
giudicato. Per gli illeciti amministra-
tivi commessi dal 1° ottohre 2024 al
31 dicembre 2025 la decurtazione dei
crediti avverra solo a seguito di ordi-
nanza ingiunzione divenuta definitiva.
L'INL con la nota in disamina invita il
proprio personale a riportare nel ver-
bale di accertamento e notificazione
di illecito amministrativo la seguente
dicitura “in forza di violazioni accer-
tate con il presente verbale saranno
operate le conseguenti decurtazioni
di crediti alla patente di cui all'art. 27
del d.lgs. 81/2008 (5 crediti per cia-
scun lavoratore interessato nonché,
se accertata altresi la violazione di
cui all'art. 3 comma 3-quater del d.Igs.
286/1998, 1 credito per ciascun lavo-
ratore interessato”).

Per quanto riguarda i verbali di pre-
scrizione, l'lspettorato Nazionale del
Lavoro evidenzia che nel caso di ina-
dempimento I'Organo di vigilanza dara
apposita comunicazione al Pubblico
ministero e I'eventuale provvedimento
definitivo comportera la decurtazione
dei crediti. | verbali di accertamento
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riporteranno la seguente dicitura “in
caso di inottemperanza alle prescri-
zioni eventualmente impartire in re-
lazione alle violazioni di cui all'allega-
to I-bis del d. Igs. 81/2008 l'eventuale
provvedimento definitivo adottato
dall’Autorita giudiziaria potré compor-
tare la decurtazione dei relativi crediti
alla patente di cui all'art. 27 del d.Igs.
n. 81/2008".

Nel caso in cui venga emessa ordinan-
za ingiunzione, il Personale ispettivo
dovra in primis evidenziare se trattasi
diilleciti posti in essere ante 1° genna-
io 2026 e conseguentemente produt-
tivi di decurtazione solo dopo ordinan-
za ingiunzione definitiva. L'ordinanza
dovra poi contenere un periodo dal se-
guente tenore “in forza delle violazio-
ni oggetto della presente ordinanza
ingiunzione divenuta definitiva saran-
no operate le conseguenti decurtazio-
ni di crediti alla patente di cui all’art.
27 del d.lgs. n. 81/2008 (1 credito per
la violazione di cui all'art. 3 co. 3 lett.
adel d.l. 12/2002 (id.: impiego lavora-
tori a nero fino a 30 giorni di lavoro ef-
fettivo); 2 crediti per la fattispecie di
cui alla lett. b (id.: impiego lavoratori a
nero da 31 e fino a 60 giorni di lavoro
effettivo); 3 crediti per la fattispecie
dicuiallalett. ¢ (id.:impiego lavoratori
a nero oltre 60 giorni di lavoro effetti-
vo) nonché se accertata altresi la vio-
lazione di cui all’art. 3 comma 3-qua-
ter del d.lgs. n. 268/1998, 1 credito per
ciascun lavoratore interessato (id.: la-
voratori stranieri privi di permesso di
soggiorno, minori, beneficiari di reddi-
to di cittadinanza ovvero di lavoratori
beneficiari di assegno di inclusione o
del supporto per la formazione e il la-
vVoro)".
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In ultimo, I'lspettorato Nazionale del
Lavoro, con la nota 609/2026, preci-
sa che la decurtazione dei crediti sara
effettuata sul portale da parte dei “re-
ferenti PAC" sia sulla scorta delle ordi-
nanze ingiunzioni emanate dall'lspet-
torato che in forza di verbali emessi
dagli altri Organi di vigilanza, ovvero
a seguito di sentenze definitive. | Di-
rigenti, tenuto conto delle specifiche
esigenze organizzative, potranno indi-
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viduare ulteriori referenti (preferibil-
mente fino ad un massimo di 5 unita).
Per tali finalita I'INL rendera disponibile
per le proprie strutture territoriali una
apposita funzionalita in “Organigram-
ma" al fine di poter associare il profilo
'referente PAC” al personale interes-
sato. Il Dirigente avra anche il ruolo di
supervisore potendo visualizzare ed
eventualmente annullare le decurta-
zioni effettuate.

RITORNA AL SOMMARIO
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Decreto Sicurezza: il punto dell'INL

L'lspettorato Nazionale del Lavoro con la Circolare n. 1 del 23 febbraio 2026 fornisce
le prime istruzioni relativamente alle novita introdotte dal D.L. n. 159 del 31 ottobre
2025 recante "Misure urgenti per la tutela della salute e della sicurezza sui luoghi di
lavoro e in materia di protezione civile”, convertito con modificazioni dalla Legge 29
dicembre 2025, con riferimento alla propria attivita di vigilanza e agli adempimenti
derivanti per i datori di lavoro. Di seguito si riporta una sintesi delle principali
modifiche in materia di tutela della salute e della sicurezza sui luoghi di lavoro.

# Anna Pane
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

Disposizioni in materia di
attivita di vigilanza, appalto
e subappalto

Tra le novita rilevanti contenute nel
D.L. n. 159/2025, vi sono le modifiche
in materia di vigilanza dei datori di la-
voro che svolgono la propria attivita in
regime di appalto e subappalto, pubbli-
co o privato.

In particolare, I'art. 3 co. 1 ha modifi-
cato l'art. 29, co. 7 del D.L. n. 19/2024*
che dispone in merito al rilascio di un
attestato al datore di lavoro e la sua
iscrizione, previo consenso, in un ap-
posito elenco informatico consultabi-
le pubblicamente denominato ‘“Lista
di conformita INL”, all’esito positivo
di accertamenti ispettivi in materia di
lavoro e legislazione sociale. La mo-
difica comporta la individuazione di
aree di priorita in merito alla program-
mazione degli accertamenti ispettivi

in quanto “L'Ispettorato nazionale del
lavoro, nell'orientare la propria attivita
divigilanza per il rilascio dell'attestato
di cui al primo periodo, dispone in via
prioritaria i controlli di competenza
nei confronti dei datori di lavoro che
svolgono la propria attivita in regime
di subappalto, pubblico o privato.”

L'INL evidenzia che ai fini di una pro-
grammazione ispettiva mirata alle fat-
tispecie di appalto, ciascun Ispettorato
dovra avvalersi di tutte le informazioni
a disposizione, ivi comprese le infor-
mazioni disponibili sulla base delle no-
tifiche preliminari — che, in forza delle
modifiche operate dallo stesso art. 3,
comma 4, lett. ¢), D.L. n. 159/2025, de-
vono riportare anche l'indicazione delle
imprese “che operano in regime di su-
bappalto’ — nonché delle informazioni
che saranno rese disponibili dalle ban-
che dati specifiche degli appalti in agri-

1 D.L 2 marzo 2024, n. 19, convertito con modificazioni dalla L. 29 aprile 2024, n. 56.
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coltura® e degli appalti della logistica®.

Bacdge di cantiere

L'art. 3 co. 2 del D.L. n. 159/2025 inte-

gra, rafforzandola con ulteriori prescri-

zioni, la disciplina prevista dal D.Lgs.

n. 81/2008 e dalla L. n. 136/2010 re-

lativamente all'obbligo previsto per le

imprese che operano in regime di ap-

palto, subappalto, pubblico o privato,

di munire i lavoratori di tessera di ri-

conoscimento. Tale tessera, cd. badge

di cantiere, oltre a recare gli elementi

identificativi del lavoratore:

= ¢ dotato di un codice univoco anti-
contraffazione;

= @& reso disponibile al lavoratore an-
che in modalita digitale, tramite gli
strumenti digitali nazionali intero-
perabili con la piattaforma SIISL (Si-
stema Informativo per l'Inclusione
Sociale)%

®m per i lavoratori assunti sulla base
delle offerte di lavoro pubblicate
mediante la piattaforma SIISL, la
tessera e prodotta automaticamen-
te ed & precompilata con possibilita
di apportare eventuali modifiche da
parte del datore di lavoro;

®m sono tenuti a fornire il badge an-
che le imprese che operano “negli
ulteriori ambiti di attivita ad alto ri-
schio”.

In merito, I'INL precisa che il badge di

cantiere non sostituisce la tessera di

riconoscimento gia prevista dal D.Lgs.
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n. 81/2008° in quanto si arricchisce
solo di una caratteristica ulteriore, os-
sia la presenza di un codice univoco
anticontraffazione.
L'INL ribadisce, inoltre, che la piena
operativita del badge digitalizzato &
subordinata al decreto ministeriale
da emanarsi entro 60 giorni dall’'entra-
ta in vigore dalla legge di conversione
(termine scaduto il 1° marzo 2026).
Sara obbligatorio:
= per tutte le imprese ed i lavorato-
ri autonomi, non necessariamen-
te qualificahili come imprese edili,
che operano “fisicamente” nei can-
tieri edili in regime di appalto e su-
bappalto, pubblico o privato;
= per le imprese che operano negli
ulteriori ambiti di attivita a rischio
pitl elevato, individuati con decre-
to del Ministero del lavoro e delle
politiche sociali da emanarsi entro
60 giorni dall'entrata in vigore del
D.L. n.159/2025, estendendo anche
ai datori di lavoro e dirigenti di tali
settori il regime sanzionatorio pre-
visto nelle ipotesi in cui il personale
occupato non sia munito di tessere
di riconoscimento®.

Patente a crediti

L'art. 3, commi 4 a 5, interviene sulla
disciplina della patente a crediti (art.
27 e all. I-bis del D.Lgs n. 81/2008) il
cui possesso & obbligatorio con decor-
renza dal 1° ottobre 2024 per imprese

o a b 0w N

Art. 2-quinquies del D.L. n. 63/2024, conv. dalla L. n. 101/2024.

Art. 1-quater del D.L. n. 73/2025, conv. dalla L. n. 105/2025.

Art. 5, comma 3, D.L. 4 maggio 2023, n. 48, convertito, con modificazioni, dalla legge 3 luglio 2023, n. 85.
Art. 18, comma 1, lett. u) e art. 26, comma 8) e dall'art. 5 della L. n. 136/2010.

In sede di conversione, & stato chiarita l'applicazione del regime sanzionatorio dell'art. 55, co. 5, lett. i) del

D.Lgs. n. 81/2008 — la sanzione amministrativa pecuniaria da 100 a 200 euro per ciascun lavoratore — anche

agli ulteriori ambiti a rischio pili elevato.
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e lavoratori autonomi operanti nei can-

tieri temporanei o mobili, attraverso:

= l'introduzione di nuove modalita di
riduzione del punteggio: in caso di
violazioni di cui all'all. I-bis n. 21 e
247 & prevista la decurtazione im-
mediata dei crediti, contestualmen-
te alla notifica del verbale di accer-
tamento emanato dagli organi di
vigilanza®

= |a revisione del sistema sanziona-
torio mediante:

L'accorpamento delle violazioni
relative al lavoro irregolare®: con
decorrenza dal 1° gennaio 2026,
a prescindere dal numero di la-
voratori irregolarmente impiega-
ti, @ prevista la decurtazione di 5
crediti per ciascun lavoratore “in
nero”. Come ribadito dalla Circo-
lare in esame, resta invariata la
previsione relativa alla ulteriore
decurtazione di un credito per
ciascun lavoratore nelle ipotesi
irregolarita aggravate di impie-
go di minori, lavoratori stranieri
irregolari, lavoratori beneficiari
dell’Assegno di inclusione o del
Supporto per la formazione e il
lavoro®.

L'innalzamento delle sanzioni
pecuniarie: la sanzione ammini-
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strativa comminata a chi opera
in cantiere senza patente a cre-
diti (o documento equivalente)
o con meno di 15 crediti, & pari
al 10 % del valore dei lavori e
comporta l'esclusione dalla par-
tecipazione ai lavori pubblici per
un periodo di sei mesi. E previ-
sta comunque una soglia mini-
ma che & stata innalzata fino ad
euro 12.000*. Come specificato
dall'INL, richiamando la prece-
dente nota prot. n. 9326 del 9 di-
cembre 2024, tale soglia minima
trova applicazione tutte le volte
in cui il valore dei lavori non sara
determinabile oppure il 10% del-
lo stesso risulti essere inferiore a
12.000 euro. Suddetta soglia mi-
nima costituira il riferimento per
il trattamento sanzionatorio che,
a seguito delle riduzioni di leg-
ge, non potra essere, in concre-
to, inferiore ad euro 4.000. Tale
variazione ha decorrenza per le
violazioni commesse successi-
vamente al 31 ottobre 2025.

La modalita di valutazione ai fini
della sospensione della paten-
te: in caso di infortuni mortali o
che causino inahilitd permanen-
te (assoluta o parziale), I'INL puo

10

11

Viene aggiunto il comma 7-bis all'art. 27 “Per le fattispecie di violazioni di cui all'allegato I-bis, numeri 21 e
24, la decurtazione dei crediti avviene a seguito della notificazione del verbale di accertamento emanato dai
competenti organi di vigilanza. A tal fine, I'lspettorato nazionale del lavoro utilizza, altresi, le informazioni
contenute nel Portale nazionale del sommerso (PNS) di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 23 aprile
2004, n. 124".

Siveda l'articolo di P. Assisi “L'impatto del “decreto sicurezza” sulla patente a crediti” in questa stessa Rivista.

L'art. 3, comma 4, lett. b), nn. 1) e 2), modifica I'Allegato I-bis del D.Lgs. n. 81/2008 accorpando le violazioni di
cui ai punti da 21 a 23 in un’unica previsione - al punto 21.

Art. 3, co. 3-quater per “I'impiego di lavoratori stranieri ai sensi dell’articolo 22, comma 12, del decreto legi-
slativo 25 luglio 1998, n. 286, o di minori in etd non lavorativa o di lavoratori beneficiari del Reddito di cittadi-
nanza di cui al decreto-legge 28 gennaio 2019, n. 4 ovvero di lavoratori beneficiari dell’Assegno di inclusione
o del Supporto per la formazione e il lavoro di cui al decreto-legge 4 maggio 2023, n. 48".

In precedenza, euro 6.000.
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sospendere la patente in via cau-
telare fino a 12 mesi. La novita
introdotta dal D.L. n. 159/2025%2
riguarda l'obbligo per le Procure
della Repubblica di trasmettere
tempestivamente all'INL le infor-
mazioni necessarie per adotta-
re il provvedimento. La sospen-
sione viene decisa valutando
elementi oggettivi e soggettivi
contenuti nei verbali redatti dai
pubblici ufficiali intervenuti sul
luogo dell'incidente. A tal fine
la Circolare in esame rimanda
al D.M. n. 132/2024 e alla Circ.
n. 4/2024 in merito ai criteri di
accertamento finalizzati all'ado-
zione del provvedimento di so-
spensione.

La estensione ad altri settori: ol-
tre ai cantieri edili, I'obbligo del-
la patente a crediti sara esteso
ad ulteriori ambiti di attivita a
rischio piti elevato, che verran-
no individuati con un apposito
decreto del Ministro del lavoro e
delle politiche sociali.

Novita in materia di
sorveglianza sanitaria

L'art. 17 del D.L. n. 159/2025 ¢ interve-
nuto in materia di sorveglianza sani-
taria e promozione della salute appor-
tando le seguenti novita:

Computo nell'orario di lavoro dei
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controlli sanitari a cui devono sot-
toporsi i lavoratori'®: ad eccezione
dei controlli effettuali in ottem-
peranza alle visite preassuntive, i
controlli sanitari a cui devono sot-
toporsi i lavoratori, devono essere
computati nell'lambito dell'orario di
lavoro.

Promozione della prevenzione on-
cologica': viene attribuito al me-
dico competente il compito di in-
formare i lavoratori sull'importanza
della prevenzione oncologica “pro-
muovendo l'adesione ai program-
mi di screening oncologici previsti
dai livelli essenziali di assistenza
(LEA), informando le lavoratrici e i
lavoratori sulla loro finalita e utilita,
anche con il supporto di campagne
informative a tale scopo promosse
dal Ministero della salute”.
Accertamenti per alcol e sostanze
stupefacenti'®: & stata introdotta la
possibilita di sottoporre il lavorato-
re, impiegato nelle attivita lavorati-
ve ad elevato rischio infortuni'®, a
una visita medica, prima o durante
il turno, in presenza di un ragione-
vole motivo di ritenere che il lavo-
ratore sia sotto l'effetto di alcol o
sostanze stupefacenti o psicotrope.
Come specificato dalla circolare in
esame, al fine di una corretta ap-
plicazione della norma, necessario
& attendere la conclusione dell’Ac-

12
13
14
15
16

L'art. 3, co. 4, lett.a) n. 2) modifica il comma 8 dell’art. 27 del D.Lgs. n. 81/2008.
L'art. 17 del D.L. n. 159/2025 modifica I'art. 20, co. 2, lett. i) del D.Lgs. n. 81/2008.
L'art. 17 aggiunge la lettera a-bis all'art. 25, co. 1, lett. a) del D.Lgs. n. 81/2008.

Aggiunta la lettera e-quater) all'art. 41, co. 2.

Individuate ai sensi dell'articolo 15 della legge 30 marzo 2001, n. 125, e dell’articolo 125 del testo unico delle
leggi in materia di disciplina degli stupefacenti e sostanze psicotrope, prevenzione, cura e riabilitazione dei
relativi stati di tossicodipendenza, di cui al decreto del Presidente della Repubblica 9 ottobre 1990, n. 309, nel
rispetto delle disposizioni vigenti in materia di controlli relativi alllassunzione di alcol e di sostanze stupefa-

centi, psicotrope o psicoattive.
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cordo Stato-Regioni previsto entro

il 31 dicembre 2026, relativo alla
ridefinizione delle “condizioni e le
modalitd per l'accertamento della
tossicodipendenza e dell'alcol di-
pendenza”.

Semplificazioni per le piccole im-
prese: per le imprese fino a dieci
lavoratori, gli organismi paritetici
possono adottare iniziative per fa-
cilitare l'assolvimento degli obblighi
di sorveglianza sanitaria attraverso
apposite convenzioni con le ASL o
con medici competenti.

Formazione in materia di salute
e sicurezza sul lavoro

Diverse novita e semplificazioni hanno
riguardato anche la formazione in ma-
teria di salute e sicurezza sul lavoro
(SSL), con un focus su:

Accreditamento dei soggetti for-
matori: ¢ demandato a un nuovo
Accordo Stato-Regioni il compito
di individuare i requisiti e i criteri
necessari per l'accreditamento dei
soggetti che erogano la formazione
in materia di SSLY;

Aggiornamento del Rappresentan-
te dei Lavoratori per la Sicurezza
(RLS): l'obbligo di aggiornamento
periodico per il RLS & stato esteso
anche alle imprese che occupano
meno di 15 lavoratori'®. Le modalita
e la periodicita di tale obbligo saran-
no definite dalla contrattazione col-
lettiva nazionale, seguendo un prin-
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cipio di proporzionalita basato sulla
dimensione aziendale e sul livello di
rischio. Per le imprese con piti di 15
lavoratori, restano invariate le at-
tuali ore minime di aggiornamento
(4 ore annue tra 15 e 50 dipendenti;
8 ore annue oltre i 50).

Previsione di termini specifici per i
settori turistico e della ristorazio-
ne: in sede di conversione & stata
inserita una deroga®® alla disciplina
prevista dall'art. 37, co. 4, lett. a) del
D.Lgs n. 81/2008%°, prevedendo per
i lavoratori impiegati nelle tipologie
di pubblici esercizi ex art. 5 della .
n. 287/1991 e nelle imprese turisti-
co-ricettive la possibilita di conclu-
dere l'erogazione della formazione
entro 30 giorni dall'assunzione (o
dall'inizio dell'utilizzazione) anzi-
ché contestualmente alla costitu-
zione del rapporto di lavoro.
Digitalizzazione e Fascicolo Elet-
tronico: la registrazione delle com-
petenze acquisite tramite la forma-
zione SSL non fara piu riferimento
al “libretto formativo del cittadino”,
ma verra integrata nel fascicolo
elettronico del lavoratore e nel fa-
scicolo sociale e lavorativo, al fine
di integrare tali dati nel sistema SllI-
SL (Sistema informativo per l'inclu-
sione sociale e lavorativa).
Volontari della Protezione Civile:
sono stati definiti obblighi specifi-
ci per i legali rappresentanti delle
organizzazioni di volontariato, che

17
18
19
20

Art. 6 del D.L. n. 159/2025.

Art. 37, co. 11 del D.Lgs. n. 81/2008 come novellato dall'art. 5, co. 1, lett. d) del D.L. n. 159/2025.

E stato aggiunto I'art. 1-bis al D.L. n. 159/2025.

“La formazione g, ove previsto, l'addestramento specifico devono avvenire in occasione [...] della costituzio-
ne del rapporto di lavoro o dell’inizio dell’utilizzazione qualora si tratti di somministrazione di lavoro”.
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devono garantire ai volontari una di prevenzione quali la previsione di
formazione, informazione e adde- nuovi requisiti di sicurezza per le scale
stramento conformi a standard mi- verticali, I'obbligo di programmazione
nimi di sicurezza definiti a livello di misure di prevenzione di condot-
nazionale. | volontari devono inoltre te violente o moleste, identificazione
essere addestrati all'uso delle at- degli indumenti di lavoro quali Dispo-
trezzature e dei dispositivi di prote- sitivi di Protezione Individuale (DPI). In
zione individuale (DPI) messi a loro merito a queste ultime, I'INL specifica
disposizione. i criteri di verifica in fase ispettiva, ai
Come ripreso dalla circolare, ulteriori fini del corretto adeguamento alle di-
modifiche hanno interessato misure verse prescrizioni introdotte.
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Attenti agli ISA...C

L'Inps, con circolare n. 26 del 06/03/2026 fornisce la prima informativa generale

riguardo l'invio delle comunicazioni di compliance ai datori di lavoro, sulla base degli
Indici sintetici di affidabilita contributiva (ISAC) di cui all‘articolo 1, commi da 5 a 10,
del decreto-legge 28 ottobre 2024, n. 160, convertito, con modificazioni, dalla legge

20 dicembre 2024, n. 199.

# Monica Schiano
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

Il rapporto Analisi dei dati (A.l. 2023) a
cura del Dipartimento delle Finanze' e
del SISTAN,?2 rende noto che, secondo
le risultanze ISA (Indici Sintetici di Af-
fidahilita)® 2023, il valore aggiunto —
o adeguamento — medio dichiarato &
aumentato del 6,6% rispetto al periodo
d'imposta precedente, con una media
di 124.260 euro. Ergo, in attesa dei dati
ufficiali 2024, sembra proprio che sem-
pre pit aziende adeguino i propri “rica-
vi" per mettersi al riparo da eventuali
accertamenti o per avere un punteggio
piti alto e determinando, soprattutto,
un maggiore gettito erariale. Il siste-
ma a quanto pare funziona. Perché non
applicarlo anche a livello contributivo?

E cosi che, nel Piano Nazionale per la
Lotta al Lavoro Sommerso 2023-2025,
con il D.L.160/2024, al fine di promuo-
vere il rispetto degli obblighi in materia
contributiva, di individuare e prevenire
la sottrazione di basi imponibili all'im-
posizione contributiva, nascono gli
ISAC: indicatori statistico economici
elaborati mediante una metodologia
che combina l'utilizzo di dati di natu-
ra contributiva e di natura fiscale, per
verificare la congruita della forza lavoro
dichiarata dagli esercenti attivita di im-
presa, arti o professioni che rientrano
tra i soggetti ISA. Attivi dal 1° Gennaio
2026, limitando l'iniziale attuazione a
due settori economici a maggior rischio

1 Ministero dell’lEconomia e delle Finanze.

2 Sistema statistico nazionale (Sistan) & la rete di soggetti pubblici e privati che fornisce al Paese e agli orga-

nismi internazionali I'informazione statistica ufficiale.

3 Che hanno sostituito definitivamente gli studi di settore nel 2018, rappresentano i nuovi indicatori statistici
previsti dall’Agenzia delle Entrate per valutare l'affidabilita fiscale di imprese e lavoratori autonomi su una
scala da1la10:in base al punteggio raggiunto dall'impresa o dal lavoratore autonomo, sono riconosciuti spe-

cifici
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di evasione ed elusione contributiva
(Commercio all'ingrosso alimentare,
codice M21U in ambito ISA, e Strutture
ricettive alberghiere ed extralberghiere,
codice G44U in ambito ISA), gli ISAC si
estenderanno ad altri sei settori econo-
mici entro il 31 Agosto 2026“. Per i due
settori economici che hanno inaugura-
to la nuova procedura, stanno arrivan-
do piogge di compliance con lo scopo
di promuovere la corretta contribu-
zione, atteso che la stima, derivante
dal modello econometrico sotteso
alla determinazione degli ISAC, ha ca-
rattere indicativo e non comporta al-
cuna irregolarita a carico del datore
di lavoro.® La comunicazione di com-
pliance specifica la presenza di even-
tuali scostamenti, lievi o significativi,
rispetto ai valori rientranti nella c.d. fa-
scia di normalita e permette ai datori di
lavoro di “adeguarsi” spontaneamente,
laddove ci fossero difformita, attraver-
so la rettifica dei flussi Uniemens, non
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solo con riguardo all'annualita oggetto
dello scostamento, ma anche periodi
successivi, che necessitino di aggiu-
stamenti sulla stregua della comuni-
cazione pervenuta. Laddove il datore
di lavoro voglia spontaneamente ade-
guarsi dovra trasmettere i flussi di re-
golarizzazione attraverso la nuova se-
zione denominata “Regolarizzazione
da Compliance”, presente nella sezio-
ne “Scelta Variazioni” della procedura
“Compilazione online”, con tipo di re-
golarizzazione "RE" e la compilazione
dei campi:
= protocollo della lettera di compliance
ricevuta nell'elemento <IdentAtto>;
= data di notifica della lettera di com-
pliance nell'elemento <DataAtto>;
al fine di poter applicare la sanzione
nella misura di cui all’art. 30, c. 7, del
D.L.n.19/2024.
Nella lettera di compliance, accanto a
ciascun indicatore, sono riportate le se-
guenti tre colonne:

Valori normali

Specifica se vi & uno scostamento. Puo
assumere i valori “nella norma”, “scosta-
mento lieve” o “scostamento significa-
tivo”; gli indicatori di presenza/assenza,
invece, assumono esclusivamente i va-
lori “anomalo” o “nella norma".

Indicano la soglia a partire
dalla quale I'indicatore genera
uno scostamento.

Stima delle giornate
lavorative che riportano

Ilindicatore nella
fascia di normalita

Per ogni indicatore viene calcolato il nu-
mero di giornate lavorative che, se effetti-
vamente esposto, riporterebbe l'indicatore
nella fascia di normalita.

4 Da definire con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’eco-
nomia e delle finanze, sentiti I'lstituto nazionale della previdenza sociale (INPS) e I'lspettorato nazionale del

lavoro, ai sensi dell’art. 7 del D.L. 160/2024.
5 Art.2,comma 1, del D.I. 27 febbraio 2026.
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Quali sono i dati presi in esame per
determinare eventuali scostamenti?
Partiamo sempre dagli ISA. Tra le in-
formazioni rilevanti ai fini ISA® infatti,
abbiamo: il numero e le caratteristiche
delle unita locali, gli elementi specifi-
ci dell'attivita, il valore dei beni stru-
mentali, costi per servizi, il totale delle

Indicatore costituito da un mo-
dello di stima predittivo del-
la forza lavoro teorica, tenuto
conto dei modelli di business
attribuiti a ciascun datore di la-
voro nell'lambito del sistema ISA

Indicatori che confrontano il
numero di giornate prestate da
una categoria contrattuale sul

totale (ad esempio, “quota di
impiego part-time su totale")

Indicatori specifici di ciascun
settore (ad esempio, “veico-
li per addetto” per il settore
“"Commercio all'ingrosso ali-
mentare”; “posti letto fissi per
addetto” per il settore “Strut-
ture ricettive alberghiere ed
extralberghiere”)
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giornate retribuite dei dipendenti ed il
totale dei costi correlati. Suddetti dati
vanno ad intersecarsi con i flussi Unie-
mens, nonché le comunicazioni Uni-
somm, generando specifici indicatori
che possono variare secondo il settore
merceologico o Modelli di Business’, in-
quadrabili in cinque categorie.

Indicatori che mettono a con-
fronto una grandezza fiscale
dichiarata in ISA (ad esempio,
“valore dei beni strumentali”) e
una grandezza contributiva (ad
esempio, “gli addetti utilizzati”
espressi in “giornate di lavoro”)

Indicatori di “presenza/assen-
za dichiarazione”, che mettono
in evidenza l'anomalia secondo
cui il datore di lavoro potrebbe
avere dichiarato la presenza di
lavoro dipendente in un ambito
ma non nell'altro (Uniemens si,
ISA no)

6 QuadriA B C,F.

7  Struttura della catena del valore posta a fondamento del processo di produzione del bene o del servizio og-

getto di analisi.
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Pur non essendo previsto un obbligo di
risposta alla compliance, 'lnps mette
a disposizione un apposito template
per consentire al datore di lavoro, sen-
za alcun termine perentorio, di espor-
re alla voce “Causa dello scostamento
dellindicatore” le ragioni per cui si &
verificato lo scostamento, oppure co-
municare eventuali azioni correttive
effettuate in Uniemens, oppure richie-
dere approfondimenti relativi ai dati
del flusso UniEmens utilizzati. Il tem-
plate dovra essere trasmesso a mezzo
Cassetto Previdenziale, Comunicazio-
ni Bidirezionale con oggetto “ISAC".
Non v'é obbligo di risposta o correzio-
ne obbligatoria, benché la circolare
auspichi il ricorso ad un costruttivo
dialogo con i datori di lavoro, al fine di
rendere la misura sperimentale quan-
to piu efficiente ed efficace possibi-
le, per costruire un modello comune
di compliance che favorisca, da un
lato, I'emersione del lavoro irregola-
re e, dallaltro, che premi i datori di
lavoro regolari, azzerando il rischio
di generare possibili “falsi positivi” e
contribuendo, in ultima analisi, anche
a orientare lattivita ispettiva verso
quelle situazioni caratterizzate da la-
voro irregolare da contrastare e, anco-
ra pit, da prevenire.®

La compliance viene trasmessa anche
ai datori privi di scostamenti, donde
i risultati derivanti dal calcolo degli
ISAC, saranno considerati rientranti
nella cosiddetta “fascia di normalita”.
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Qui, in ottica di premialit3, il manca-
to scostamento viene comunicato, da
parte dell'INPS, al Ministero del Lavoro
e delle politiche sociali e all'lspetto-
rato Nazionale del Lavoro (INL), ai fini
dell'orientamento e della programma-
zione delle attivita di vigilanza in ma-
teria contributiva.

Al noto identikit degli ISA,° con la sua
valutazione della ‘“storia” del contri-
buente (tramite la disamina di dati e in-
formazioni relativi a pit periodi d’'impo-
sta), la sua analisi complessiva (sintesi
di indicatori elementari che verificano
la normalita e la coerenza della gestio-
ne aziendale o professionale, anche
con riferimento a diverse basi imponi-
bili), la sua finalita volta ad un giudizio
del comportamento fiscale del contri-
buente nel suo complesso e l'attribu-
zione di un punteggio di affidabilit3,
dovremo aggiungere anche un identikit
degli ISAC. Con quali effetti del giudi-
zio? Troppo presto per dirlo, ma di cer-
to il rischio di ispezione per le aziende
a cui & stato notificato uno scostamen-
to, @ maggiore. Mai come oggi, si rende
necessaria un'interfaccia coesa tra chi
si occupa, per conto dell'impresa, di fi-
scalita e di gestione dei lavoratori. Non
bisognera piu prestare attenzione solo
ad adeguarsi eventualmente agli ISA,
ma, ponendo in essere un assetto stra-
tegico, valutare attentamente come
quegli ISA influiranno sugli ISAC.
Dunque, attenti agli ISA+C e buona
compliance a tutti.

8 Circolare Inps n. 26 del 06/03/2026.

9 https://www.agenziaentrate.gov.it/portale/gli-indici-sintetici-di-affidabilita-fiscale
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Il GPS e 0 nhon e uno strumento
di lavoro? Obblighi e finalita per
cdefinirlo o non definirlo tale

L'uso dei sistemi di geolocalizzazione GPS continua a essere uno dei temi piul
delicati in materia di controlli a distanza. Con la nota prot. 832 del 28 gennaio
2026 e |la nota prot. n. 1511 del 16 febbraio 2026, I'lspettorato Nazionale del
Lavoro torna sull'argomento fornendo chiarimenti importanti in relazione alla
geolocalizzazione dei mezzi adibiti al trasporto dei rifiuti ai fini RENTRI e per i
sistemi di geolocalizzazione installati sulle dotazioni delle guardie degli istituti di

vigilanza privata.

# Pierluigi Lanzarotti
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

Nell'attuale societa della digitalizza-
zione il mondo del lavoro ha subito ra-
dicali cambiamenti, per effetto dell’'in-
troduzione di strumenti tecnologici
ed informatici a supporto dell’attivita
lavorativa.

Lavvento delle moderne tecnologie,
nelle realta aziendali, ha ampliato il
potere di controllo che il datore di la-
voro puo avere sui propri dipendenti,
ponendo nuove questioni in tema di
tutela della liberta e della riservatezza
degli stessi. Tale potere, incontra, pero,
un importante limite nella previsione
dell'art. 4 della legge n. 300/1970, sia
nel testo in vigore fino al 23 settembre
2015 sia nel testo novellato dal legisla-

tore per effetto delle modifiche appor-
tate dall'art. 23 del d.Igs. n. 151/2015
e dal successivo decreto correttivo.?
Tale norma vietava in passato e conti-
nua a vietare oggi, l'uso di impianti au-
diovisivi e di altre apparecchiature per
finalita di controllo a distanza dell'at-
tivita dei lavoratori anche se, con le
modifiche introdotte con il jobs act il
legislatore, nel tentativo di semplifica-
re la disciplina in materia di controlli a
distanza rispetto agli sviluppi tecnolo-
gici, abroga il divieto generale previsto
al comma 1 dell'art. 4 dello Statuto dei
Lavoratori. Resta fermo, pero, che gli
impianti e agli strumenti audiovisivi
dai quali derivi anche la possibilita di

1 Approvato con d.Igs. n. 185/2015.
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controllo a distanza dell’attivita dei la-
voratori possono essere impiegati solo
per determinate finalita®> e possono
essere installati solo previo accordo
collettivo stipulato con le RSU o le RSA
ovvero con le associazioni sindacali
comparativamente pill rappresentati-
ve sul piano nazionale in caso di im-
prese con unita produttive ubicate in
diverse province della stessa regione
0 in piu regioni. In mancanza di accor-
do, gli impianti e gli strumenti possono
essere installati previa autorizzazione
dell'lspettorato del lavoro.

La novita che, pero, ha fatto “piti rumo-
re"” nella versione restaurata dell'art.4
¢ il comma 2 che stabilisce che le di-
sposizioni di cui al comma 1 non si ap-
plicano “agli strumenti utilizzati dal
lavoratore per rendere la prestazione
lavorativa” e agli strumenti di registra-
zione degli accessi e delle presenze.
Quindi, in presenza di “strumenti di
lavoro”, che per il loro funzionamen-
to potrebbero consentire un eventua-
le controllo a distanza dei dipendenti,
non opera il filtro delllaccordo con le
rappresentanze sindacali o dell'auto-
rizzazione dell'INL.

Delineate sinteticamente le differen-
ze tra la vecchia e la nuova formula-
zione dell'art. 4 St. Lav, & opportuno
chiarire cosa, pero, debba o dovrebbe
intendersi per strumento di lavoro. In
nostro aiuto sono intervenuti sia I'l-
spettorato nazionale del lavoro che il
Garante privacy che hanno elaborato,
con documenti di prassi, una specifica
definizione.

LAVORO E PREVIDENZA

In particolare, I'INL, con la circolare
n. 2 del 07/11/2016 ha precisato che
possono considerarsi strumenti di la-
voro “gli apparecchi, dispositivi, ap-
parati e congegni che costituiscono
il mezzo indispensabhile al lavoratore
per adempiere la prestazione lavora-
tiva dedotta in contratto, e che per
tale finalita siano stati posti in uso e
messi a sua disposizione’. Analoga-
mente, il Garante privacy con verifi-
ca preliminare del 16/03/2017, in li-
nea con l'lspettorato, ha confermato
che gli strumenti di lavoro sono tutti
quei dispositivi “utilizzati in via pri-
maria ed essenziale per l'esecuzione
dell’attivita lavorativa’, ovvero “diret-
tamente preordinati all'esecuzione
della prestazione lavorativa’.

In realta, pero, non & semplice iden-
tificare, in concreto, gli “strumenti”
utilizzati dal lavoratore per rendere la
prestazione lavorativa. In via generale
vi possono rientrare, purché assegna-
ti personalmente al singolo lavorato-
red a titolo indicativo e non esaustivo,
personal computers fissi e portatili,
tablets, smartphone, telepass, mail
aziendali, sistemi di geolocalizzazio-
ne (navigazione satellitare e sistemi di
antifurto satellitare) installati su vei-
coli e dispositivi in uso al dipendente.
Ed & proprio su quest’ultimo “strumen-
to di lavoro” o presunto tale che na-
scono i maggiori dubbi sulla possibilita
di considerare i sistemi di Geolocaliz-
zazione GPS come semplici strumenti
necessari per rendere la prestazione
lavorativa oppure come strumenti dai

2 Accanto alle esigenze organizzative e produttive e alla sicurezza sul lavoro compare, anche, l'esigenza di

tutela del patrimonio aziendale.

3 Se a pili lavoratori, con sistema d’accesso personalizzato mediante password.
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quali puo derivare, anche, un controllo
a distanza del lavoratore con conse-
guente applicazione delle procedure di
garanzia previste dal commma 1.
In via generale nel caso di sistemi di
geolocalizzazione installati su veicoli
aziendali o dispositivi mobili occorre,
in primo luogo, qualificare il sistema:
= se il GPS ¢ indispensabile per svol-
gere la prestazione (es. particolari
servizi di trasporto o vigilanza) o &
imposto da norme di legge/regola-
mento, esso rientra tra gli strumen-
ti di lavoro ex comma 2 dell’art. 4; in
guesto scenario, non serve accordo
sindacale o autorizzazione ITL, ma
restano obbligatorie I'informativa e
il rispetto della disciplina privacy;
® seinvece il GPS & utilizzato per esi-
genze organizzative, produttive,
assicurative o di sicurezza ma non
@ essenziale per la prestazione, &
un elemento aggiunto e rientra nel
comma 1: ovvero occorre l'accordo
sindacale o autorizzazione ITL, ol-
tre all'informativa e al rispetto del
GDPR.
L'ispettorato Nazionale del lavoro € in-
tervenuto in diverse occasioni per cer-
care di delineare il perimetro di utiliz-
zo del sistema di geolocalizzazione ed
@ tornato, di recente, sulllargomento
con due note:
® |a nota prot. n. 831 del 28 gennaio
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2026 con cui ha fornito chiarimen-
ti sull’applicazione dell'art. 4 della
Legge n. 300/1970 in relazione alla
geolocalizzazione dei mezzi adibiti
al trasporto dei rifiuti ai fini REN-
TRI4, confermando che l'installazio-
ne dei sistemi di geolocalizzazione,
obbligatoria per legge e finalizzata
esclusivamente alla tracciabilita
dei rifiuti, costituisce adempimen-
to necessario all'esercizio dell’atti-
vitd d’'impresa ed é esclusa dall’ap-
plicazione dell'art. 4 dello Statuto
dei lavoratori, senza necessita di
accordo sindacale o autorizzazione
amministrativa. Resta fermo che,
qgualora i sistemi siano utilizzati an-
che per finalita ulteriori (organizza-
tive, produttive, tutela del patrimo-
nio o sicurezza sul lavoro), devono
essere applicate le procedure di ga-
ranzia previste dall'art. 4, comma 1,
della Legge n. 300/1970.

La nota prot.n.1511 del 26 febbhraio
2026, di risposta ad un interpello,
presentato da un Istituto di vigilan-
za, teso a chiarire se l'obbligatorieta
della geolocalizzazione prevista
dall'allegato A® del DM n. 269/2010°
possa comportare l'equiparazione
dei sistemi GPS agli “strumenti uti-
lizzati dal lavoratore per rendere la
prestazione’. Nella risposta, attra-
verso una ricostruzione del quadro

4 Il RENTRI & lo strumento su cui il Ministero delllambiente e della sicurezza energetica fonda il sistema di
tracciabilita dei rifiuti e prevede la digitalizzazione dei documenti relativi alla movimentazione e al trasporto

dei rifiuti.

5 LAllegato A al DM 1° dicembre 2010, n. 269 definisce i requisiti minimi di qualita e le caratteristiche proget-
tuali/organizzative per gli istituti di vigilanza privata. La normativa regola la capacita tecnica, 'organizzazione
dei servizi, le centrali operative e i requisiti professionali. | dettagli tecnici includono specifiche su personale,
mezzi e strumenti per garantire un elevato standard professionale e di sicurezza.

6 Il Decreto Ministeriale 1° dicembre 2010, n. 269 disciplina i requisiti minimi organizzativi, di qualita, profes-
sionali e tecnici degli Istituti di Vigilanza Privata in Italia. Regolamenta inoltre le caratteristiche dei servizi di
sicurezza, le centrali di monitoraggio, la formazione delle guardie giurate (GPG) e I'uso di tecnologie come il

GPS.
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normativo ed evidenziando che la
norma, di rango inferiore”, contem-
pla soluzioni alternative?®, ha ritenu-
tocheisistemidigeolocalizzazione
installati sulle dotazioni delle guar-
die giurate non costituiscono ne-
cessariamente strumenti di lavoro
in base all'articolo 4, comma 2, del-
lo Statuto dei lavoratori. Pertanto, la
loro installazione deve presupporre
I'accordo sindacale o, in mancanza,
l'autorizzazione amministrativa.
Questi documenti di prassi dell'lspet-
torato consentono, indipendentemen-
te dai casi specifici, di recuperare un
criterio interpretativo di fondo, molto

LAVORO E PREVIDENZA

utile per sedare i dubbi interpretativi
che generalmente sorgono per la cor-
retta individuazione degli obblighi e
delle tutele posti in essere dall’art. 4.
Non ogni tecnologia utilizzata durante
la prestazione lavorativa pud essere
qualificata, automaticamente, come
“strumento di lavoro” ai fini dell'esclu-
sione dalla procedura autorizzativa
prescritta dalla norma. Per rientrare in
tale categoria, lo strumento deve esse-
re effettivamente e strettamente con-
nesso all'esecuzione della prestazione
lavorativa e non semplicemente utile
all'lorganizzazione, al coordinamento
ed al monitoraggio della stessa.

7 1l DM n. 269/2010 & norma di rango inferiore rispetto alla Legge n. 300 del 1970.
8 Attivazione di centrali operative distaccate per garantire comunque la comunicazione diretta.
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D.L.159/2025 — Lavoratori con
disabilita — Obbligo di assunzione
e huove convenzioni

Le novita introdotte dall'art. 14-bis aggiunto in sede di conversione del Decreto
Legge 159/2025 per il rafforzamento delle politiche attive e della sicurezza sul

lavoro nei confronti dei lavoratori piti fragili

< Ilvo Amodio
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

La legge 12 marzo 1999, n. 68 ha se-
gnato un passaggio culturale e giuri-
dico decisivo nella tutela del diritto
al lavoro delle persone con disabilita.
La sua finalita non &€ mai stata quella
di imporre al datore un mero adempi-
mento numerico, ma anche favorire
I'inserimento e l'integrazione lavora-
tiva attraverso servizi di sostegno e di
collocamento mirato, cioé mediante
un sistema idoneo per mettere in re-
lazione le capacita della persona con
le caratteristiche concrete del posto di
lavoro. In sostanza la legge n. 68/1999
non tutela soltanto l'accesso al lavoro,
ma prevede che l'inserimento sia re-
almente compatibile, utile e dignitoso
per il soggetto disabile.

Da tale impianto discendonoi primiob-
blighi in capo al datore di lavoro, indivi-
duati dall'art. 3 della legge n. 68/1999,
che impone ai datori che occupano:

= da 15 a 35 dipendenti, 'assunzione

di un lavoratore con disabilita;
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= da 36 a 50 dipendenti, 'assunzione
di due lavoratori con disabilit3;
= oltre 50 dipendenti, 'assunzione di
un numero di lavoratori con disabili-
ta in misura pari al 79 dell'organico.
La richiesta di assunzione deve essere
presentata agli uffici competenti en-
tro 60 (sessanta) giorni dal momento
in cui sorge l'obbligo.
Oltre all'obbligo di copertura della quo-
ta, il datore di lavoro & tenuto a trasmet-
tere in via telematica il Prospetto in-
formativo disabili, con riferimento alla
situazione occupazionale al 31 dicem-
bre dell'anno precedente. La scadenza
per linvio del Prospetto Informativo &
fissata al 31 gennaio dell'anno succes-
sivo e l'adempimento si rende neces-
sario solo quando siano intervenute
variazioni tali da incidere sull'obbligo
o sul computo della quota di riserva.
Per le imprese che partecipano a han-
di pubblici o instaurano rapporti con la
pubblica amministrazione, la regolarita
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rispetto alla disciplina sul collocamen-
to mirato assume rilievo anche ai fini
dell'accesso a gare e bandi pubblici.

Sul versante della tutela sostanzia-
le, le aziende sono inoltre tenute ad
adottare gli accomodamenti ragione-
voli necessari affinché la persona con
disabilita possa svolgere la prestazio-
ne in condizioni di sicurezza e di ef-
fettiva integrazione, tenendo conto
delle capacita, delle competenze e
delle attitudini del lavoratore. Cid puo
comportare, a titolo esemplificativo,
I'eliminazione di barriere architettoni-
che, l'adattamento di strumenti e po-
stazioni di lavoro, I'utilizzo di supporti
tecnologici e, ove compatibile con l'or-
ganizzazione aziendale, una rimodu-
lazione dell'orario o delle modalita di
svolgimento della prestazione, anche
in smart working, se questa modalita
risulti funzionale con le esigenze del
lavoratore e con l'inserimento dello
stesso nell'organizzazione aziendale.
La tutela opera anche nei confronti del
dipendente che divenga disabile nel
corso del rapporto di lavoro, rispetto al
quale l'ordinamento impone una parti-
colare attenzione alla conservazione
del posto e all'adattamento delle man-
sioni e dell'organizzazione del lavoro.
In questo quadro generale si inserisco-
no le novitd contenute nell’art. 14 bis,
introdotto dalla legge di conversio-
ne del D.L. 159/2025, che determina
una parziale riscrittura e integrazione
del testo dell'art. 12-bis della legge n.
68/1999.
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In particolare, le modifiche riguardano:
= il limite di copertura della quota
d'obbligo tramite convenzioni con
commessa ex art. 12-his, incremen-
tato dal 109 al 60%";
® |3 possibilita che nelllambito della
commessa, il soggetto destinata-
rio ponga temporaneamente uno o
pit lavoratori a disposizione di altro
soggetto tramite distacco, a condi-
zione che tale ipotesi sia espressa-
mente prevista nella convenzione.
In questo caso, l'interesse del di-
staccante sorge automaticamente
in forza della convenzione stessa?
® ['ampliamento dei soggetti desti-
natari coinvolgibili. Alle Cooperati-
ve sociali e allimpresa sociale, gia
previste nel testo del 1999, si ag-
giungono ora gli enti del Terzo set-
tore non commerciali e le Societa
benefit3;
® |a medesima estensione dei sog-
getti coinvolgibhili viene introdotta
anche nel testo dell’art. 14 del D.Lgs.
276/2003, in materia di convenzio-
ni quadro sul territorio nazionale e
validate dalle Regioni®.
Conseguentemente, le novita non ri-
guardano le convenzioni ex art. 11 L.
68/1999 che continuano a rappresen-
tare lo strumento ordinario mediante il
quale gli uffici competenti e il datore di
lavoro costruiscono un programma di
graduale adempimento degli obblighi
occupazionali non diversamente ge-
stibili. Nella convenzione si stabilisco-
no tempi e modalita delle assunzioni.

Art. 14-bis c. 1 lett. a).
Art. 14-bis c. 1 lett. b).
Art. 14-bis c. 1 lett. c).
Art. 14-bis c. 2.

A CVIE \ VI
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All'interno delle convenzioni ex art.
11, possono esservi previste, tra l'al-
tro, la scelta nominativa, l'istaurazione
di tirocini, periodi di prova pit ampi e
specifiche forme di tutoraggio e ve-
rifica, soprattutto nei casi di conven-
zioni di integrazione lavorativa rivolte
a persone con particolari difficolta di
inserimento. In termini pratici, l'art. 11
serve a personalizzare e programmare
l'adempimento, rimanendo comunque
lo svolgimento della prestazione del
disabile all'interno del perimetro orga-
nizzativo del datore di lavoro.

Diversa € la logica delle convenzioni
con commessa, ovvero quelle discipli-
nate dall’art. 12-his della L. 68/1999,
e sul piano territoriale e associativo,
dall’art. 14 del d.lgs. n. 276/2003. E
proprio su questa tipologia di conven-
zione che interviene l'art. 14 bis del D.L.
159/2025, prevedendo che il datore di
lavoro tenuto alla copertura di disabili,
possa non adempiere ai propri obbli-
ghi attraverso una assunzione diretta
e immediata nella propria organizza-
zione, ma conferire una commessa di
lavoro a un soggetto destinatario che,
a sua volta, assume la persona con di-
sahilitd e la impiega nell'esecuzione
della commessa stessa. Si tratta di
uno strumento previsto per facilita-
re l'inserimento di lavoratori con par-
ticolari difficolta di collocazione nel
ciclo produttivo ordinario. In questa
prospettiva, al fine di rendere pit effi-
cace l'utilizzo di questo strumento, il
legislatore, con I'art. 14-his, ha ritenuto
opportuno aumentare sensibilmente
la percentuale di copertura consen-
tita e ampliare il novero dei soggetti
convenzionabhili, infatti, la percentua-
le del 10% prevista dal testo originario
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dell'art. 12-bis della L. 68/99, & stata
incrementata al 60 % della quota di ri-
serva di cui all'art. 3, comma 1, lettera
a), con arrotondamento all’'unita pit vi-
cina. Inoltre, la nuova horma interviene
anche ad integrare i soggetti destina-
tari della convenzione con commessa,
inserendo in aggiunta alle cooperative
sociali e imprese sociali gia previste,
anche gli enti del Terzo settore non
commerciali e le Societa bhenefit. Per
essere applicabile, la possibilita del
distacco deve essere esplicitamen-
te prevista nell'atto di convenzione.
L'estensione dei nuovi destinatari ri-
guarda anche le convenzioni quadro
territoriali di cui all'art. 14 del d.Igs. n.
276/2003.

La ratio della norma & chiara ed evi-
dente, ampliare gli strumenti con cui il
datore di lavoro puo assolvere l'obbligo
e, di conseguenza, aumentare le occa-
sioni di occupazione dei soggetti con
disabilita.

L'obiettivo del legislatore & quello di
aprire a nuove possibilita di adempi-
mento agli obblighi, piuttosto che irri-
gidire il sistema attraverso un ulteriore
inasprimento del quadro sanzionatorio,
con l'obiettivo di ridurre la percentua-
le di scoperture attualmente presenti,
che in base all'analisi dei dati piu re-
centi disponibili a livello nazionale, rag-
giunge una percentuale del 30%, dato
piuttosto significativo e preoccupante.
Sul piano pratico, la convenzione con
commessa, pud diventare uno stru-
mento efficace quando, a titolo pura-
mente indicativo, il lavoratore presenti
difficolta di inserimento tali da rendere
problematico un immediato colloca-
mento nel contesto produttivo ordina-
rio del datore di lavoro, oppure quan-
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do il soggetto destinatario disponga
di strutture, tutoraggio e competenze
specialistiche pili adatte a favorire un
inserimento graduale. Tendenzialmen-
te la Convenzione rappresenta una si-
tuazione temporanea, intesa come un
percorso di accompaghamento verso
una successiva assunzione diretta. In
questa ottica, si ricorda che, alla sca-
denza della convenzione, il datore
committente pud rinnovarla una sola
volta per almeno due anni, oppure as-
sumere direttamente il lavoratore a
tempo indeterminato mediante chia-
mata nominativa.

A titolo esemplificativo, si consideri
un‘azienda privata con n. 120 (cento-
venti) dipendenti, la cui quota di riser-
va del 7% equivale a n. 8 (otto) lavo-
ratori computabili. Con il nuovo testo
dell’art. 12-bis, 'azienda potra coprire
fino al 60% di tale quota mediante con-
venzioni con commessa, quindi fino a
5 posizioni, affidando, ad esempio, a
una cooperativa sociale, a una societa
benefit o a un ETS non commerciale,
una commessa stabile destinata al
confezionamento leggero di prodotti,
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con contestuale assunzione da parte
del soggetto destinatario di lavoratori
con disabilita che presentino partico-
lari difficolta di inserimento. Le restan-
ti n. 3 (tre) posizioni dovranno invece
essere coperte con gli strumenti ordi-
nari o con altri istituti consentiti.

In conclusione, l'incremento della per-
centuale di utilizzo della convenzione
con commessa e l'ampliamento dei
soggetti convenzionabili possono ra-
gionevolmente contribuire a ridurre
le scoperture oggi registrate, offrendo
nuove opportunita diingresso o di rein-
gresso nel mondo del lavoro per le per-
sone con disabilita. Il rischio di un uso
opportunistico e strumentale utilizzo
dello strumento non va sottovalutato,
ma non sembra, di per sé, sufficiente a
sminuire la portata della riforma.

La temporaneita della convenzione, il
ruolo degli uffici competenti e la possi-
bilita finale di assunzione diretta man-
tengono fermo il collegamento con la
finalita inclusiva dell’istituto, per cui,
in ogni caso, la novita normativa meri-
ta una valutazione complessivamente
favorevole.
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Il licenziamento clel lavoratore

in condizione di disabilita per
superamento del canonico periodo
di comporto configura una condotta
discriminatoria

La recente sentenza n° 4623/2026 della Suprema Corte ribadisce che € nullo il
licenziamento intimato per superamento del normale periodo di comporto in caso
di lavoratore in condizione di disabilita, anche se lo stesso abbia taciuto la sua

condizione.

# Carla Napoletano
CONSULENTE DEL LAVORO DI NAPOLI

La Cassazione, ribadendo [l'orienta-
mento ormai consolidato? secondo
il quale l'applicazione del periodo di
comporto breve al lavoratore disabile
si configura come condotta discrimi-
natoria, con la sentenza n° 4623 del
2/3/2026, mette un punto fermo alla
tutela dei lavoratori affetti da disabili-
ta. La vicenda trae origine dal licenzia-
mento intimato a ottobre 2022 per su-
peramento del periodo di comporto ad
una lavoratrice disabile, dipendente di
una cooperativa sociale, escludendola
altresi dalla compagine societaria. La
lavoratrice presenta ricorso al Tribuna-

le ordinario di Torino che a conclusione

della fase sommaria dichiara con ordi-
nanza la nullita del licenziamento e del
contestuale provvedimento di esclu-
sione, condannando la cooperativa al
risarcimento del danno in misura pari
alla retribuzione globale di fatto dal
giorno del licenziamento a quello della
decisione. La lavoratrice, inoltre, opta-
va per I'indennita sostitutiva della rein-
tegrazione (15 mensilita). La societa
propone opposizione a tale ordinanza
chiedendo, in ultima istanza, la limita-
zione del risarcimento del danno nella
misura di 5 mensilita di retribuzione, e
a seguito del rigetto da parte del Tri-
bunale ordinario, propone reclamo alla

1 Cass.n° 29289 del 2019; Cass. n° 6497 del 2021; Cass. n° 9095 del 2023; Cass. n° 24052 del 2024.
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Corte d'Appello di Torino chiedendo la
riforma in accoglimento. Il Tribunale di
secondo grado, in parziale accoglimen-
to del reclamo proposto, quantifica il
risarcimento spettante alla lavoratrice
nella minor somma corrispondente a 5
mensilita della retribuzione globale di
fatto, confermando per il resto la sen-
tenza di primo grado che al pari dell'or-
dinanza pronunciata all’esito della fase
sommaria, aveva dichiarato nullo, in
quanto discriminatorio, sia il licenzia-
mento intimato che il provvedimento
di esclusione dalla compagine societa-
ria. La lavoratrice, affetta da disabilit3,
non aveva esplicitato la sua condizio-
ne al datore di lavoro, né tantomeno
il suo medico di base aveva fleggato
la casella dell'attestato di malattia
“stato patologico sotteso o connes-
so alla situazione di invalidita ricono-
sciuta”; pertanto la societa, attenen-
dosi a quanto strettamente previsto
dal CCNL, aveva applicato il comporto
breve? senza decurtare le assenze per
malattia collegate alla situazione di di-
sabilita. Vero & che il CCNL in questio-
ne non prevede l'esclusione dal calcolo
del comporto delle assenze dovute alla
specifica disabilita della lavoratrice,
ma numerosi elementi e circostanze
ben noti al datore di lavoro avrebbero
dovuto indurlo a porre in essere quei
correttivi idonei ad integrare un acco-
modamento ragionevole, tale da com-
pensare il maggior rischio di assenze
per malattia derivante dalla disabilita.
Tale omissione porta ad integrare una
discriminazione indiretta, posto che
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applicare gli ordinari parametri tem-
porali previsti per il lavoratore “sano”
equivale a penalizzare chi con la pro-
pria disabilitd & soggetto ad una mag-
giore morbhilita e quindi un rischio piu
elevato di assenze per malattia. E inin-
fluente la circostanza secondo la qua-
le la societa cooperativa ignorasse sia
lo stato di disabilitd della lavoratrice
sia il nesso causale tra disabilita e par-
te delle assenze per malattia, in quan-
to la semplice possibilita di conoscere
tale condizione utilizzando l'ordinaria
diligenza, fa sorgere in capo al datore
di lavoro specifici oneri; in particola-
re quello di informare il lavoratore di-
pendente circa le regole del comporto
e della rilevanza della disabilita quale
condizione che da diritto, a chi ne &
portatore, di ottenere un trattamento
diversificatoin merito al computo delle
assenze determinate da detta disabili-
ta. Nel caso in esame il datore di lavoro
aveva omesso oghi informazione in tal
senso e, nonostante fosse a conoscen-
za di un primo giudizio di inidoneita ai
turni notturni formulato a marzo del
2019 dal medico competente, di un
ricovero di due mesi presso una casa
di cura per malattie nervose nel 2022
e di un giudizio di inidoneita tempora-
nea allo svolgimento delle mansioni
da luglio fino a tutto settembre 20228,
non aveva compiuto le opportune ve-
rifiche circa la “licenziabilitd” della
lavoratrice. La Corte di Cassazione
nell’esaminare il caso, da per pacifica
la nullita del licenziamento in quanto
considerato discriminatorio, nonché

2 Sitrattava di assenze non continuative superiori di un solo giorno il limite massimo previsto dalla contratta-

zione collettiva.

3 Quest'ultimo intervenuto a seguito di un ulteriore periodo di malattia.
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la conoscibilita della condizione di di-
sabilita della ricorrente posto che le
circostanze di cui era a conoscenza la
societd avrebbero dovuto rappresen-
tare “un campanello d'allarme” sulle
condizioni di salute della dipendente;
tutto cio del resto era stato gia accer-
tato e confermato dalla Corte d'’Appel-
lo. Quest'ultima perod aveva considera-
to il silenzio serbato dalla lavoratrice
sulla propria condizione, fattore ido-
neo a diminuire l'intensita della colpa
datoriale riducendo pertanto l'indenni-
ta risarcitoria alla misura minima di 5
mensilita. Ora se & vero che la suprema
Corte, con un indirizzo costante? ha
statuito che l'inadempimento deter-
minato da un impedimento oggettivo
(tale da non consentire al debitore di
adempiere pur avendo egli fatto quan-
to dovuto per eseguire l'obbligazione
attraverso un comportamento positivo
ispirato alla diligenza del buon padre
di famiglia) esclude la responsabilita
per inadempimento ai sensi dellart.
1218 c.c, di certo non puo considerarsi
causa non imputabile, che esclude la
responsabilita del debitore,
convinzione dello stesso di non dover
adempiere, non essendo sufficiente
la buona fede circa la propria condot-
ta®. La Corte d'Appello pertanto, pur
avendo richiamato alcuni dei prece-
denti di legittimita in materia, non ne
ha applicato correttamente i principi
in quanto se da un lato qualifica I'ina-

l'erronea
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dempimento del datore di lavoro come
colposo®, non & corretto considerare
elemento idoneo a ridurre l'indenniz-
zo “il silenzio della dipendente sulle
sue reali condizioni di salute”, addos-
sando in tal modo le conseguenze alla
lavoratrice e procedendo quindi alla
liquidazione dell'indennizzo nella mi-
sura minima. La sentenza impugnata
viene pertanto cassata e la quantifica-
zione delllammontare dell'indennita ri-
sarcitoria rimessa alla Corte d'’Appello
in diversa composizione. La decisione
della suprema Corte deve far riflettere!
Il tema del licenziamento per supera-
mento del periodo di comporto & gia di
per sé molto delicato; ancor piti quan-
doviene intimato ad un soggetto affet-
to da disabilita considerando la grande
attenzione che ruota attorno a tale te-
matica da parte dell’'unione europea e
conseguentemente da parte del nostro
ordinamento. E opportuno quindi che
il datore di lavoro, in caso di evento
di malattia vicino al superamento del
comporto, oltre ad osservare le regole
previste dal CCNL di categoria, ponga
in essere una serie di attivita volte ad
escludere nella maniera pit assoluta
possibili errori di valutazione”. In par-
ticolare, informare il lavoratore circa
la circostanza che in base alle regole
contrattuali I'’evento di malattia si ap-
presta a superare il periodo di compor-
to, e promuovere l'interlocuzione col
dipendente?, nel rispetto della riserva-

N o o b

Cass. n° 9464 del 1998; Cass. n° 10260 del 2002; Cass. n° 17780 del 2005.
Cass. n° 2511 del 1979; Cass. n° 9464 del 1998; Cass. n° 7729 del 2004.
E in quanto tale gia sufficiente ad escludere qualsiasi incidenza sul risarcimento del danno.

In presenza di elementi quali possono essere assenze per prolungati ricoveri ospedalieri, richieste di esonero

dallo svolgere determinate mansioni soprattutto se la necessita & confermata dal medico competente o qua-
lunque altro elemento che possa far sorgere il seppur minimo dubbio.

8 Onere individuabile nell'art. 6 del General Comment del Comitato ONU (vedi Cass. n° 14316 del 2024).

CDLNA

LAVORO PREVIDENZA FISCO



N. 4 - APRILE 2026

tezza dei dati sanitari e della normativa
sulla privacy, al fine di acquisire proat-
tivamente elementi utili a valutare la
necessita o meno di adottare accomo-
damenti ragionevoli che consentano la
prosecuzione del rapporto. Non & pen-

CDLNA
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sabile, infatti, che il silenzio del lavora-
tore su dati sensibili relativi alla propria
salute ribalti la colpa sullo stesso circa
I'inerzia del datore di lavoro riducendo,
in tal modo, la responsabilita risarcito-
ria di quest’ultimo.

RITORNA AL SOMMARIO
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Il trasferimento per incompatibilita
ambientale nell'ambito di un
contratto di appalto: I'agibilita
hell'indirizzo giurisprudenziale

Con l'ordinanza n. 4198 del 25 febbraio 2026, la Corte di cassazione ha affrontato

la questione della legittimita del trasferimento di un lavoratore, impiegato da
un’impresa appaltatrice presso la sede di una committente, a seguito della

richiesta di allontanamento formulata da quest’'ultima per una situazione di
incompatibilita. La Corte ha confermato che tale fattispecie rientra a pieno titolo

tra le "comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive” che, ai sensi dell’art.
2103 c.c, giustificano il mutamento della sede di lavoro, in quanto la rimozione della
conflittualita & una scelta ragionevole finalizzata a preservare il rapporto contrattuale
con la committente.

# Giuseppe Gentile
AVVOCATO E PROFESSORE DI DIRITTO DEL LAVORO UNIVERSITA FEDERICO I

1. Trasferimento del dipendente:
inquadramento normativo e
giurisprudenziale

L'analisi di questo istituto richiede di
esaminare la normativa di riferimento
e l'interpretazione che ne ha dato la

La questione del trasferimento di un giurisprudenza.

lavoratore, impiegato nelllambito di La disciplina del trasferimento del la-
un contratto di appalto, dalla sede del voratore subordinato & incardinata
committente ad un‘altra unita pro- nell'art. 2103 del Codice civile. Tale

duttiva dell'appaltatore a seguito del
"mancato gradimento” espresso dal
committente, si colloca all'intersezio-
ne tra il potere organizzativo del dato-
re di lavoro, i diritti del lavoratore e le
dinamiche contrattuali tra appaltatore
e committente.

CDLNA
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norma, nel hilanciare lo ius variandi
del datore di lavoro con l'interesse del
dipendente alla stabilita del luogo di
esecuzione della prestazione, stabili-
sce che il lavoratore “non puo essere
trasferito da un’unita produttiva ad
un’altra se non per comprovate ragioni
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tecniche, organizzative e produttive”.
Questa disposizione pone, dunque, un
limite al potere unilaterale del datore
di lavoro (ius variandi) di modificare il
luogo della prestazione lavorativa. L'o-
biettivo e tutelare gli interessi perso-
nali, familiari e sociali del lavoratore,
che sono legati alla stabhilita della sede
di lavoro. Il trasferimento & legittimo
solo se giustificato da esigenze ogget-
tive dell'impresa, che devono essere
"'comprovate”, ovvero reali, concrete
e dimostrabili in giudizio dal datore di
lavoro in caso di contestazione. L'one-
re di dimostrare la sussistenza di tali
ragioni grava interamente sul datore di
lavoro™.

La contrattazione collettiva puo inte-
grare questa disciplina, prevedendo
ad esempio obblighi di comunicazione
scritta, termini di preavviso e rimborsi
spese per il lavoratore trasferito?.

La giurisprudenza ha costantemen-
te interpretato questa disposizione in
combinato disposto con l'art. 41 della
Costituzione, che tutela la liberta di
iniziativa economica privata. Da cio
deriva un principio fondamentale: il
controllo del giudice non pud esten-
dersi al merito della scelta imprendito-
riale, ma deve limitarsi a verificare l'ef-
fettiva esistenza delle ragioni addotte
e la sussistenza di un nesso causale
tra tali ragioni e il trasferimento del
singolo lavoratore®.

In altre parole, il trasferimento non
deve essere l'unica scelta possibile o
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“inevitabile”, ma & sufficiente che rap-
presenti una delle “scelte ragionevoli”
che il datore di lavoro puo adottare sul
piano organizzativo e produttivo®.

2.L'orientamento giurisprucdenziale
sullincompatibilitd ambientale

All'interno delle ragioni organizzati-
ve che legittimano il trasferimento, la
giurisprudenza ha da tempo enucleato
la figura dell'incompatibilitd ambien-
tale. Questa si verifica quando, a causa
di tensioni, conflitti o disarmonie nei
rapporti interpersonali, si genera uno
stato di disorganizzazione e disfunzio-
ne dell’'unita produttiva che ne pregiu-
dica il buon andamento.

La giurisprudenza consolidata ha nel
tempo delineato alcuni tratti caratte-
ristici di tale istituto.

Innanzitutto, la natura non disciplina-
re del trasferimento per incompatibili-
td ambientale, che dunque non ha ca-
rattere punitivo o sanzionatorio. La sua
finalita, infatti, non & quella di punire
una condotta colpevole del lavoratore,
ma di ripristinare il normale funziona-
mento dell’attivita aziendale. Di conse-
guenza, la sua legittimita prescinde sia
dall'accertamento di una colpa del la-
voratore trasferito, sia dall'osservanza
delle garanzie procedurali previste per
le sanzioni disciplinari (ai sensi dell'art.
7 dello Statuto dei lavoratori)®.

Rileva inoltre la oggettivita della di-
sfunzione, nel senso che assume un
valore preminente l'impatto oggettivo

Corte d’Appello Venezia, sez. lav, n. 676/2022; Trib. Velletri, sez. lav, n. 1334/2020.

CCNL per il personale dipendente da imprese esercenti servizi di pulizia, e servizi integrati/multiservizi; CCNL
per i dipendenti di aziende operanti nel settore dell’Autotrasporto merci, Logistica, Spedizioni e Affini.

3 Cosiconferma anche l'ordinanza in commento.

Trib. Milano, sez. lav, n. 1792/2018; Trib. Roma, sez. lav,, n. 6553/2023.

5 Corte d’Appello Roma, sez. lav, n. 1728/2021.
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e negativo che la situazione di con-
flittualitd produce sull'organizzazione
del lavoro. Anche comportamenti non
disciplinarmente rilevanti, dunque,
possono integrare una situazione di
incompatibilita ambientale se cau-
sano una ‘“comprovata disfunzione
idonea ad incidere, in senso negativo
ed oggettivo, sul normale svolgimen-
to dell'attivita tecnico organizzativa
dell'impresa’®.

Ancora, incidono i limiti del sindacato
giudiziale, atteso che il giudice deve
accertare la corrispondenza tra il prov-
vedimento di trasferimento e le finalita
tipiche dell'impresa, senza poter sinda-
care l'opportunita della scelta. Tuttavia,
in applicazione dei principi di corret-
tezza e buona fede (artt. 1175 e 1375
c.c.), se il datore di lavoro ha a dispo-
sizione diverse soluzioni organizzative
paritarie, € tenuto a scegliere quella
meno gravosa per il dipendente”.
Infine, & richiesta la necessita di una
concreta alterazione: non ogni dis-
sapore o screzio tra colleghi, infatti,
giustifica un trasferimento. E imposta
dungue una “concreta, attuale e defi-
nitiva alterazione dei rapporti” tale da
causare un'effettiva disorganizzazio-
ne, e non un mero e “generico turba-
mento’s.

3. L'incompatibilitd ambientale
nell'appalto e la clausola di
mancato gradimento

Nei contratti di appalto, specialmente
in quelli di servizi (c.d. appalti endo-a-
ziendali), & frequente l'inserimento di
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“clausole di gradimento”. Tali clausole
consentono al committente di richie-
dere all'impresa appaltatrice la sosti-
tuzione di uno o piu lavoratori impie-
gati nell'appalto, qualora non siano pil
“sraditi”.

La richiesta del committente, basata
su tale clausola, pone il datore di lavo-
ro-appaltatore di fronte alla scelta su
come gestire il lavoratore non piu gra-
dito dal committente. La soluzione pit
comune, alternativa al licenziamento,
é il trasferimento del lavoratore ad
un‘altra sede o cantiere.

La giurisprudenza di legittimita e di
merito si € consolidata nel ricondurre
il mancato gradimento del commit-
tente nell'alveo delle “comprovate ra-
gioni tecniche, organizzative e produt-
tive” che legittimano il trasferimento
ai sensi dell'art. 2103 c.c., chiarendo
alcuni punti nodali.

Innanzitutto, viene confermata la na-
tura non disciplinare del trasferimen-
to. Un punto fermo & che il trasferi-
mento disposto per “incompatibilita
ambientale”, categoria in cui rientra
il mancato gradimento del commit-
tente, non ha natura disciplinare. Esso
trova la sua giustificazione non in una
colpa del lavoratore, ma in uno sta-
to di disorganizzazione e disfunzione
dell’'unita produttiva che pregiudica il
buon andamento dell’attivita, e come
tale va ricondotto alle esigenze tecni-
che, organizzative e produttive, di cui
all'art. 2103 c.c.

Inoltre, viene cristallizzato il principio
del mancato gradimento quale fatto

6 Cosiancora l'ordinanza in commento.
7 Corte d'’Appello Venezia, sez. lav,, n. 676/2022.
8 Trib. Velletri, sez. lav,, n. 1334/2020.
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oggettivo organizzativo. L'impossibili-
ta di continuare a impiegare il lavora-
tore presso il cantiere del committen-
te crea un’esigenza organizzativa per
l'appaltatore, che deve riallocare la ri-
sorsa per adempiere ai propri obblighi
contrattuali e, al contempo, salvaguar-
dare il posto di lavoro®. Il trasferimen-
to, in questottica, diventa una scelta
organizzativa ragionevole e, talvolta,
l'unica alternativa per evitare il licen-
ziamento per impossibilita sopravve-
nuta della prestazione.

La legittimita del provvedimento da-
toriale di trasferimento prescinde dal-
la colpa (in senso lato) dei lavoratori
trasferiti, e, di conseguenza, il datore
di lavoro non e tenuto ad attivare la
procedura di contestazione disciplina-
re prevista dall'art. 7 dello Statuto dei
Lavoratori®®.

4. (segue): I'approdo
dell'ordinanza n. 4198/2026

Lordinanza in esame si inserisce in
questo solco giurisprudenziale, chia-
rendo che la “mancanza di gradimen-
to” espressa dalla committente nei
confronti di un dipendente dell'appal-
tatore pud costituire una legittima
causa di trasferimento.

Il ragionamento della Corte conferma
la logica prettamente organizzativa e
produttiva.

Si afferma, infatti, che la mancanza di
gradimento della presenza del lavora-
tore esercitata da parte del commit-

LAVORO E PREVIDENZA

tente un servizio in appalto, a prescin-
dere dalla formalizzazione preventiva
in una clausola contrattuale, pone il
mutamento di sede lavorativa, in con-
siderazione del conflitto venutosi a
creare tra appaltante e prestatore, tra
le scelte ragionevoli che il datore di la-
voro appaltatore puo adottare sul pia-
no tecnico, organizzativo e produttivo,
anche al fine di scongiurare ben piu
penalizzanti provvedimenti di risolu-
zione del rapporto di lavoro.

La Corte, dunque, qualifica la conflit-
tualitad tra il dipendente e I'ambiente
di lavoro della committente come una
forma di incompatibilitd ambientale.
La “ragione organizzativa” che giusti-
fica il trasferimento non risiede solo
nella disfunzione interna all’'unita pro-
duttiva, ma anche e soprattutto nella
necessita per I'impresa appaltatrice di
salvaguardare il rapporto commercia-
le con la committente, la cui prosecu-
zione potrebbe essere messa a rischio
dalla permanenza del lavoratore non
gradito.

Il trasferimento del lavoratore dal-
la sede della committente a quella
dell'appaltatore diventa, in tale ottica,
una “scelta ragionevole” per risolvere
la situazione di incompatibilita e pre-
venire conseguenze economiche ne-
gative, come la perdita dell'appalto.

4. Alcune brevi riflessioni

In conclusione, l'ordinanza n.
4198/2026 consolida e adatta l'istitu-

9 Cass. sez. lav. n. 2029 del 19-06-2020, che in un caso relativo a un appalto con 'amministrazione militare,
ha affermato che il venir meno del gradimento “si traduce in una obiettiva ragione di tipo organizzativo, e di
conseguenza in un presupposto di legittimita ex art. 2103 cod. civ. del provvedimento di trasferimento, non
potendo I'impresa appaltatrice ulteriormente avvalersi, nella stessa unitd produttiva, della prestazione del

dipendente non piti gradito”.
10 Trib. Milano, n.2157 del 5 maggio 2024.
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to del trasferimento per incompatibili-
ta ambientale al contesto degli appalti
endoaziendali. Essa riafferma che, di
fronte a una comprovata situazione
di conflitto che minaccia il buon an-
damento dell'attivita e la stabilitd dei
rapporti commerciali, il datore di la-
voro puod legittimamente esercitare il
proprio ius variandi, purché la sua de-
cisione sia riconducibile a una scelta
organizzativa non pretestuosa e fina-
lizzata alla tutela di un effettivo inte-
resse aziendale.

Ad ogni modo, sebbene la richiesta
del committente costituisca una va-
lida ragione organizzativa, cid non si-
gnifica che l'esercizio della clausola di
gradimento sia totalmente insindaca-
bile e arbitrario. Il controllo giudiziale
sulla scelta dell'appaltatore non verte
sul merito della scelta imprenditoriale
dell'appaltatore (che gode di liberta di
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iniziativa economica ex art. 41 Cost.),
ma sulla corrispondenza tra il provve-
dimento di trasferimento e le finalita
tipiche dell'impresa. Il “mancato gra-
dimento” non pud essere un pretesto
arbitrario, ma deve fondarsi su ragio-
ni oggettive e verificabili. Pertanto, la
ragione addotta dal committente per
I'allontanamento diventa il motivo del
trasferimento, come tale “verificabile
e sindacabile dal giudice"*.

In sintesi, se il committente esprime
un “non gradimento” basato su fatti
concreti e non arbitrari (es. violazione
di norme di sicurezza, condotte con-
flittuali, ecc.), 'appaltatore ha una so-
lida ragione organizzativa per disporre
il trasferimento. Se, invece, il “non gra-
dimento” appare immotivato o prete-
stuoso, la legittimita del conseguente
trasferimento potrebbe essere messa
in discussione.

11 Trib. Venezia, sez. lav,, n. 175/2018.
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Detassazione di aumenti contrattuali
e di maggiorazioni e indennita per
lavoro notturno, festivo, a turniein
giorni di riposo: la circolare n. 2/E
dell’Agenzia delle Entrate

L'amministrazione Finanziaria si & espressa il 24 febbraio 2026 fornendo utili
chiarimenti relativi alla concreta applicazione delle novita in materia di tassazione

agevolata introdotte con la Legge di Bilancio 2026

¢ Ettore Franzoni
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

La recente circolare n. 2/E dell’Agen-
zia delle Entrate, pubblicata il 24
febbraio 2026, ha fornito gli oppor-
tuni chiarimenti relativi alle novita in
merito sia alla tassazione degli incre-
menti retributivi derivanti dai rinnovi
contrattuali che alla tassazione delle
maggiorazioni e indennita per lavoro
notturno, festivo e a turni, introdot-
te entrambe dalla Legge di Bilancio
2026% Con particolare riferimento
alla prima fattispecie, 'interpretazio-
ne della norma offerta dallAmmini-
strazione Finanziaria ha fatto luce su
rilevanti dubbi operativi, ampliando,
rispetto a quanto teorizzato da buona
parte degli addetti ai lavori, il raggio

1 Legge 30 dicembre 2025, n. 199.
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d’azione della detassazione.

La prima novita trattata all'interno del-
la circolare in esame & la detassazione
degli incrementi retributivi previsti a
seguito di rinnovo dei contratti col-
lettivi. A titolo di reminder, I'art. 1, co.
7, della Legge di Bilancio 2026 preve-
de un'imposta sostitutiva dell'IRPEF e
delle addizionali regionale e comuna-
le, pari al 5%, sugli incrementi retribu-
tivi “corrisposti”, in attuazione di con-
tratti collettivi sottoscritti tra il 2024 e
il 2026, ai lavoratori dipendenti privati
con un reddito da lavoro dipendente
non superiore a € 33.000,00 nel 2025.
Sul punto, I'Agenzia delle Entrate ha
chiarito che restano esclusi dal regime
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agevolato gli importi erogati prima del
1° gennaio 2026 (leggasi: riconosciu-
ti ai lavoratori con i cedolini relativi al
mese di competenza dicembre 2025);
per quanto riguarda, invece, gli incre-
menti retributivi che, in base ai rinnovi,
sono distribuiti su piti anni?, I'imposta
sostitutiva, secondo I'Amministrazio-
ne Finanziaria, va applicata alle tran-
che di incremento corrisposte dal 1°
gennaio al 31 dicembre 2026, ancor-
ché la loro "erogazione” sia iniziata
prima del 2026°.

Viene altresi chiarito che gli incre-

menti retributivi da considerare utili ai

fini della detassazione sono quelli che
confluiscono nella retribuzione diret-
ta, "vale a dire le dodici mensilita della
retribuzione, la tredicesima e la quat-
tordicesima mensilita"®, e gli istituti
retributivi indiretti interessati dai me-
desimi incrementi retributivi, come ad
esempio le assenze che danno diritto
alla conservazione del posto di lavoro

(come malattie e congedi di maternita

e paternita) esclusivamente per la sola

parte integrata dal datore di lavoro.

Sono da escludere dall'applicazione

dell'imposta agevolata, invece:

®  scatti di anzianita;

B somme corrisposte per prestazioni
aggiuntive all'ordinaria attivita (ad
esempio: le ore di lavoro superio-
ri al normale orario che godono di
maggiorazioni o le indennita e le
maggiorazioni per lavoro notturno

LAVORO E PREVIDENZA

o festivo e le indennita di turno);
= importi una tantum previsti dai rin-
novi contrattuali al fine di dare inte-
grale copertura al periodo di caren-
za contrattuale;
= | trattamento di fine rapporto.
Interessante, inoltre, il chiarimento
secondo il quale & da ricomprendere
nell'importo oggetto di detassazione
anche I'incremento assorhito da even-
tuali superminimi previsti in sede di
accordo individuale. Per quanto riguar-
da la casistica dei lavoratori impatriati,
l'agevolazione in commento puod esse-
re applicata limitatamente alla “sola
quota imponibile delllaumento con-
trattuale”s.
Esaurita la disamina specifica della de-
tassazione degli aumenti contrattuali,
si puod passare alla seconda materia
oggetto della circolare 2/E: la detas-
sazione delle indennitd di turno e di
maggiorazioni e indennita per lavo-
ro notturno, festivo e svolto in giorno
di riposo, introdotta con i co. 10 e 11
dell’art. 1 della Legge di Bilancio 2026.
In questa casistica, il legislatore ha pre-
visto un'imposta sostitutiva dell'lIRPEF
e delle addizionali regionale e comu-
nale, pari in questo caso al 15%, sugli
emolumenti appena elencati, fino a un
massimo imponibhile di € 1.500,00 an-
nui. Sul punto, 'Agenzia delle Entrate
ha chiarito che tale limite annuo rap-
presenta una franchigia e, pertanto, le
somme eccedenti concorrono al reddi-

2 Siveda, ad esempio, il CCNL Terziario Confcommercio, sottoscritto in data 22 aprile 2024 e il cui accordo di
rinnovo prevedeva un incremento contrattuale da erogare progressivamente (attualmente sono gia scattate
le tranches previste ad aprile 2024, marzo 2025 e novembre 2025.

3 Si sottolinea che all'interno della circolare n. 2/E del 24 febbraio 2026 & presente un esempio pratico che
chiarisce ulteriormente il concetto espresso dall’/Amministrazione Finanziaria.

Cit. circolare Ag. Entrate n. 2/E del 24 febhraio 2026.

5 Cit. Ibidem.
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to e sono tassate secondo le modalita

ordinarie.

Ai fini dell'applicazione dell'imposizio-

ne agevolata, gli importi elencati vanno

identificati sia in base alle disposizioni

di legge che sulla scorta delle previsio-

ni del CCNL applicatoS; inoltre, i sogget-

ti beneficiari di tale regime agevolato

devono essere titolari di reddito da la-

voro dipendente di importo non supe-

riore, nell'anno 2025, a € 40.000,00.

Sono escluse dalllambito applicativo

della stessa:

= |e somme derivanti da accordi terri-
toriali o aziendali;

m  gliistituti retributivi indiretti duran-
te assenze dal lavoro;

= |e mensilitd aggiuntive;

= | trattamento di fine rapporto;

= |e somme corrisposte, a qualsiasi
titolo, per lavoro straordinario non
festivo o notturno;

® | compensi che, ancorché denomi-
nati come maggiorazioni o indenni-
ta, sostituiscono in tutto o in parte
la retribuzione ordinaria.

Inoltre, la normativa esclude i lavora-

tori degli esercizi di somministrazione

di alimenti e bevande e del comparto

LAVORO E PREVIDENZA

turistico, compresi gli stabilimenti ter-

mali, per i quali vi & gia una specifica

disciplina dedicata”.

A valle della disamina effettuata, oc-

corre sottolineare come I'Amministra-

zione Finanziaria abbia, per entrambe

le misure agevolative, specificato che:

®  |'applicazioneriguarda esclusivamen-
te i lavoratori del settore privato?;

®m ai fini del calcolo delle detrazioni
fiscali, gli importi assoggettati ad
imposta sostitutiva non devono es-
sere considerati utili;

= relativamente al trattamento inte-
grativo, 'aumento contrattuale “va
computato nel reddito complessivo
da lavoro dipendente’s;

m per fruire della tassazione agevola-
ta, il lavoratore dipendente non deve
presentare una specifica istanza e
puo, eventualmente, avvalersi della
possibilita di chiedere I'applicazio-
ne della tassazione ordinaria.

m | lavoratore deve mettere a cono-
scenza il proprio datore di lavoro del
reddito percepito nel 2025, nel caso
in cui lo stesso non ne sia a cono-
scenza, attraverso la consegna della
CU2026 o di autocertificazione.

6 Un esempio calzante, a tal proposito, lo si pud riscontrare con il lavoro notturno: sebbene la definizione sia
in primis fornita dall'art. 1, co. 2, del d. Igs. 66/2003, i vari CCNL possono indicarne una definizione pit estesa
ai fini retributivi; il CCNL Metalmeccanico Industria, a titolo esemplificativo, stabilisce, a tal proposito, che il
lavoro notturno ai fini retributivi “decorre dalle 12 ore successive all’inizio del turno del mattino per ciascun
gruppo lavorativo; tuttavia non si considera notturno il lavoro compiuto dalle ore 6, nel limite di un‘ora gior-
naliera, per la predisposizione del funzionamento degli impianti”.

Rif. Art. 1, co. 18, Legge di Bilancio 2026.

Ai fini dell'identificazione della definizione di “settore privato”, 'Agenzia delle Entrate rinvia ai chiarimenti
resi, per quanto compatibili, con la circolare n. 28/E del 15 giugno 2016, paragrafo 1.1.1. concernente “Premi
di risultato e welfare aziendale”.

9 Cit. circolare Ag. Entrate n. 2/E del 24 febbraio 2026. Si sottolinea, a tal proposito, che 'Amministrazione
Finanziaria ha motivato l'interpretazione fornita muovendo dal presupposto che “in caso contrario, infatti,
si realizzerebbe una penalizzazione per il lavoratore dipendente, in contrasto con quella che &, per espressa
previsione normativa, la finalita della disposizione, ossia quella «di favorire I'adeguamento salariale al costo
della vita e di rafforzare il legame tra produttivita e salario»”.
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La direttiva comunitaria sulla
trasparenza salariale: implicazioni
operative e ruolo del Consulente clel
Lavoro

Il presente contributo intende analizzare le principali novita introdotte dalla
Direttiva UE n. 970/2023 del 10 maggio 2023, in materia di trasparenza retributiva,
nelle more del recepimento da parte del Legislatore nazionale. La direttiva
assegna ai Consulenti del Lavoro un ruolo strategico, al fianco degli imprenditori,

nell'attuazione delle nuove disposizioni.

# Maria Giovanna Marigliano
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

La direttiva (UE) 2023/970, il cui ter-
mine di recepimento da parte degli
Stati membri scadra il prossimo 7 giu-
gno, nel richiamare i valori unionali ed
internazionali?, mira a rafforzare l'ap-
plicazione del principio di parita di re-
tribuzione tra uomini e donne per uno
stesso lavoro o per un lavoro di pari
valore, intervenendo soprattutto sulla
trasparenza retributiva e sui meccani-
smi di tutela e sanzione.

La direttiva de quo prende atto che il
gender pay gap medio UE (139%) ¢ ri-

masto sostanzialmente stabile e di-
pende sia da fattori strutturali (se-
gregazione professionale, stereotipi,
carichi di cura) sia da discriminazioni
retributive dirette e indirette.

Cio posto, supera — non ritenendolo
pit adeguato — quel divieto astratto
di discriminazione?, gia presente nella
ns. Carta costituzionale? rendendo co-
genti obblighi positivi di trasparenza,
report, valutazioni congiunte e sanzio-
ni specifiche, con forte ruolo di organi-
smi per la parita ed autorita ispettive.

Di cui alla direttiva 2006/54/CE.

A CVIE \ VI

Artt. 2, 3 TUE; artt. 8, 10, 157 TFUE; Carta dei diritti fondamentali.

Convenzioni ONU e del Pilastro europeo dei diritti sociali.

Il riferimento & all'art. 37 in cui si precisa che: “La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a paritd di lavoro, le

stesse retribuzioni che spettano al lavoratore...omissis".
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Il Ministero del Lavoro, con comunica-

zione del 5 febbraio 2026, pubblicata

sul proprio sito istituzionale, ha reso

noto di aver approvato uno schema di

decreto legislativo di recepimento del-

la Direttiva in commento. L'esame par-

lamentare & ancora in corso, donde il

presente approfondimento riguardera

in via pressoché esclusiva I'esame del-

la normativa europea.

Pil in dettaglio, la stessa, giusta previ-

sione dell'art. 2, si applica a:

= tuttii datori di lavoro pubblici e pri-
vati;

= tutti i lavoratori con contratto o
rapporto di lavoro secondo diritto
nazionale, tenendo in considerazio-
ne la giurisprudenza della Corte di
Giustizia®;

= candidati a un impiego, per la parte
di trasparenza pre-assunzione.

Inoltre, il successivo art. 3 detta — in

maniera uniforme — le definizioni,

precisando, fra le altre, quanto segue:

= retribuzione: salario/stipendio base
comprensivo di tutti i vantaggi in
denaro o natura, (componenti com-
plementari o variabili) erogati, an-
che indirettamente, dal datore di
lavoro;

= livello retributivo: la retribuzione
annua lorda (RAL) e la corrispon-
dente retribuzione oraria lorda;

= lavoro di pari valore®: il lavoro rite-
nuto di pari valore secondo criteri
non discriminatori, oggettivi e neu-
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tri rispetto al genere’;
= discriminazione diretta, indiretta,
intersezionale: combinazione di
sesso con altri fattori protetti come
razzajorigine etnica, eta, disabilita,
orientamento sessualg, religione.
E chiarito che la discriminazione re-
tributiva include molestie, molestie
sessuali, trattamenti meno favorevoli
per gravidanza, maternita, congedi di
paternita/parentali/caregiver e discri-
minazione intersezionale.
Al fine di valutare eventuali discrimi-
nazioni retributive, i parametri sono
rappresentati dal divario retributivo di
genere e mediano, quartili retributivi.
La trasparenza retributiva, quindi, giu-
sta previsione dell'art. 5, atterra anche
a fase pre-assuntiva. Infatti, i candidati
avranno diritto a ricevere dal datore di
lavoro® specifiche informazioni sulla
retribuzione iniziale o la fascia retribu-
tiva per la posizione, basata su criteri
oggettivi e neutri rispetto al genere;
nonché le eventuali disposizioni del
contratto collettivo applicahile.
Parimenti, & previsto che il datore non
potra chiedere ai candidati informa-
zioni sulle retribuzioni percepite negli
attuali o nei precedenti rapporti di la-
voro.
Inoltre, i datori di lavoro devono rende-
re facilmente accessibhili ai lavoratori i
criteri usati per determinare la retribu-
zione e i livelli retributivi; la progres-
sione economica (passaggi a livelli su-

5 Nello schema di decreto legislativo, invece, all’art. 2, sono espressamente esclusi i contratti di apprendistato,

il lavoro domestico ed i contratti intermittenti.

6 Lo schema di decreto affida, almeno per il momento, la declinazione effettiva del lavoro di pari valore alla

contrattazione collettiva.

7 A tale riguardo, il successivo art. 4 inserisce espressamente le competenze, I'impegno, la responsabilita, le
condizioni di lavoro, nonché, se del caso, qualsiasi altro fattore pertinente al lavoro o alla posizione specifici.

8 Giain fase di annuncio, prima del colloquio.
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periori, basati ad es. su performance,
competenze, anzianita).
Tali criteri devono essere oggettivi e
neutri rispetto al genere. Gli Stati pos-
sono esonerare i datori con meno di
50 lavoratori dall'obbligo di rendere
accessibili in via generale i criteri di
progressione, prevedendo ad esempio
l'accesso “su richiesta” (art. 6).
Inoltre, come previsto dal successivo
art. 7, ogni lavoratore ha diritto di ot-
tenere per iscritto il proprio livello re-
tributivo individuale, i livelli retributivi
medi, distinti per sesso, della categoria
di lavoratori che svolgono lo stesso la-
voro o lavoro di pari valore. Il datore, in
questo caso, dovra dare riscontro en-
tro 2 mesi dalla richiesta.
Il lavoratore potra chiedere le predet-
te informazioni direttamente, tramite
i rappresentanti dei lavoratori ovvero
I'organismo per la parita.
Sar3, inoltre, vietato impedire ai lavora-
tori di divulgare la propria retribuzione
per far valere la parita; parimenti, sono
vietate clausole di riservatezza sul sa-
lario che ostacolino questo diritto.
Le informazioni da parte dei datori de-
vono essere fornite in formato acces-
sibile alle persone con disabilita.
| datori di lavoro di una certa dimensio-
ne (almeno 100 dipendenti) dovranno
comunicare periodicamente un set di
dati sul divario retributivo di genere
nell'organizzazione®.
Pill precisamente, previsto
dall'art. 9, le soglie e frequenze sono:
= >250 lavoratori: primo report entro
7.6.2027, poi annuale;

come
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= 150-249 lavoratori: entro 7.6.2027,
poi ogni 3 anni;
= 100-149 lavoratori: entro 7.6.2031,
poi ogni 3 anni;
® <100 lavoratori: possibilita di report
volontari; gli Stati possono imporre
obblighi anche sotto i 100.
Per i datori soggetti a report, ex art. 10,
scattera l'obbligo di valutazione con-
giunta delle retribuzioni quando:
® in una categoria di lavoratori emer-
ge un divario retributivo medio >59%
tra donne e uomini;
® il datore non ha giustificato tale dif-
ferenza con criteri oggettivi e gen-
der-neutral;
® non ha corretto la differenza entro
6 mesi dalla comunicazione dei dati.
La valutazione congiunta, fatta con i
rappresentanti dei lavoratori, mira a
individuare, correggere e prevenire
differenze non giustificate.
Il datore deve poi correggere le diffe-
renze immotivate entro un termine ra-
gionevole, eventualmente con il coin-
volgimento dell'ispettorato del lavoro
e/o dell'organismo per la parita, anche
tramite revisione o introduzione di si-
stemi di valutazione/classificazione
professionale neutri rispetto al genere.
Tutti i lavoratori che si ritengono lesi
dalla mancata applicazione del princi-
pio di parita retributiva devono poter
accedere a procedimenti giudiziari (ed
eventuale conciliazione) anche dopo
la cessazione del rapporto. | lavoratore
discriminato ha diritto a pieno risarci-
mento o pienariparazione, senza mas-
simali prefissati.

9 Divario retributivo di genere (medio e mediano), complessivo e sulle componenti variabili; percentuali di
donne e uomini che ricevono componenti variabili; distribuzione per sesso nei quartili retributivi; divario re-
tributivo di genere per categorie di lavoratori, separando parte fissa e variabile.
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Inoltre, quando il lavoratore fornisce
elementi di fatto idonei a presumere
una discriminazione, spetta al conve-
nuto (datore di lavoro) provare l'assen-
za di discriminazione. Se il datore non
ha adempiuto agli obblighi di traspa-
renza retributiva (artt. 5, 6, 7, 9, 10),
l'onere della prova & automaticamente
a suo carico, salvo violazioni manife-
stamente involontarie e di lieve entita.
Le autorita/giudici possono ordinare
al convenuto la divulgazione di prove
pertinenti, anche se contengono infor-
mazioni riservate, con adeguate misu-
re di tutela.

Gli Stati devono prevedere termini di
prescrizione non inferiori a 3 anni che
non iniziano a decorrere prima che il
lavoratore sia (o possa ragionevol-
mente essere) a conoscenza della vio-
lazione. Detti termini possono non de-
correre durante la violazione o prima
della cessazione del rapporto ovvero
verranno sospesi/interrotti quando il
reclamo & portato al datore o a un giu-
dice/autorita.

CDLNA
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Nel settore degli appalti pubblici e
concessioni, gli Stati devono include-
re misure per garantire il rispetto della
parita retributiva e possono prevedere
clausole di sanzionifrisoluzione con-
trattuale se non & rispettata la parit3;
esclusione dalle gare di operatori che
non rispettano obblighi di trasparenza
o che presentano divari >5% non giu-
stificati in una categoria di lavoratori.

La trasparenza salariale, nelle more
dell’lemanazione definitiva del decreto
di attuazione della direttiva comuni-
taria, rappresenta l'occasione per una
revisione puntuale dei sistemi di re-
tribuzione che, spesso, nelle aziende,
specie in quelle medio-piccole, che
poi rappresentano la maggior parte del
nostro tessuto imprenditoriale, sono
affidate a meccanismi di valutazione
puramente soggettivi.

Di qui, il ruolo importante che la no-
stra Categoria professionale, ancor
prima della legislazione nazionale, &
chiamata ad effettuare con la solita
competenza.

RITORNA AL SOMMARIO
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Il welfare aziendlale: disciplina,
funzione organizzativa e vantaggi per
I'impresa, differenze ontologiche con
Il premio dirisultato

Il presente contributo analizza la disciplina del welfare aziendale evidenziandone la
funzione organizzativa nelle politiche di gestione del personale e i vantaggi fiscali
per I'impresa. Particolare attenzione viene dedicata alle modalita di costituzione di
un piano welfare e alla distinzione tra welfare aziendale e premio di risultato.

< Rosa Moscatiello
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

Il welfare aziendale, in mancanza di
una nozione positiva, pud essere de-
finito come l'insieme di opere, servizi
e prestazioni che il datore di lavoro
mette a disposizione dei propri dipen-
denti con l'ohiettivo di migliorarne il
benessere individuale e familiare. Per-
tanto, rappresenta uno degli strumenti
pil rilevanti nell'lambito delle politiche
di gestione del personale. Infatti, me-
diante il ricorso ad un piano welfare, il
datore di lavoro, sul piano organizzati-
vOo, puo ottenere la fidelizzazione del
personale e, sul piano dei costi di ge-
stione, puo godere dell'abbattimento

del costo del personale. A tale ultimo
riguardo, infatti, I'art. 95 comma 1 del
Tuir® riconosce la piena deducibilita
dei costi sostenuti per l'erogazione dei
benefit e servizi concessi al personale
dipendente, anche mediante lo stru-
mento del welfare.

Inoltre, a fronte della deducibilita del
costo aziendale, deve evidenziarsi la
speculare detassazione per i dipen-
denti prevista dall'art. 51 c. 2, con
particolare riferimento alle lettere f)
e f-bis) del TUIR? in forza delle qua-
li non concorrono a formare il reddito
l'utilizzazione di opere e servizi rico-

1 Art95comma 1del Tuir “spese per prestazioni di lavoro dipendente deducibili nella determinazione del reddi-
to comprendono anche quelle sostenute in denaro o in natura a titolo di liberalita a favore dei lavoratori, salvo

il disposto dell'articolo 100, comma 1.

2 Edalle successive lettere f-his), f-ter) ed f-quater) del comma 2 dell’art. 51 del TUIR, cosi come chiarito dalla

Circolare n. 5/E del 29 marzo 2018.
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nosciuti volontariamente dal datore di
lavoro in conformita a disposizioni di
contratto o accordo aziendale offerti
alla generalita dei dipendenti o cate-
goria di dipendenti e ai familiari ex art.
12, per finalita di educazione, istru-
zione, ricreazione, assistenza sociale
e sanitaria. Per l'effetto, il dipendente
non subira tassazione aggiuntiva, sot-
to il profilo fiscale e contributivo®, per
i servizi e prestazioni riconosciuti tra-
mite il welfare.

Ma come si realizza un valido
piano welfare?

Il punto di partenza sara sicuramente
quello di calarsi all'interno della propria
realta aziendale: il datore di lavoro dovra
soffermarsi su aspetti quali eta media
dei propri dipendenti, esigenze sociali e
logistiche dei dipendenti, contesto terri-
toriale nel quale opera l'azienda.

Solo attraverso tale analisi preliminare
sara possibile costruire un piano welfare
coerente con le reali esigenze dei lavo-
ratori e con la strategia organizzativa
dell'impresa.

A titolo esemplificativo, in presenza di
una forza lavoro prevalentemente co-
stituita da genitori, il piano welfare po-
tra privilegiare misure a sostegno della
cura e crescita dei figli attraverso con-
vezioni con asilo nido, rimborsi spese
per istruzione, baby-sitter o puntare
sulla rimodulazione dell'orario di lavo-
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ro favorendo, ad esempio, la flessibilita
dell'inizio o della fine della prestazione
lavorativa, con orari piti consoni alla
gestione familiare.

Diversamente, in contesti caratteriz-
zati da una forza aziendale pit giova-
ne, si potra puntare su strumenti di
welfare volti a investire sulla forma-
zione professionale o sull'erogazione
divoucher destinati all'acquisto di beni
e servizi utili alla crescita culturale.?
Nella realizzazione di piani welfare, il
datore di lavoro potrebbe anche sce-
gliere di privilegiare misure orientate
al supporto dell'assistenza familiare® o
all'assistenza sanitaria integrativa.
Individuate quelle che sono le esigen-
ze aziendali e sulle quali si fondera il
piano welfare, il datore di lavoro dovra
scegliere quella che sara la sua fonte
istitutiva.®

Tale aspetto & di fondamentale impor-
tanza poiché al fine del godimento del-
la deducibilita dei costi sostenuti per
l'erogazione dei benefit (di cui all'art.
51, c. 2, lett. f del TUIR), € necessario
che la fonte istitutiva trovi fondamen-
to nell'obbligo del datore di lavoro, an-
corché assunto volontariamente, di
fornire beni e servizi in esso contenuti.
L'obbligo del datore di lavoro deve
trovare fondamento sia in un regola-
mento interno, (chiaro nei contenuti,
sui termini di durata, portato alla co-
noscenza di tutto il personale dipen-

3 Mercé il principio di armonizzazione delle basi imponibili fiscali e contributive, ex D. Lgs. 314/1997.

Il datore di lavoro che vuole puntare su tali forme di strumentazione potra avvalersi dell'aiuto di valide piatta-

forme digitali e innovative.

5 1l beneficio della deducibilita dei costi sostenuti per I'erogazione dei benefit e servizi & estensa anche ai fa-
miliari come disposto Art. 51, c. 2, lett. f-ter) del TUIR, “le somme e le prestazioni erogate dal datore di lavoro
alla generalita dei dipendenti o a categorie di dipendenti per la fruizione dei servizi di assistenza ai familiari

anziani o non autosufficienti indicati nellarticolo 12".

6 Per un ulteriore approfondimento circa le possibili aree di intervento dei piani welfare sia consentito rinviare
a A. Pane, “Piani di Welfare Aziendale”, su questa Rivista n° 2/2025.
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dente) dal quale emerga chiaramente
l'assunzione dell'obbligo del datore di
lavoro di garantire quanto contenu-
to senza possibilita di modificarlo o
revocarlo prima del termine di dura-
ta indicato; sia nel rinvio a previsioni
contenute nei CCNL; sia nella stipula
di un contratto di Il livello avvalendosi
delle O0.SS,, ovvero - se esistenti — le
rappresentanze sindacali territoriali o
aziendali.”

Individuata la fonte istitutiva® del pia-
no welfare occorrera individuare quelli
che saranno i beneficiari dei bhenefit e
servizi in esso contenuti, con riferi-
mento a tutti i dipendenti o categorie
omogenee di essi.

L'oggettivita di un piano welfare & ele-
mento basilare affinché si possa bene-
ficiare del regime fiscale di favore.

Sul punto, I'Agenzia delle Entrate, con
Circ. n° 28/E del 2018 punto 2, ha chia-
rito che affinché le somme, servizi e
beni concessi ai lavoratori tramite wel-
fare, risultino, in tutto o in parte detas-
sati, & necessario che l'offerta sia rivol-
ta alla generalita dei dipendenti ovvero
a categorie di dipendenti, specificando
che per "categoria di dipendenti’ si
deve intendere non necessariamente
le categorie previste dal codice civile
(dirigenti, quadri, impiegati, operai) ma
anche tuttiidipendentidiun certo tipo,
appartenenti ad un determinato livello,
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che hanno maturato una certa anziani-
ta etc, purché tali requisiti siano suffi-
cienti ad evitare che siano delle vere e
proprie erogazioni ad personam. In tali
casi, infatti, si lederebbe quello che &
proprio il fondamento del welfare, che
nasce per essere uno strumento capa-
ce di migliorare il benessere di tutta (o
parte del) la popolazione aziendale.
Qualora l'obhiettivo, invece, sia quello di
incentivare la produttivita/redditivita
aziendale, puntando su criteri sogget-
tivi come la qualita e l'efficienza® del
personale dipendente, il datore di lavo-
ro potra avvalersi dello strumento del
premio di risultato che si differenzia
dal welfare anche sotto il profilo del
regime fiscale.

Il premio, infatti, concorre alla forma-
zione del reddito da lavoro dipenden-
te ma, il legislatore, con la L. 208 del
2015 art 182 comma 1, ha previsto la
possibilita di godere di un trattamen-
to impositivo di favore prevedendo
un‘imposta sostitutiva Irpef e relative
addizionali regionali pari, quanto alle
annualitd 2026-2027%, all'1% entro il
limite di € 5.000,00 annuali a favore
del singolo dipendente che, nell'anno
precedente a quello della percezione
del premio, abhia percepito un reddito
da lavoro dipendente fino a € 80.000.
Sulla base di quanto detto, il welfare e
il premio di risultano si differenziano

7 Come chiarito dall'AdE, circ. n° 28/E del 15.06.2016, l'erogazione dei benefit in conformita a disposizioni di
contratto, di accordo o di regolamento che configuri l'adempimento di un obbligo negoziale determina la
deducibilita integrale dei relativi costi da parte del datore di lavoro ai sensi dellart. 95 del Tuir.

8 Per un ulteriore approfondimento su come scegliere la fonte istitutive welfare sia consentito rinviare a
E.Franzoni, “Il welfare aziendale: definizione, procedura e benefici per datore di lavoro e lavoratori”, Rivista n°

04.2024.

9 Sirinviaall'art. 2 DM del 25.03.2016 per I'individuazione dei criteri da utilizzare per la misurazione degli incre-
menti di produttivitd, qualita ed efficienza ai fini dell'applicazione dell'imposta sostitutiva di cui all'articolo 1,

comma 182, della legge n. 208 del 2015.

10 Giusto riferimento dell’art. 1 c. 63 della I. 207/2025.
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sostanzialmente, almeno generica-
mente, sul piano degli scopi e del regi-
me fiscale.

Tuttavia, in ragione del fatto che be-
nessere individuale/aziendale dei lavo-
ratori e incremento della produttivita
costituiscono due facce di una stessa
medaglia, & possibile' convertire in tut-
to o in parte il premio di risultato in wel-
fare, beneficiando — se previsto — della
completa detassazione e decontribu-
zione, purché tale possibilita di conver-
sione sia espressamente riconosciuta
al dipendente all'interno del contratto
collettivo aziendale o territoriale che
disciplina il premio di risultato deposi-
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tato, in via telematica, entro 30 giorni
dalla data della stipulazione.}?

In conclusione, il welfare, a differenza
del premio di risultato che punta sulle
performance individuali del personale
dipendente in virtu della sua produt-
tivita ed & sottoposto a tassazione
agevolata, rappresenta uno strumen-
to strategico e di investimento nelle
politiche di gestione del personale ca-
pace di migliorare il benessere collet-
tivo di tutto il personale dipendente,
la competitivita dell'impresa e al con-
tempo di godere dei benefici fiscali
previsti dal legislatore, ovvero la tota-
le detassazione.

11 Possihilitd introdotta dall’ art. 1, c. 184 della L. n. 208/2015 e ampliata successivamente dall’ art. 1, comma

160, lett. b) e c) della L. n. 232/2016.

12 Come chiarito AdE, Circolare n. 28/E del 15.06.2016 punto 3.
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Trasferta e straordinario nel CCNL
Terziario: il riconoscimento della
retribuzione forfettaria nel lavoro
mobile

L'articolo prende l'abbrivio dalla recente sentenza della Corte d’Appello di Venezia n°
467/2025, in materia di trasferta disciplinata dal CCNL Terziario Confcommercio,
per alcune riflessioni — di pitt ampio respiro — sulla tematica della remunerazione

forfettaria dei lavori ad elevata mobilita.

¢ Ciro Russo
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

La gestione della prestazione lavorati-
va fuori sede rappresenta uno dei nodi
pill complessi nei contesti caratteriz-
zati da elevata mobilita. Trasferimento,
trasferta e trasfertismo costituiscono
categorie solo apparentemente distin-
te, ma nella prassi spesso sovrapposte,
con rilevanti implicazioni sul piano re-
tributivo e contributivo.

Il trasferimento incide stabilmente sul
luogo della prestazione; la trasferta ha
carattere temporaneo; il trasfertismo,
infine, si configura quando la mobilita
diventa elemento strutturale del rap-
portol. Tuttavia, & proprio nella gestio-

ne concreta della trasferta che emer-
gono le principali criticita, soprattutto
quando l'attivita lavorativa si sviluppa
in modo non rigidamente riconducibile
a schemi orari tradizionali.

In questo contesto si inserisce la sen-
tenza della Corte d'Appello di Vene-
zia n° 467 del 9 luglio 2025, relativa
a un'impresa del settore servizi che
impiegava lavoratori inquadrati come
autisti e applicava il CCNL Terziario
Confcommercio. Il contenzioso na-
sceva da accertamenti ispettivi che
non mettevano in discussione la legit-
timita dell'indennita di trasferta, ma

1 Per gli approfondimenti sui tre istituti si rinvia A Pane, “Mobilitd del lavoratore subordinato: la trasferta”, in

questa Rubrica n°11/2024.
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ne contestavano la funzione: secondo
gli Enti, tale indennitad non potrebbe
ricomprendere il lavoro straordinario,
che dovrebbe essere autonomamen-
te retribuito e assoggettato a contri-
buzione.

In primo grado il Tribunale di Padova
aveva annullato le cartelle, ritenen-
do non dovuti contributi e sanzioni.
La Corte d'’Appello (con sentenza non
definitiva n. 744/2015 e definitiva n.
288/2016) aveva, invece, riformato in
parte la decisione, riconoscendo la de-
benza di contributi e premi sul lavoro
straordinario, ritenendo cumulabile la
retribuzione per straordinario con l'in-
dennita di trasferta ed escludendo in
sostanza la natura di “vera trasferta”
delle somme erogate.

La Cassazione ha cassato queste
sentenze d'appello, richiamando Ia
disciplina di interpretazione autenti-
ca introdotta dall'art. 7 quinquies D.L.
193/2016 (conv. L. 225/2016) in mate-
ria di trattamento fiscale/contributivo
delle indennita di trasferta e trasferti-
smo, e ha rinviato alla Corte di Vene-
zia per nuovo esame alla luce di tale
normativa.

La Corte d'Appello, nel giudizio di rin-
vio, ha escluso l'applicazione della no-
zione di “trasfertista”, per carenza dei
requisiti previsti dalla norma di inter-
pretazione autentica? ritenendo — ex
adverso — applicabile il regime delle
ordinarie indennita di trasferta (art. 51,
comma 5, TUIR).

La questione, dunque, non riguardava
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la trasferta in sé, ma la possibilita che
essa potesse assumere una funzio-
ne retributiva omnicomprensiva. Gli
enti ispettivi muovevano da un’'impo-
stazione rigida, secondo cui ogni ora
eccedente l'orario contrattuale deve
essere qualificata come lavoro stra-
ordinario. La Corte territoriale, al con-
trario, ha valorizzato la struttura della
contrattazione collettiva.

In particolare, I'art. 161 del CCNL Ter-
ziario prevede un’indennitd parame-
trata alla durata della prestazione
lavorativa extraurbana, con aliquote
crescenti al superamento dell'orario
giornaliero. Non si tratta, quindi, di un
mero rimborso spese, ma di una voce
direttamente
ed entita della prestazione. E proprio
tale struttura a condurre i Giudici ter-
ritoriali a qualificare I'indennita come
componente retributiva forfettaria e
omnicomprensiva.

Da cio discende un principio di parti-
colare rilievo: l'indennita di trasferta
pud considerarsi componente retri-
butiva omnicomprensiva, idonea a ri-
comprendere anche il lavoro ecceden-
te l'orario ordinario, con conseguente
esclusione della cumulabilita con il
compenso per straordinario. Ricono-
scere entrambe le voci determinereb-
be una duplicazione retributiva non
coerente con il sistema delineato dal
contratto collettivo.

La decisione si colloca in un orienta-
mento giurisprudenziale consolidato.
Gia la Suprema Corte, con la senten-

correlata all'intensita

2 Mancata indicazione della sede di lavoro nel contratto/lettera di assunzione; attivita che richiede continua
mobilitd; corresponsione di indennitd/maggiorazione fissa, senza distinguere se il dipendente si & effettiva-

mente recato in trasferta e dove.
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za n. 546[1999% aveva affermato che
nel settore del trasporto la disciplina
dello straordinario non opera secondo
schemi ordinari, potendo la contratta-
zione collettiva prevedere forme retri-
butive idonee a ricomprendere le pre-
stazioni eccedenti.

Di particolare interesse &, inoltre, il pas-
saggioincuilaCortedistrettuale eviden-
zia come, pur potendosi astrattamente
discutere della piena assoggettabilita a
contribuzione dell'indennita di trasferta
in ragione della sua natura retributiva,
tale questione esuli dall'oggetto del giu-
dizio, essendo stata la pretesa ispettiva
limitata al recupero di compensi ulte-
riori a titolo di lavoro straordinario.

Il rilievo apre a una riflessione pit am-
pia. Anche a voler qualificare I'indenni-
ta come componente retributiva, I'art.
51, comma 5, del TUIR prevede un regi-
me di esenzione contributiva e fiscale
entro limiti determinati (attualmente
euro 46,48 giornalieri per le trasferte
in Italia, comprendenti le spese di vit-
to e alloggio*). Ne potrebbe derivare
che la riconduzione della trasferta alla
retribuzione non comporta automati-
camente la sua integrale imponibilit3,
ma si inserisce in un sistema normati-
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vo che ne disciplina in modo peculiare
il trattamento fiscale e contributivo.
Tale assetto rafforza la natura ibri-
da delllemolumento, che si colloca in
una zona intermedia tra compenso
retributivo e componente compensa-
tiva del disagio, confermando come,
nei contesti caratterizzati da mobilita
strutturale, possano configurarsi mo-
delli retributivi non rigidamente ricon-
ducibili agli schemi tradizionali.

La sentenza assume quindi un valo-
re che va oltre il caso concreto. Essa
chiarisce che il problema non & la legit-
timita della trasferta, ma il riconosci-
mento di modelli retributivi forfettari
nei lavori a elevata mobilita, evitando
che la prestazione venga scomposta
pattiziamente in voci autonome prive
di reale giustificazione economica.

In definitiva, la pronuncia della Corte
d'’Appello di Venezia segna un passag-
gio significativo: riconosce che, nel
lavoro mobile, la retribuzione pué es-
sere organizzata in forme diverse da
quelle tradizionali, purché coerenti
con il quadro normativo e con la con-
trattazione collettiva, contribuendo a
riportare equilibrio tra esigenze orga-
nizzative e disciplina contributiva.

w

La cui massima si riporta: “non & in contrasto con l'art. 2108 c.c. l'interpretazione del giudice di merito il quale

- affermata la natura retributiva dell'indennita di trasferta goduta dall’autista per l'attivitd svolta fuori sede
eccedente l'orario giornaliero contrattuale - aveva escluso che competesse, per la stessa attivita il diritto al
compenso per lavoro straordinario, poiché la disciplina di carattere inderogabile in tema di lavoro straordina-
rio, prevista da detta norma, si riferisce esclusivamente alle prestazioni di lavoro regolate dal r.d.l. 15 marzo
1923 n. 692 e dal r.d. 10 settembre 1923 n. 1955, mentre non & estensibile al lavoro del personale addetto
ai trasporti di persone e di merci, che da detta regolamentazione é espressamente escluso a norma del n. 8
della tabella approvata con r.d. 6 dicembre 1923 n. 2657 indicante le occupazioni che richiedono un lavoro

discontinuo”

4 Sirinvia a F. Capaccio, “La trasferta ed il trasferimento: Differenze Ontologiche e Implicazioni Giuridiche”, in

questa Rubrica n°11/2025.

CDLNA

LAVORO PREVIDENZA FISCO

RITORNA AL SOMMARIO



Il valore della
tua condivisione,
oggi vale ancora di piu.

Con TeleConsul, il passaparola diventa un vantaggio concreto.

Partecipa all'iniziativa “Porta un amico”’:
condividi I’affidabilita delle soluzioni TeleConsul

e ricevi un premio per la tua crescita professionale.

Hai scelto TeleConsul come partner strategico per il tuo
studio. Ora puoi condividere questa scelta coni tuoi colleghi e
ottenere un vantaggio concreto.

® Presentaun collegache non ha
abbonamenti attivi nell’'ultimo anno.

@® Per ogni nuovo abbonamento sottoscritto,
perte un Voucher da 100€.

Un’opportunita concreta
. _d .
per valorizzare il tuo network

v

Nessun limite al numero

di coTngr'\i i Vouchevalldmz mesi

Condividi qualita, affidabilita e innovazione.
TeleConsul cresce insieme a te.

— Accedi alla tua areariservata di TC Desk CONTATTAIL TUO CONSULENTE COMMERCIALE
TeleconSl“ clicca sull'icona “Porta un amico” gficarmine:cariso(@teleconsul.it
—— Q +39347 9765502

e compila il form di segnalazione.


https://www.tcdesk.it/

CDLNA

N. 4 - APRILE 2026 LAVORO PREVIDENZA FISCO

RIVISTA GIURIDICA A CURA DEL CENTRO STUDI DELLORDINE DEI CONSULENTI DEL LAVORO DI NAPOLI



N. 4 - APRILE 2026

FISCO E TRIBUTI

Il bilancio di esercizio 2025: le perdite
di capitale e la fine del periodo di
sterilizzazione

L'articolo analizza la conclusione del periodo di sterilizzazione delle perdite
disposto dall'art. 6 del d.l. n. 23/2020 con specifico riguardo al bilancio di esercizio
2025. Dopo avere richiamato le regole codicistiche e I'evoluzione della disciplina
emergenzialg, il contributo si sofferma sulle verifiche che amministratori, organi
di controllo e professionisti sono chiamati a compiere in sede di redazione

e approvazione del bilancio 2025, primo banco di prova della chiusura del
quinguennio relativo alle perdite emerse nell’esercizio in corso al 31 dicembre

2020.

# Pietro Di Nono

CONSIGLIERE DELL'ORDINE DEI CONSULENTI DEL LAVORO DI NAPOLI

Le regole del codice civile in
caso di perdite

Nelle societa di capitali, la perdita che
riduce il capitale di oltre un terzo atti-
va un sistema di reazione differenziato
a seconda che il capitale residuo resti
o meno sopra il minimo legale. Per le
S.p.A.rilevano gli artt. 2446 e 2447 c.c,,
per le S.r.l. gli artt. 2482-bis e 2482-ter
c.c. In entrambe le tipologie resta fer-
mo, sullo sfondo, I'art. 2484, comma 1,
n. 4, c.c.,, ove non siano adottati i prov-
vedimenti imposti dall’'erosione del ca-
pitale.

La distinzione essenziale & nota. Se la
perdita supera il terzo ma non condu-
ce il capitale sotto il minimo legale,
gli amministratori devono convocare
senza indugio l'assemblea, sottoporle
la situazione patrimoniale g, in difetto
di riassorbimento nei termini di legge,
si impone la riduzione del capitale in
proporzione delle perdite accertate’.
Se, invece, la perdita riduce il capitale
al di sotto del minimo legale, il siste-
ma diventa piu stringente: 'assemblea
deve deliberare la riduzione del capita-
le e il contestuale aumento almeno al

1 Sul permanere, anche nel regime emergenziale, dell'obbligo di convocazione dell’lassemblea e degli adempi-
menti informativi, Cfr. Consiglio Nazionale del Notariato, Studio n. 88-2021/I, par. 1 e 2; Comitato Triveneto,

massima T.A.4.
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minimo di legge, salvo trasformazione
o scioglimento?.

Su tale assetto & intervenuto I'art. 6 del
d.l. n. 23/2020, poi riscritto dalla leg-
ge di bilancio 2021 e successivamente
esteso anche alle perdite emerse negli
eserciziin corso al 31 dicembre 2021 e
al 31 dicembre 20222, La disciplina ha
sospeso, per tali perdite, 'operativita
degli obblighi di riduzione del capitale
e la causa di scioglimento, differendo
la verifica finale al quinto esercizio
successivo?.

Il bilancio 2025 assume, percio, rilievo
centrale: & il primo esercizio in cui si
chiude un quinquennio di sterilizzazio-
ne, quello relativo alle perdite emerse
nell'esercizio in corso al 31 dicembre
2020. In sede di approvazione del hi-
lancio 2025 occorre quindi verificare
se la perdita oggetto di rinvio sia stata
realmente assorbita oppure se residui
ancora in misura tale da imporre le de-
liberazioni previste dal codice civile®.
La ratio della norma emergenziale non
va letta in termini riduttivi. La rico-
struzione prevalente esclude che sia
necessario dimostrare una relazione
diretta di causa-effetto tra pandemia
e singola perdita; la disciplina appare
piuttosto orientata a fronteggiare una
crisi sistemica, caratterizzata anche

2 Art. 2447 c.c. per le S.p.A; art. 2482-ter c.c. per le S.r.l.

dalla difficolta di reperimento di risor-
se patrimoniali in un contesto straor-
dinario.

La sterilizzazione non ha mai significa-
to sospensione degli obblighi informa-
tivi. Sono rimasti fermi la convocazio-
ne dell'assemblea, la predisposizione
della relazione sulla situazione patri-
moniale, le osservazioni dell'organo
di controllo e il dovere degli ammini-
stratori di dare conto dei fatti di rilievo
intervenuti successivamente. In altri
termini, il legislatore ha congelato gli
effetti pit incisivi della perdita sul ca-
pitale, ma non la sua emersione con-
tabile né la necessita di una gestione
consapevole della crisi.

Occorre, tuttavia, distinguere. Per le
perdite superiori al terzo che non in-
cidono sul minimo legale, I'imposta-
zione interpretativa prevalente ritiene
che il rinvio quinquennale operasse
di diritto, senza necessita di una spe-
cifica delibera assembleare di rinvio,
pur restando sempre possibile un in-
tervento anticipato dei soci®. Diversa-
mente, quando la perdita riduceva il
capitale al di sotto del minimo legale, il
differimento non operava automatica-
mente, ma richiedeva una deliberazio-
ne espressa dell'assemblea, chiamata
a scegliere tra rinvio, ricapitalizzazio-

Art. 6 d.l. 8 aprile 2020, n. 23; art. 1, comma 266, I. 30 dicembre 2020, n. 178; art. 3, d.l. 30 dicembre 2021, n.
228, conv. in |. 25 febbraio 2022, n. 15; art. 3, comma 9, d.l. 29 dicembre 2022, n. 198, conv. in |. 24 febbraio

2023, n. 14.
Art. 6, commi 1, 2 e 3,d.l. n. 23/2020.

5 Art. 6, commi 2 e 3, d.I. n. 23/2020; art. 1, comma 266, |. n. 178/2020; art. 3, d.l. n. 228/2021, conv. in |. n.
15/2022; art. 3, comma 9, d.l. n. 198/2022, conv. in . n. 14/2023.

6 Comitato Triveneto, massima T.A.G.
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ne immediata, trasformazione, liquida-
zione o copertura soltanto parziale del
disavanzo’.

La sospensione della causa di scio-
glimento non ha, inoltre, eliminato i
doveri di corretta gestione. Le perdite
sterilizzate continuavano a rappresen-
tare un indice di crisi e imponevano
monitoraggio costante della continu-
ita aziendale, adeguatezza degli as-
setti, tutela dei creditori e valutazione
tempestiva delle misure correttive. Il
rinvio non poteva tradursi in una mera
inerzia gestionale.

Il profilo contabile-documentale assu-
me, nel 2025, un valore decisivo. Lart.
6, comma 4, del d.l. n. 23/2020 ha im-
posto di indicare distintamente nel-
la nota integrativa le perdite oggetto
di sterilizzazione, con specificazione
dell'origine e delle movimentazioni in-
tervenute nell'esercizio. Non si tratta
di un adempimento meramente for-
male: & la condizione necessaria per
ricostruire, al termine del quinquennio,
guale parte della perdita originaria sia
ancora esistente.

Per la stessa ragione, I'obbligo infor-
mativo non pud ritenersi irrilevante
neppure per le microimprese. Anche
ove non sia dovuta la nota integrati-
va in senso ordinario, resta l'esigenza
di una rappresentazione separata e
intelligibile delle perdite sterilizzate,

7 Comitato Triveneto, massime T.A.7 e T.A.8.

tale da consentire ai soci, agli organi
di controllo e ai terzi una verifica ef-
fettiva della loro origine e delle relative
movimentazionié.

La disciplina emergenziale non si ap-
plica alle perdite emerse nel 2023 e
negli esercizi successivi. Se tali per-
dite sono autonomamente rilevanti,
tornano ad operare integralmente le
regole ordinarie: artt. 2446 e 2447 c.c.
per le S.p.A,; artt. 2482-bis e 2482-ter
c.c. per le S.rl® Ne consegue che, gia
prima della scadenza del quinquennio
relativo alle perdite 2020, potevano
ricorrere fattispecie in cui una perdi-
ta 2023 o0 2024 imponeva immediati
provvedimenti, senza poter attendere
il bilancio 2025.

Su questo punto emerge un passag-
gio particolarmente delicato. Le fonti
interpretative non sono del tutto coin-
cidenti nella delimitazione delle per-
dite “sterilizzate”: una ricostruzione
valorizza il risultato economico dell’e-
sercizio rilevante nella sua interezzg;
un‘altra tende a collegare la sospen-
sione alla perdita rilevata in bilancio in
relazione all'effettiva consistenza del
patrimonio netto, tenendo conto delle
riserve assorbenti. In chiave pruden-
ziale, il criterio operativo pill solido re-
sta quello di seguire separatamente gli
“strati” di perdita e verificare se la per-
dita successiva sia autonomamente

Sul punto manca una previsione espressa per le microimprese; in chiave prudenziale, I'esigenza di separata
evidenza contabile si ricava dall’art. 6, comma 4, d.l. n. 23/2020 e dai principi esposti nel Consiglio Nazionale

del Notariato.

9 Art.6d.l.n.23/2020, a contrario; artt. 2446, 2447, 2482-bis e 2482-ter c.c.
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rilevante oppure diventi significativa
solo ove sommata a quelle sospese®.

Gli adempimenti al termine della
sterilizzazione

Il bilancio 2025 costituisce, dunque,
il vero momento di verifica. In relazio-
ne alle perdite emerse nell'esercizio in
corso al 31 dicembre 2020, l'assem-
blea chiamata ad approvare il bilancio
deve accertare se, alla luce delle movi-
mentazioni del quinquennio, della per-
dita 2020 residua, degli utili succes-
sivamente maturati e delle eventuali
coperture gia effettuate, il capitale ri-
sulti ancora eroso oltre il terzo oppure
al di sotto del minimo legale.

La verifica va condotta con particolare
attenzione, perché non puo esaurirsi
nella mera lettura del saldo finale di

patrimonio netto. Occorre piuttosto
isolare la quota di perdita 2020 anco-
ra esistente, distinguerla dalle perdite
successive soggette al regime ordina-
rio e valutare se il risultato 2025, uni-
tamente alle altre poste di patrimonio,
determini una riduzione del capitale
superiore a un terzo ma non sotto il
minimo legale, ovvero una riduzione al
di sotto del minimo con conseguente
necessita di riduzione e ricostituzio-
ne del capitale. In tale prospettiva, il
bilancio 2025 non segna soltanto la
chiusura di una parentesi normativa:
rappresenta il primo banco di prova
della correttezza delle scelte contahi-
li, assembleari e gestorie adottate nel
qguinquennio di sospensione secondo
le regole esplicitate che di seguito si
riportano in forma di prospetto.

S.R.L. E PERDITE DEL CAPITALE

FISCO E TRIBUTI

Perdite 2020, 2021, 2022

Sterilizzazione quinquennale ex art. 6 D.L. 23/2020.

ADEMPIMENTI

Le perdite vanno tenute distinte in nota integrativa con origine e movimentazioni.

Non & richiesta la prova del nesso causale diretto con il Covid.

Perdite oltre 1/3 senza minimo intaccato

Per le perdite sterilizzate il differimento opera, come regola di default.

ADEMPIMENTI

Restano fermi relazione degli amministratori, convocazione dell'assemblea, osservazioni dell’or-
gano di controllo e monitoraggio della continuita.

La societa pud comunque intervenire prima: riduzione, copertura parziale, ricapitalizzazione.

Capitale sotto il minimo per perdite sterilizzate

Il rinvio non opera automaticamente: serve delibera assembleare espressa.

ADEMPIMENTI

L'assemblea puo rinviare, ricapitalizzare, trasformare, liquidare o coprire solo in parte.

Se manca una decisione, si riapre il tema della causa di scioglimento.

10 Comitato Triveneto, massime T.Al e T.A.2.
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FISCO E TRIBUTI

S.R.L. E PERDITE DEL CAPITALE

FATTISPECIE

REGOLA

ADEMPIMENTI

NOTE

FATTISPECIE

REGOLA

ADEMPIMENTI

NOTE

FATTISPECIE

REGOLA

ADEMPIMENTI

NOTE

FATTISPECIE

REGOLA

ADEMPIMENTI

NOTE

FATTISPECIE

REGOLA

ADEMPIMENTI

NOTE

(@)
O

LAVORO

PREVIDENZA

Z
P

Perdite 2023 e successive autonomamente rilevanti

Torna il regime ordinario degli artt. 2446 e 2447 c.c. g, per le S.r.l,, degli artt. 2482-bis e 2482-ter
c.c.

Se la perdita nuova & autonomamente rilevante, si applicano subito le regole ordinarie.

Il test si svolge al netto delle perdite sterilizzate.

Perdite 2023 rilevanti solo se sommate alle sterilizzate

Continua a operare il regime di sterilizzazione fino alla scadenza, secondo I'impostazione preva-
lente e la massima del Comitato Triveneto.

Occorre distinguere gli “strati” di perdita e seguirli anno per anno.

Tema decisivo per capire se scatta o no l'obbligo immediato di ricapitalizzazione.

Pluralita di perdite sterilizzate

Indice di possibile crisi piti ampia, hon solo patrimoniale ma anche finanziaria.

Servono piano di riequilibrio, verifica della continuitd, informativa rafforzata e vigilanza effettiva
dei sindaci.

La sterilizzazione non sospende i doveri di corretta gestione della crisi.

Fusioni e scissioni

Le perdite sterilizzate si trasferiscono con la loro “targazione”.

Passano alla incorporante/risultante o alle beneficiarie con il medesimo regime di sospensione.

Non liberano riserve per aumenti gratuiti oltre i limiti ordinari.

Responsabilitd degli amministratori

La sospensione della causa di scioglimento non equivale a liberta assoluta di gestione.

Restano doveri di diligenza, assetti adeguati, tutela dei creditori e ricorso agli strumenti di com-
posizione della crisi.

Art. 2086 c.c. e monitoraggio costante restano centrali.

Fi
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La redazione del Bilancio 2025 tra
novita contabili e fiscali

Una sintesi operativa delle novita rilevanti per la redazione del bilancio 2025, con
focus su errori contabili, affrancamento delle riserve, IRES premiale e cessazione

dei regimi derogatori.

Massimiliano De Bonis
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

Come ogni anno, la redazione del bi-
lancio d'esercizio richiede un costan-
te aggiornamento rispetto alle novita
normative e contabili intervenute nel
periodo di riferimento. Con riguardo al
bilancio 2025, tali novita si articolano,
in particolare, in interventi di natura
fiscale, aggiornamenti di taluni princi-
pi contabili e nella cessazione di spe-
cifiche misure introdotte nel periodo
pandemico. Ne deriva l'esigenza di co-
glierne le ricadute non solo sul piano
rappresentativo, ma anche sotto il pro-
filo delle scelte gestionali e della piani-
ficazione fiscale.

Una prima misura, di natura fiscale ma
con evidenti riflessi operativi anche in
ambito contabhile e nella redazione del
bilancio, riguarda il rinnovato quadro
normativo di riferimento per la gestio-

ne degli errori contabhili pregressi, og-
getto di una significativa rimodulazio-
ne dell’articolo 83 del TUIR.*

La nozione di errore contabile & deline-
ata dal documento “OIC 29"2 come l'er-
rata o mancata applicazione di un prin-
cipio contabile in un bilancio di esercizi
precedenti, che puo derivare da errori
matematici, da un’inesatta interpreta-
zione dei fatti, da omissioni o da errate
rilevazioni di operazioni, nonché dall’'u-
tilizzo di informazioni disponibili ma
non correttamente considerate. In altri
termini, si tratta di inesattezze riferite
a fatti gia esistenti al momento della
redazione del bilancio, che avrebbero
dovuto essere correttamente rilevati
sin dall'origine. Il medesimo principio
contabile distingue, inoltre, gli errori
in funzione della loro rilevanza, qualifi-
cando come tali quelli idonei a incidere
sulle decisioni economico-finanziarie
degli utilizzatori del bilancio.

1 Modifiche introdotte dal D.Lgs. 192/2025, che ha definito criteri pit selettivi ai fini del riconoscimento fiscale

delle rettifiche in bilancio.

2 Acronimo di “Organismo Italiano di Contahilitd”, ente nazionale preposto all'emanazione e alllaggiornamento

dei principi contabili nazionali.
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La riforma segha un evidente ridimen-
sionamento del previgente assetto, nel
quale la rettifica dei disallineamenti
contabili, indipendentemente dall'eser-
cizio di origine, poteva esplicare effetti
fiscali immediati nel periodo di rileva-
zione, senza necessita di ricorrere a
dichiarazioni integrative, a condizione
cheil bilancio fosse assoggettato a revi-
sione legale® e che il soggetto applicas-
se il principio di derivazione rafforzata“.
Il nuovo impianto restringe tale mec-
canismo semplificato, circoscrivendo-
ne l'operativita entro limiti temporali
oggettivi pill rigorosi. In particolare,
riconoscimento fiscale automatico
ora subordinato alla circostanza che la
correzione intervenga entro il termine

o = @

di approvazione del hilancio dell'eserci-
zio successivo a quello in cui l'errore &
stato commesso o avrebbe dovuto es-
sere rilevato. Ne consegue che, con ri-
ferimento alle rettifiche contahilizzate
nel bilancio 2025, l'efficacia fiscale im-
mediata potra operare esclusivamente
per inesattezze riconducibili all'eser-
cizio 2024, restando esclusi quelli ri-
feribili a periodi anteriori, per i quali si
rende necessario il ricorso agli ordinari
strumenti dichiarativi.

Accanto al profilo temporale, la rifor-
ma introduce un rilevante filtro qua-
litativo, limitando la procedura sem-
plificata alle sole ipotesi di errori non
rilevanti®, secondo i criteri elaborati
dall'OIC 29.

3 La disciplina previgente non distingueva tra revisione legale obbligatoria o facoltativa. La revisione legale
resta obbligatoria per le S.r.l. al ricorrere delle condizioni di cui all’art. 2477 c.c, mentre per le S.p.A. assume

carattere strutturale.

4 In base al quale il reddito imponibile d'impresa & determinato assumendo il risultato civilistico quale base di
partenza, con rilevanza fiscale dei criteri di qualificazione, classificazione e imputazione temporale adottati
in bilancio. Il principio si applica ai soggetti IRES IAS/IFRS nonché agli OIC adopter.

5 In presenza di errori qualificabili come rilevanti, la correzione continua a seguire il regime ordinario, con im-
putazione al patrimonio netto e necessita di intervento dichiarativo (cfr. Agenzia delle Entrate, risposta n. 89

del 31 marzo 20286).
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L'applicazione del regime semplificato
&, inoltre, subordinata alla condizione
che la correzione intervenga prima
che il contribuente abbia avuto for-
male conoscenza dell'avvio di attivita
istruttorie da parte dellAmministra-
zione finanziaria,® aventi ad oggetto
le poste interessate. In caso contrario,
viene meno ogni automatismo fiscale,
rendendosi necessario il riallineamen-
to mediante dichiarazione integrativa,
ferma restando la possibile applicazio-
ne delle sanzioni.

Ulteriori profili di complessita emer-
gono con riferimento all'lRAP, per la
guale il riconoscimento degli effetti fi-

6 Risulta pertanto preclusa in caso di accessi, ispezioni, verifiche o qualsivoglia altra attivita di accertamento.

scali del riallineamento contabile & su-
bordinato anche alla circostanza che
il valore della produzione netta risulti
positivo sia nell'esercizio di origine sia
in quello di rilevazione.

Un ulteriore intervento di rilievo nel-
la disciplina fiscale dei bilanci 2025 &
rappresentato dalla riapertura dei ter-
mini per l'affrancamento straordina-
rio delle riserve e dei fondi in sospen-
sione d'imposta, prevista dalla legge
di bilancio 20267, listituto, gia ogget-
to di precedenti interventi normativi,

Tra queste non rilevano le comunicazioni c.d. automatizzate (avvisi bonari e controlli formali).

7 Art. 1, co. 44-45, Legge 30 dicembre 2025, n. 199.
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consente alle imprese di rimuovere
il vincolo fiscale gravante su specifi-
che componenti del patrimonio netto,
rendendole liberamente distribuibili.
Sotto il profilo oggettivo, I'ambito ap-
plicativo & circoscritto alle riserve e
ai fondi in sospensione d'imposta esi-
stenti nel bilancio relativo all'eserci-
zio 2024, per la quota ancora presente
nel hilancio 2025. Si tratta, tipicamen-
te, di riserve generate da operazioni di
rivalutazione dei beni d'impresa o da
regimi fiscali agevolativi, mentre re-
stano escluse le riserve derivanti da
deduzioni extracontabili e, piti in gene-
rale, le voci di bilancio prive di un debi-
to fiscale latente.

Dal punto di vista soggettivo, la facolta
@ riconosciuta alle societa di capitali,
alle societa di persone in contabilita
ordinaria e agli enti non commerciali
(limitatamente all'attivita d'impresa),
con esclusione dei soggetti in contabi-
lita semplificata.

Il meccanismo operativo si fonda sul
versamento di un‘imposta sostitutiva
pari al 10 per cento dell'importo af-
francato, dovuta in luogo dell'IRES e
dell'lRAP, da corrispondere in quattro
rate annuali di pari importo, con prima
scadenza coincidente con il termine
di versamento del saldo delle impo-
ste relative al periodo d'imposta 2025.
L'opzione si perfeziona mediante in-
dicazione nel modello Redditi 2026 e
pud essere esercitata anche in modo
selettivo, consentendo l'affrancamen-
to di singole riserve o frazioni delle
stesse in funzione delle esigenze di

pianificazione fiscale e finanziaria.
Le riserve interessate assumono natu-
ra di utili disponibili e possono essere
distribuite senza imposizione in capo
alla societa erogante.

Sebbene l'affrancamento si fondi sulle
poste del bilancio 2025, i relativi effet-
ti contabili si manifestano nell'eser-
cizio in cui l'opzione & esercitata (bi-
lancio 2026). Il bilancio 2025 assume
quindi rilievo quale sede di valutazione
e pianificazione, oltre che di eventuale
informativa.

Sul piano contabile, gli emendamenti
all'lOIC 25 chiariscono che l'imposta
sostitutiva non transita a conto eco-
nomico, ma e rilevata nello stato patri-
moniale in contropartita al patrimonio
netto, in coerenza con la natura patri-
moniale dell'operazione. Il necessario
coordinamento con la fiscalita differi-
ta, inoltre, comporta lo storno delle im-
poste differite passive eventualmente
stanziate.

Un cenno merita, infine, il recente
pacchetto di emendamenti ai principi
contabili nazionali emanato dall’OIC§,
destinato ad entrare in vigore obbliga-
toriamente a partire dai hilanci 2026,
ma applicabile, in via opzionale, gia al
bilancio 2025. Si tratta di misure in-
trodotte per risolvere alcune criticita
interpretative emerse nella prassi ap-
plicativa.

Tra i profili di maggiore interesse si
segnalano, anzitutto, le precisazioni

8 Gli emendamenti riguardano i principi OIC 13 (Rimanenze), OIC 16 (Immobilizzazioni materiali), OIC 24 (Im-
mobilizzazioni), OIC 25 (Imposte sul reddito) e OIC 31 (Fondi per rischi e oneri e trattamento di fine rappor-

to).
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in tema di acquisti con opzione di ri-
vendita, per i quali l'iscrizione del bene
nell'attivo & subordinata alla ragione-
vole certezza del mancato esercizio
dell'opzione, in coerenza con il princi-
pio del trasferimento sostanziale dei
rischi e benefici. Inoltre, viene intro-
dotta una limitata apertura alla pos-
sibilitd di correlare 'ammortamento
delle immobilizzazioni immateriali ai
ricavi, purché nelllambito del metodo
a quote decrescenti e in presenza di
un'effettiva capacita dei ricavi di rap-
presentare il consumo economico del
bene

Ulteriori interventi riguardano la con-
tabilizzazione dell'imposta sostituti-
va sull'affrancamento delle riserve, da
imputare direttamente a patrimonio
netto, nonché la classificazione degli
effetti di attualizzazione dei fondi per
rischi e oneri, per i quali & prevista una
specifica evidenza tra le componenti
finanziarie del conto economico.

Sul versante strettamente tributario,
merita attenzione l'introduzione, per il
solo periodo d'imposta 2025, della co-
siddetta IRES premiale, che consente
alle societa di capitali, al ricorrere di
specifici presupposti, di beneficiare
della riduzione dell'aliquota dal 24 al
20 per cento. La misura si inserisce in
una logica incentivante, volta a favo-
rire la patrimonializzazione delle im-
prese, il rilancio degli investimenti in
beni strumentali innovativi e il raffor-
zamento della base occupazionale.

La fruizione di questa misura agevola-
tiva & subordinata, tra l'altro, alla desti-
nazione dell'utile 2024, che deve pre-
vedere l'accantonamento dell’80% a
una specificariserva di patrimonio net-
to. Ai fini di una corretta rappresenta-
zione contabile, appare opportuno isti-
tuire un apposito conto di riserva (ad
esempio, “Riserva di utili da reinvestire
ex art. 1, co. 436, Legge 207/2024") ed
evidenziarne in nota integrativa la na-
tura e i vincoli alla distribuzione.
Parallelamente, gli investimenti in
beni strumentali e le informazioni re-
lative all'incremento occupazionale
dovranno essere adeguatamente rap-
presentati nell'informativa di bilancio,
al fine di monitorare il rispetto dei re-
quisiti richiesti per l'accesso al bene-
ficio.

Particolare attenzione deve inoltre es-
sere posta alla valutazione della ragio-
nevole certezza del heneficio fiscale.
Solo in presenza di un elevato grado di
probabilita circa il rispetto di tutte le
condizioni sara possibile riflettere, in
sede di chiusura del hilancio 2025, gli
effetti della minore imposizione cor-
rente, con conseguente impatto sul
tax rate effettivo. In caso contrario,
un approccio prudenziale suggerisce
di non rilevare il beneficio, atteso che
il processo di investimento potrebbe
perfezionarsi anche successivamen-
te alla data di chiusura e approvazio-
ne del bilancio 2025,° limitandosi, ove
opportuno, a fornire un‘appropriata in-
formativa nella nota integrativa o nella
relazione sulla gestione.

9 Gliinvestimenti che attestano il requisito per I'agevolazione vanno realizzati entro la scadenza per la presen-
tazione del modello REDDITI relativo al periodo d’'imposta successivo a quello in corso al 31 dicembre 2024
(81 ottobre 2026 per esercizi coincidenti con l'anno solare).
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In chiusura, si segnala la proroga, anche
per I'anno 2026, della disciplina® che
consente lo svolgimento delle assem-
blee societarie con modaliti a distanza,
gia introdotta nel periodo pandemico e
successivamente reiterata, purché te-
nute entro il 30 settembre 2026". La

10 Art. 106, co.9, D.L. 17 marzo 2020, n. 18.

11 Il termine del 30 settembre 2026 & riferito all'effettiva data delllassemblea e non alla mera convocazione

della stessa.
12 Art. 4, co.11, D.L. 31 dicembre 2025, n. 200.
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previsione € stata estesa nellambito
dell'lormai consueto provvedimento di
fine anno per il posticipo di talune sca-
denze normative (c.d. decreto “Mille-
proroghe™?), confermando la possibilita
di prevedere, anche in deroga alle dispo-
sizioni statutarie, I'intervento in assem-
blea mediante mezzi di telecomunica-
zione, nonché l'espressione del voto in
via elettronica o per corrispondenza.
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Il principio di Derivazione Rafforzata:
ulteriore estensione alle micro-
iImprese

Con la modifica dell’art. 83 del TUIR diventa applicabile anche alle microimprese
che redigono il bilancio in forma abbreviata il cosiddetto Principio di Derivazione
Rafforzata. Tale inclusione amplia le possibilita di accesso a tale tecnica di
rilevazione nell'ottica di una maggiore rispondenza delle risultanze contabili con il

risultato fiscale.

Luigi Carbonelli

CONSULENTE DEL LAVORO E PRESIDENTE UP ANCL DI NAPOLI

Con il D. Lgs. n. 192 del 18 dicembre
2025 si & compiuto un ulteriore pas-
so nella realizzazione dei principi con-
tenuti nella legge delega 111/2023: in
particolare, con le modifiche apporta-
te all'art. 83 c. 1 del TUIR & stato pre-
visto che, a partire dal periodo d'im-
posta successivo a quello in corso al
31.12.2024 (quindi a partire dal 2025
per le imprese con esercizio coinci-
dente con l'anno solare) anche le mi-
croimprese che redigono il bilancio in
forma abbreviata (art. 2435-his TUIR)
potranno adottare il principio di deri-
vazione rafforzata.

Ricordiamo che precedentemente tale
possibilita era riservata alle imprese
che adottavano i principi contabili in-
ternazionali ed alle microimprese, ma
a condizione, per queste ultime, che re-
digessero il bilancio in forma ordinaria.
Fissiamo subito un concetto: con l'ap-
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plicazione del principio di derivazione
rafforzata le qualificazioni, classifica-
zioni e imputazioni temporali adot-
tate nel bilancio redatto secondo gli
OIC valgono anche ai fini fiscali, salvo
espresse deroghe del TUIR.

Ricordiamo inoltre che i principi OIC
(Organismo lItaliano di Contabilita) de-
finisconoicriterie le tecniche diconta-
bilizzazione e di rilevazione in hilancio
delle imprese italiane, interpretando e
armonizzando con la normativa nazio-
nale i principi contabhili internazionali,
in special modo quelli derivanti dal di-
ritto tributario comunitario.

Perché assume cosi tanta importan-
za tale principio? Perché interpretan-
do correttamente qualificazione (l'at-
tribuzione ad un determinato evento
della natura economico-giuridica),
classificazione (I'operazione che con-
sente di allocare una posta in un par-
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ticolare conto, avuto anche riguardo
alla funzione di quel particolare acca-
dimento), ed imputazione temporale
(la rilevanza dell'laccadimento in quel
particolare esercizio), raggiungeremo
l'obiettivo di una rappresentazione
contabile pit affidabile e coerente con
le norme fiscali.
Innanzitutto, nel riferirci alle microim-
prese, trattiamo delle imprese che
(art. 2435-ter c.c.) nel primo esercizio
0, successivamente, per due esercizi,
non superino due dei limiti:

totale dell'attivo dello stato patri-

moniale: 220.000 euro;

ricavi delle vendite e delle presta-

zioni: 440.000 euro;

dipendenti occupati in media du-

rante l'esercizio: 5 unita.
Per queste imprese € consentita la re-
dazione del bilancio in forma “micro”,
con rilevanti semplificazioni nella pre-
disposizione dei prospetti e nella reda-
zione degli allegati al bilancio.
Nel caso in cui tali imprese decides-
sero di redigere il bilancio in forma
ordinaria o alternativamente in forma
abbreviata, potranno applicare il prin-
cipio di derivazione rafforzata: il princi-
pio di derivazione rafforzata consente
una maggiore trasparenza nella reda-
zione del bilancio, giacché permette a
chi lo applica di allineare i valori civili-
stici con i valori fiscali soprattutto per
quanto riguarda, come sopra ricordato,
i criteri di qualificazione, classificazio-
ne ed imputazione temporale delle
voci da esprimere in bilancio.
Operando con tale criterio le differen-
ze tra risultato civilistico e risultato
fiscale diventano naturalmente meno
rilevanti e si procede cosi ad un rialli-
neamento dei valori a tutto beneficio
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della chiarezza e della esposizione dei
dati, oltre naturalmente ad una minore
incertezza nell'attribuzione delle varie
poste da inserire in bilancio.

E insomma un ulteriore passo verso il
superamento del principio di doppio hi-
nario che costringeva, nella redazione
del bilancio, ad operare quelle variazio-
ni extracontabili che determinavano
uno scostamento, anche significativo,
tra risultato contabile e fiscale.

D'altra parte, l'applicazione del princi-
pio di derivazione rafforzata privilegia
una rappresentazione pit sostanziale
che formale della situazione econo-
mico-finanziaria dell'impresa, proprio
perché tende ad eliminare quegli ele-
menti di incertezza nella lettura dei
bilanci.

Tuttavia, con l'estensione della platea
di possibili utilizzatori di tale sistema
di rilevazione, bisognera prestare at-
tenzione ai principi OIC che interessa-
no vari aspetti contabili, in particolar
modo per il principio di competenza
dei ricavi (principio OIC 34, secondo
cui i ricavi sono contabilizzati nel mo-
mento in cui si verifica il trasferimen-
to dei rischi e dei benefici sostanzia-
li oppure, nel caso dei servizi, in base
allo stato di avanzamento del servizio
prestato, individuando all'interno del
contratto anche quelle che vengono
definite “unita elementari”), per la sva-
lutazione dei crediti (principio OIC 15,
che riguarda la valutazione, rilevazio-
ne, classificazione e successive mo-
difiche dei crediti, ma sempre entro il
limite stabilito dall'art. 106 del TUIR) o
per gliammortamenti (principio OIC 16
sulla rilevazione degli ammortamenti
delle immobilizzazioni materiali).

In altre valutazioni bisognera poi tener
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presenti alcuni limiti imposti dal TUIR
a cui il valutatore non potra sottrar-
si: in particolare per quanto previsto
dall'art. 96 (interessi passivi), art. 102
(in particolar modo nella misura mas-
sima stabilita per la determinazione
degli ammortamenti).

In definitiva si tratta di un ulterio-
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re passo nella direzione di chiarezza
e uniformita di esposizione dei dati
contabili, con un’auspicata maggiore
semplicita di raffronto e di rappresen-
tazione dello stato delle imprese, che
non poteva non considerare anche le
microimprese come attrici di questo
importante cambiamento.

RITORNA AL SOMMARIO
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DURF: chiarimenti sul computo della
soglia del 10%, inclusi i versamenti da
comunicazioni di irregolarita

Con larisposta a interpello n. 63/2026, 'Agenzia delle Entrate interviene su un tema
di particolare rilievo operativo per le imprese che operano nelllambito degli appalti e
subappalti: la corretta determinazione del requisito dei versamenti minimi ai fini del

rilascio del DURF (Documento Unico di Regolarita Fiscale).

Pasquale Formisano
CONSULENTE DEL LAVORO IN NAPOLI

Il sistema degli appalti e subappal-
ti rappresenta da sempre un ambito
particolarmente esposto a fenomeni
di irregolarita fiscale e contributiva,
con specifico riferimento all'utilizzo
distorto della manodopera. In tale con-
testo, il legislatore & intervenuto con
misure sempre piu incisive volte a raf-
forzare i controlli e a responsabilizzare
i soggetti coinvolti.

Tra questi interventi, un ruolo centra-
le & stato svolto dall'articolo 17-bis del
D.Lgs. 9 luglio 1997, n. 241, introdotto
nel 2019, che ha segnato un punto di
svolta nel sistema di vigilanza fiscale
negli appalti ad alta intensita di mano-
dopera.

L'art. 17-bis & stato introdotto dall’art.
4 del D.L. 26 ottobre 2019, n. 124, con-
vertito con modificazioni dalla L. 19
dicembre 2019, n. 157, con l'obiettivo
dichiarato di contrastare fenomeni
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fraudolenti connessi all’'utilizzo di ma-
nodopera negli appalti.

La norma ha introdotto un sistema ar-
ticolato di obblighi in capo ai commit-
tenti, prevedendo, tra gli altri, l'obbligo
di acquisire dalle imprese appaltatrici
e subappaltatrici copia delle deleghe di
pagamento relative alle ritenute fisca-
li; specifiche responsabilita in caso di
mancato controllo e limitazioni all'uti-
lizzo della compensazione.

Il perimetro applicativo & stato defini-
to con riferimento a contratti caratte-
rizzati da importo complessivo annuo
superiore a 200.000 euro, con preva-
lente utilizzo di manodopera presso
le sedi del committente e l'impiego
di beni strumentali riconducibili allo
stesso committente.

Il sistema cosi delineato ha introdotto
un meccanismo di controllo “a monte”,
trasferendo sul committente una fun-
zione di verifica preventiva della cor-
rettezza fiscale dell'appaltatore. Tali
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obblighi, tuttavia, non trovano appli-
cazione quando lI'impresa appaltatrice,
affidataria o subappaltatrice attesta,
mediante il DURF rilasciato dall’Agen-
zia delle Entrate, il possesso dei requi-
siti richiesti dalla norma.
Successivamente, il legislatore & nuo-
vamente intervenuto sulla materia con
il D.Lgs. 24 marzo 2025, n. 33, recante
il testo unico in materia di versamenti
e riscossione, nel cui ambito l'art. 17-
bis del D.Lgs. n. 241/1997 & stato abro-
gato e la relativa disciplina & confluita
nell'art. 7 del medesimo decreto.
Pertanto, anche alla luce del riordino
normativo, i principi sottesi alla di-
sciplina mantengono un significativo
valore interpretativo e sistematico,
come confermato dai chiarimenti di
prassi resi dall’Agenzia delle Entrate.

L'elemento centrale del sistema de-
lineato dall'art. 17-bis, ora trasfuso
nell’'art. 7 del D.Lgs. n. 33/2025, ¢ il Do-
cumento Unico di Regolaritd Fiscale
(DURF), certificazione rilasciata dall'A-
genzia delle Entrate.

Il DURF consente alle imprese appal-
tatrici di essere esonerate dagli ob-
blighi di controllo altrimenti gravanti
sul committente, purché in possesso
di determinati requisiti. Tra questi, il
comma 5 individua condizioni cumu-
lative, quali I'anzianita operativa di al-
meno tre anni, la regolarita dichiarati-
va, I'assenza di debiti fiscali rilevanti e
l'adeguato livello di versamenti fiscali
rispetto ai ricavi.

In particolare, la norma richiede che i
versamenti complessivi registrati nel
conto fiscale nel triennio di riferimen-
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to non siano inferiori al 10% dei ricavi
o compensi risultanti dalle dichiara-
zioni. Tale parametro & volto a verifica-
re la coerenza tra l'attivitd economica
svolta e i versamenti fiscali eseguiti,
nonché a escludere un utilizzo distor-
to degli strumenti di compensazione.
In altri termini, esso mira a misurare
I'affidabilita fiscale dellimpresa. E su
guesto specifico requisito quantitati-
vo che si concentra il quesito oggetto
dell'interpello.

La questione affrontata nella risposta
all'interpello n. 63/2026 riguarda I'in-
clusione, nel calcolo dei versamenti
rilevanti, degli importi pagati a seguito
di comunicazioni di irregolarita ex art.
36-bis del D.P.R. n. 600/1973 e art. 54~
bis del D.P.R. n. 633/1972, strumenti
attraverso i quali 'Amministrazione fi-
nanziaria segnala le anomalie emerse
dai controlli automatizzati.

Nel caso esaminato, I'impresa aveva
effettuato versamenti ordinari, versa-
menti tramite ravvedimento operoso e
versamenti a seguito di avvisi bonari.

Il dubbio interpretativo riguardava la
possibilita di includere tali ultimi ver-
samenti nel computo del requisito del
109%.

Secondo listante, i versamenti effet-
tuati a seguito di comunicazioni di ir-
regolarita dovevano essere inclusi, al
netto di sanzioni e interessi, nel com-
puto del requisito del 10%, in quanto
tali pagamenti estinguono debiti d'im-
posta, sono eseguiti tramite modello
F24, risultano registrati nel conto fi-
scale e dimostrano la volonta di adem-
piere agli obblighi tributari.
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L'Agenzia delle Entrate ha accolto
I'impostazione del contribuente, for-
nendo un chiarimento di particolare
rilievo operativo. Nello specifico, ele-
mento centrale nella valutazione &
rappresentato dal modello F24, quale
strumento di pagamento e di traccia-
hilita. 1l fatto che i versamenti siano
effettuati tramite F24 consente, in-
fatti, la registrazione nel conto fiscale,
la riconducibilita ai periodi d'imposta
e la verifica automatizzata da par-
te dellAmministrazione. Cio rafforza
la logica per cui il criterio rilevante &
quello della registrazione nel conto fi-
scale, indipendentemente dall’'origine
del debito.

Un ulteriore aspetto rilevante riguar-
da il criterio temporale. L'Agenzia
chiarisce che il periodo di riferimen-
to deve essere il triennio individuato
dalle dichiarazioni; pertanto, assume
rilievo la data di effettuazione del pa-
gamento, in quanto i versamenti de-
vono collocarsi tra l'inizio del perio-
do d'imposta piti remoto e la fine di
quello pit recente. Tale impostazione
garantisce uniformita e certezza nella
determinazione del requisito.

Infine, la norma e la prassi escludono
espressamente i pagamenti relativi a
debiti iscritti a ruolo. Tale esclusione
si giustifica in quanto i ruoli rappre-
sentano situazioni di maggiore gravi-
ta, il pagamento avviene in una fase
patologica del rapporto tributario e
non sempre riflette un comportamen-
to spontaneo del contribuente. La di-
stinzione tra avvisi bonari e ruoli as-
sume, quindi, un rilievo fondamentale.
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In sintesi, I'Agenzia delle Entrate ha
adottato un criterio ampio e sostanzia-
le nell'individuazione dei versamenti
rilevanti. In particolare, vengono consi-
derati tutti i pagamenti eseguiti trami-
te modello F24, e quindi registrati nel
conto fiscale, a prescindere dalla loro
origine, purché effettuati nel triennio
di riferimento. Tali pagamenti, secon-
do 'Amministrazione finanziaria, sono
idonei a dimostrare la regolarita fisca-
le del contribuente.

Restano invece esclusi i pagamenti re-
lativi a debiti iscritti a ruolo, in quanto
riferiti a una fase successiva e pitl pa-
tologica del rapporto tributario.

In conclusione, la risposta a interpello n.
63/2026 fornisce un chiarimento di par-
ticolare rilievo, confermando un’inter-
pretazione sostanziale della normativa.

| suoi effetti sono significativi nella
gestione degli appalti: I'inclusione, nel
computo, dei versamenti derivanti da
avvisi bonari amplia la platea delle im-
prese idonee e consente una pill cor-
retta verifica dei presupposti per il ri-
lascio del DURF.

Al contempo, il chiarimento valoriz-
za la compliance fiscale, premiando i
contribuenti che adempiono corretta-
mente, che regolarizzano tempestiva-
mente le irregolarita e che mantengo-
no un comportamento collaborativo.
In tale prospettiva, la scelta dell’'Agen-
zia di includere i versamenti da avvisi
bonari nel calcolo del requisito del 109
appare coerente con la ratio della nor-
ma, poiché incentiva la regolarizzazio-
ne spontanea e rafforza il principio di
affidabilita fiscale.

Dal punto di vista operativo, il chiari-
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mento consente agli intermediari una
pitl corretta determinazione del requi-
sito del 10%, una gestione piu efficace
delle posizioni fiscali dei clienti e una
pianificazione pit mirata dei versa-
menti. In particolare, il professionista
puo valorizzare i versamenti effettuati
a seguito di avviso bonario, supportare
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le imprese nell'ottenimento del DURF
e ridurre il rischio di contestazioni.

Nel complesso, si tratta di un orienta-
mento che favorisce una gestione pil
consapevole ed efficiente degli adem-
pimenti, valorizzando un approccio so-
stanziale al rapporto tra contribuente
e Amministrazione finanziaria.

RITORNA AL SOMMARIO
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Sostieni lo sviluppo
dei tuoi clienti: al

via il Bando MIMIT
Formazione PMI Sud

L'opportunita strategica per
le imprese del Mezzogiorno
passa attraverso il tuo Studio.

Fino al 70% di contributo a fondo perduto per
la formazione. Offri ai tuoi clienti una
soluzione concreta, al resto pensiamo noi.

Time Vision affianca i Consulenti del Lavoro nella gestione dei piani
formativi finanziati. Diventiamo il tuo braccio operativo per I'analisi
dei fabbisogni, la presentazione delle domande, la formazione e la
rendicontazione dei contributi. Un supporto specialistico che qualifica la
tua attivita professionale, garantendo alle aziende I'accesso alle risorse
previste dal bando MIMIT.

Un supporto concreto per
rafforzare il tuo ruolo di
consulente strategico per
le imprese.

scopri di piu

hhttps://www.timevision.it/finanziamento-

formazione-pmi-sud/ . 0813941097

consulenza@timevision.it


https://www.timevision.it/finanziamento-formazione-pmi-sud/
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Self-Management, focus e leadership
personale: cosa guida il Consulente
moclerno tra scadenze ed urgenze

L'articolo propone un metodo pratico, pensato per gli studi, per passare dalla
reazione continua alla guida consapevole del proprio tempo. Prosegui nel “gioco”
scelto della connessione tra due o piul soft skills.

Nello specifico due skills gia conosciute ed allenate negli articoli in Rivista.
Pronti a performare?

Simona Letizia llardo
CONSULENTE DEL LAVORO, LIFE & BUSINESS COACH

Aprile - e marzo con i suoi adempimenti e scadenze & appena passato - in studio,
sa di dichiarativi che si preparano, clienti in fermento e scadenze che iniziano a
moltiplicarsi. E il mese in cui molti di noi sentono di lavorare “sempre”, ma di non
avere mai davvero il controllo.

Non & solo una questione di agenda: & una questione di sistema.
Se il tempo € uguale per tutti, cid che ci differenzia & il modo in cui lo trasformia-
mo in risultati, serenita, crescita.

Il problema non & fare tanto, ma fare “tutto insieme”. La giornata del consulente
del lavoro & una continua interruzione: telefonate, mail urgenti, portali che non
funzionano, clienti in ansia cronica.

Vi rivedete in questo schema?

Se non decidiamo noi cosa conta davvero, saranno gli altri a decidere per noi.

Per questo il primo passo non & “organizzare meglio”, ma scegliere meglio.

Domanda chiave da tenere sulla scrivania:

La domanda che mi sono posta io per realizzare questo articolo & stata: “
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La Legge di Pareto ci dice che, spesso, il 20% delle attivita genera I'80% dei risultati.
Tradotta nel nostro lavoro:

- 11 209% dei clienti genera I'80% del fatturato.
- 11 20% delle attivita porta 1'80% della soddisfazione personale e professionale.
- 11 209% delle scadenze, se gestito bene, evita I'80% delle emergenze.

Fai un elenco delle attivita tipo di un mese:

F24, CU, dichiarativi, consulenze, formazione, gestione del team, marketing,

amministrazione interna, ecc.

Segha con un asterisco le attivita che:
generano fatturato di qualita (clienti in linea con il tuo posizionamento);
riducono errori e corse dell’'ultimo minuto (organizzazione, pianificazione);
fanno crescere lo studio (formazione, marketing, automazioni).

Seleziona il tuo 209% “nobile”: quelle 3-5 attivita che, se curate con attenzione,

cambiano vita allo studio.

Da domani, quelle attivita vanno messe a calendario come
, al pari di un adempimento fiscale.

Per affinare ancora di piu il tiro, puoi usare la matrice urgenza/importanza (nota
come matrice di Eisenhower) - crea schema a quattro quadrati su cui indicare:

- Importante e urgente:
scadenze imminenti, invii, adempimenti con data ravvicinata.
- Da fare subito, ma con metodo e proteggendo le fasce orarie di concentra-
zione.

- Importante ma non urgente:
organizzazione dei processi, formazione, sviluppo dello studio, marketing, au-
tomazioni, delega.
= Questo ¢ il Quadrante dell’Oro: cio che oggi “non hai tempo di fare” & proprio
cio che ti liberera tempo domani.

- Urgente ma non importante:
telefonate non strategiche, richieste che potrebbero essere delegate, e-mail
non prioritarie.
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- Da delegare, filtrare, circoscrivere con regole chiare.

- Non urgente e non importante:
perdite di tempo, riunioni inutili, navigazione casuale.
-> Da eliminare senza sensi di colpa.

Il trucco & semplice:
riempi per primi in agenda gli spazi “importante ma non urgente*, poi distribuisci
il resto.

E adesso ti propongo un mini-sistema sostenibile, adatto al nostro lavoro:

Blocco del mattino “mente fresca” (60-90 minuti)
Dedicato solo al tuo 20% strategico (Pareto) o agli “importanti non urgenti”.
Niente mail, niente telefono. Avvisa il team g, se possibile, i clienti.

Finestre mail predefinite
Individua due o tre momenti al giorno da dedicare alle mail (es. 11:30, 15:30,
17:30).
Il resto del tempo, client di posta chiuso.

Regole per le urgenze
Definisci cosa & davvero “urgente”.
Educa i clienti: canale preferenziale solo per vere emergenze.
Stabilisci che le richieste arrivate dopo una certa ora slittano al giorno suc-
cessivo.

Rituale di chiusura giornaliera (10-15 minuti)
Verifica cosa hai completato.
Sposta le attivita non concluse.
Scegli le tre prioritd non negoziabili per il giorno dopo.

Un si vale dieci no
Ogni nuovo incarico, cliente o progetto richiede tempo mentale.
Domandati: “Se dico si a questo, a cosa sto dicendo no?".

Gestire meglio il tempo non & solo per produrre di pit, ma per vivere meglio il tuo
lavoro e, di conseguenza, la tua vita personale:

ridurre il senso di perenne rincorsa,

ritrovare spazio per la strategia e non solo per l'operativita,

proteggere tempo per te, per la tua vita privata, per la tua crescita.
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E diventa un vero punto di riferimento anche umano per i clienti.

Inizia dai miei famosi, consigliatissimi “piccoli passi”: individua il tuo 20% ad alto
impatto e difendi un’ora al giorno per quello.

Non serve stravolgere tutto subito.

Serve, oggi, una scelta chiara:

vuoi continuare a sopravvivere alle scadenze, o cominciare a costruire un sistema
che ti assomigli e ti sostenga?

La giungla non sparira.

Ma puoi diventare tu la guida, invece di restare esploratore stanco con la torcia
scarica.

Il domani lo scrivi tu!

https://www.youtube.com/watch?v=KNyL3jBjlyA&Ilist=RDKNyL3jBjlyA&start_ra-
dio=1
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Liplace

Dal contatto al contratto. Ti aspettiamo al nostro stand

ASSUMI PERSONALE IN
SOMMINISTRAZIONE
CON NOI

9S¥ Centralita
@@c
2-<Y (el Consulente

Resti il riferimento diretto
delle aziende, ampliando
i servizi dello studio.

f@j Processi
</ semplificati

Risposte rapide a Q‘

picchi, sostituzioni ed
esigenze temporanee.

Monitoraggio
¥ in tempo reale

Ci occupiamo dell'intero
processo burocratico,
in modalita 100% digitale.

)
R_

Prenota una

DEMO LIVE

con il nostro staff

Grazie all'accordo con Fondazione Studi,
puoi accedere a una convenzione esclusiva
riservata ai Consulenti del Lavoro.

Diventa partner InPlace: piu valore per i tuoi clienti, meno burocrazia per te.
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L'obbligo di repéchage é violato se non
si prova I'insussistenza di mansioni
anche inferiori all'atto del recesso

Corte di Cassazione - Sez. Lavoro - Ordinanza N. 4377 del 26 Febbraio 2026

La Corte di Cassazione - Sez. Lavoro -, ordinanza n° 4377 del 26 febbhraio 2026, ha
ribadito il suo consolidato principio in termini di repéchage di cui melius funditus.
La vicenda giudiziaria ha riguardato l'impugnazione proposta da un datore di la-
voro avverso la sentenza della Corte d'appello di Roma che, in sede di rinvio dopo
una precedente ordinanza della Cassazione (n. 18904/2024), aveva annullato il
licenziamento, ordinato la reintegrazione del lavoratore e condannato la societa
al pagamento di un’indennita pari a 12 mensilit3, oltre accessori e contributi, ap-
plicando la tutela reintegratoria di cui all'art. 18, comma 4, Statuto dei lavoratori,
sul presupposto del mancato assolvimento dell'obbligo di repéchage da parte del
datore di lavoro.
La societa ha proposto ricorso per cassazione con sei motivi, tutti respinti dalla
Corte nomofilattica.
Infatti, la Suprema Corte ha espressamente richiamato il principio di diritto gia
espresso nella precedente ordinanza rescindente, in base al quale — in tema di
repéchage nel licenziamento per g.m.o. — “non risulta assolto l'obbligo di repé-
chage ove all'atto di licenziamento per g.m.o. risultino esistenti nell'organico
aziendale mansioni inferiori, anche a termine, ed il datore non abbia effettuato
alcuna offerta di demansionamento al lavoratore né comuncue allegato e prove-
to in giudizio che il lavoratore non rivesta le competenze professionali richieste
per l'espletamento delle stesse mansioni”.
In applicazione di tale principio, l'ordinanza ha confermato che:

& violato l'obbligo del repéchage se, al momento del licenziamento, risultino

posizioni lavorative con mansioni inferiori disponibili nell'organico (anche con

contratto a termine);

se il datore non offre tali mansioni al lavoratore e non prova l'assenza delle

competenze professionali di quest’ultimo per svolgerle, 'obbligo di repéchage

deve ritenersi violato;

la violazione dell'obbligo di repéchage comporta l'illegittimita del licenziamen-

to per giustificato motivo oggettivo e legittima l'applicazione della tutela rein-

tegratoria di cui all'art. 18, comma 4, Statuto dei lavoratori.
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L'inquadramento del lavoratore

segue le regole indicate dal CCNL e
puo essere riconosciuto, nei limiti
prescrizionali applicabili post legge
Fornero, a prescindere dal livello
richiesto se la domancda ha ad oggetto
Il “corretto inquadramento”

Corte di Cassazione - Sez. Lavoro - Sentenza N. 4043 del 23 Febbraio 2026

La Corte di Cassazione — Sez. Lavoro —, ordinanza n° 4043 del 23 febbraio 2026,
ha precisato che in caso di richiesta di un differente livello di inquadramento con-
trattuale devono seguirsi le regole del CCNL e il giudice di merito puo riconoscerlo
anche differentemente dalla domanda se il petitum concerne la individuazione del
“corretto inquadramento contrattuale”.
La vicenda giudiziaria esaminata riguardava un dipendente del settore del credito,
inquadrato nell’Area 3, livello Il del CCNL Credito, che chiedeva il riconoscimen-
to di mansioni superiori e del correlato superiore inquadramento, sostenendo di
aver svolto, almeno dal 2004, attivita specialistiche complesse nell’'ufficio legale
(verifica e ricalcolo di crediti in sofferenza con profili di usura, anatocismo, CMS,
incarichi di consulente tecnico di parte per tutte le banche del gruppo).
Il Tribunale di Milano aveva rigettato il ricorso. La Corte d'appello di Milano, in par-
ziale riforma, aveva riconosciuto al lavoratore il diritto all'inquadramento nell’A-
rea 3, livello IV del CCNL Credito, con decorrenza dal 10.8.2005, condannando la
banca al pagamento delle differenze retributive per il periodo 18.7.2007-20.7.2016
(17.679,35 euro lordi, oltre rivalutazione, interessi e incidenza su TFR), applicando
il termine di prescrizione e distinguendo il regime pre e post L. n. 92/2012.
La banca proponeva ricorso per cassazione con tre motivi:
vizio di ultrapetizione e, in subordine, violazione del giudicato interno (art. 112
c.p.c. e art. 2909 c.c.), sostenendo che il lavoratore non avrebbe mai chiesto il
IV livello;
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errata interpretazione dell'art. 93 CCNL Credito e violazione dell'art. 2697 c.c.

sull'onere della prova, per avere la Corte d'appello riconosciuto il IV livello senza

richiedere il requisito del coordinamento di almeno nove lavoratori;

violazione delle norme sulla prescrizione dei crediti di lavoro, anche alla luce

delle modifiche all’art. 18 Statuto dei lavoratori introdotte dalla L. n. 92/2012.
La Cassazione ha rigettato il primo motivo, ritenendo che non vi sia ultrapetizione
né violazione del giudicato interno, poiché gia nel ricorso introduttivo e nell'atto di
appello il lavoratore aveva chiesto, oltre al livello di quadro, “il corretto inquadra-
mento” anche in un livello “diverso” o “superiore” ritenuto di giustizia; pertanto,
cio consente al giudice (di merito) di riconoscere una qualifica intermedia (Area
3, IV livello) rispetto a quella rivendicata e a quella formale, senza eccedere la do-
manda.
Parimenti, rigettava il terzo motivo, confermando I'orientamento di Cass. 6.9.2022,
n. 26246: per i crediti non ancora prescritti alla data di entrata in vigore della L.
n. 92/2012, la prescrizione decorre dalla cessazione del rapporto, stante il venir
meno della “stabilita reale” del rapporto di lavoro a tempo indeterminato.
Accoglieva, infineg, il secondo motivo, censurando I'interpretazione dell’art. 93 CCNL
Credito data dalla Corte d'appello: il IV livello della 32 Area presuppone, secondo i
profili esemplificativi contrattuali, una posizione sovraordinata con responsabi-
litda su un numero minimo di altri lavoratori (almeno otto o nove, a seconda del
profilo), sicché non e sufficiente lo svolgimento di compiti specialistici e la mera
coadiuvazione di un quadro/dirigente senza coordinamento di personale.
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Travalica i limiti di continenza
l'accusa rivolta al datore, senza alcun
serio riscontro, cli rendersi attore di
condotte disonorevoli

Corte di Cassazione - Sez. Lavoro - Ordinanza N. 2844 del 9 Febbraio 2026

La Corte di Cassazione - Sez. Lavoro -, ordinanza n° 2844 del 9 febbraio 2026, ha
statuito che travalica i limiti di continenza il comportamento del dirigente sindaca-
le che, nelllambito di una intervista rilasciata in una trasmissione televisiva, attribu-
isce al proprio datore di lavoro condotte gravemente disonorevoli senza alcun serio
riscontro.

Di seguito i fatti di causa.

La DIRPUBBLICA (federazione del pubblico impiego) proponeva azione ex art. 28
Statuto dei lavoratori contro I'Agenzia delle Dogane e dei Monopoli, lamentando
comportamento antisindacale per avere 'amministrazione promosso azione disci-
plinare (con esito in un semplice rimprovero verbale) nei confronti di una dirigente
sindacale, a seguito di un’intervista rilasciata alla trasmissione “Report”.
Nell'intervista, la dirigente, dopo aver richiamato le irregolarita di un concorso diri-
genziale oggetto di contenzioso, affermava che il sistema concorsuale servirebbe
a ‘creare una classe dirigente fedele” e che i piccoli contribuenti sono colpiti con
sanzioni sproporzionate mentre i “grossi evasori fiscali” restano impuniti, lasciando
intendere che i concorsi sarebhero alterati per favorire una dirigenza funzionale a
politiche fiscali vessatorie verso i piccoli e indulgenti verso i grandi evasori.

La Corte d'appello di Roma respingeva il ricorso ex art. 28, ritenendo non provata la
natura ritorsiva/intimidatoria dell’iniziativa disciplinare e, per l'effetto, legittima la
sanzione, poiché la lavoratrice aveva superato i limiti del diritto di critica: non per
la parte sulle irregolarita concorsuali, ma per l'ulteriore passaggio in cui attribuiva
alllamministrazione una politica sistematica di vessazione dei piccoli contribuenti
e di impunita dei grandi evasori, senza riscontri fattuali neppure indiziari, con affer-
mazioni gravemente denigratorie idonee a minare la fiducia dei cittadini nello Stato.
La Corte di Cassazione ha confermato la valutazione della Corte distrettuale in or-
dine al travalicamento dei criteri di “continenza formale e sostanziale”, ritenendo
illecito attribuire alla P.A. condotte gravemente disonorevoli (politica sistematica di
vessazione dei piccoli contribuenti e impunita dei grandi evasori) senza alcun serio
riscontro, trasformando — di tal guisa — la critica in illazione denigratoria.
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Trasmissione della dichiarazione
fiscale predisposta dal contribuente e
responsabilita del professionista

Corte di Cassazione - Sez. Tributaria - Sentenza N. 5638 del 12 Marzo 2026

Con l'ordinanza n. 5638 del 12 marzo 2026, la Corte di Cassazione, sezione tribu-
taria, affronta il tema della responsabhilita del professionista per concorso nelle
violazioni tributarie del cliente, riaffermando un approccio sostanziale alla nozio-
ne di partecipazione all’illecito.

Risulta, pertanto, sanzionahile anche il soggetto esterno all'ente che abhia for-
nito un contributo consapevole e rilevante alla realizzazione della violazione. La
responsabilita personale del consulente, ove il suo intervento ecceda la mera ese-
cuzione materiale o formale, permane pur nel quadro del generale principio di im-
putazione delle sanzioni alla persona giuridica.

Il caso sottoposto all’esame della Corte riguarda un consulente fiscale destinata-
rio di un accertamento con cui gli veniva contestato un coinvolgimento attivo nel-
le violazioni commmesse dal proprio cliente, consistite nella deduzione di costi non
adeguatamente supportati da idonea documentazione. | giudici di merito avevano
escluso la responsabilita del professionista, qualificandolo quale mero esecutore
della trasmissione di una dichiarazione predisposta dal contribuente e rilevando,
altresi, 'assenza di un interesse economico diretto, ulteriore rispetto al compenso
professionale percepito.

La Suprema Corte, in riforma della decisione impugnata, chiarisce che il concorso
nell’illecito tributario pud configurarsi anche in assenza della realizzazione diretta
della condotta tipica, qualora il professionista ponga in essere comportamenti, an-
che omissivi, idonei a rendere possibile o agevolare la violazione. Assume rilievo,
in tal senso, anche la sola attivita di trasmissione telematica delle dichiarazioni,
ove il professionista sia contestualmente incaricato della tenuta della contabili-
ta, atteso che su di lui grava un obbligo di controllo in ordine alla coerenza tra dati
dichiarati, risultanze contabili e disciplina fiscale, da valutarsi secondo il parame-
tro della diligenza qualificata.

La Corte esclude, inoltre, che la configurabilita del concorso richieda la prova di un
vantaggio economico personale del consulente, essendo invece decisivo il contri-
buto, materiale o psicologico, alla realizzazione dell’illecito, secondo la disciplina
del concorso di persone.
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Recddito procdotto all'estero dal
personale di volo e applicabilita delle
retribuzioni convenzionali ai fini
fiscali

Corte di Cassazione - Sez. Tributaria - Sentenza N. 4380 del 26 Febbraio 2026

Con l'ordinanza n.4380 del 26 febhraio 2026, |a Corte di Cassazione, sezione tri-
butaria, interviene nuovamente in materia di determinazione del reddito di lavoro
dipendente prestato all'estero, evidenziando i limiti di interazione tra disciplina
fiscale e normativa previdenziale.

La vicenda processuale origina dalla contestazione, da parte dell’Agenzia delle En-
trate, secondo cui il contribuente, pilota alle dipendenze di una compagnia aerea
estera, avrebbe determinato il reddito imponibile sulla base dei valori convenzio-
nali, anziché che della retribuzione effettiva.

L'Ufficio sosteneva, infatti, che il personale di volo fosse escluso da tale regime
in forza di una disposizione che, in ambito previdenziale, ne limita I'applicazione.
La tesi erariale si fondava su un’interpretazione estensiva di tale esclusione, ri-
tenuta idonea a operare anche sul piano fiscale, sul presupposto del principio di
unificazione delle basi imponibili.

La Corte, tuttavia, confermando le decisioni dei giudici di merito, ha respinto tale
impostazione, rilevando che il meccanismo delle retribuzioni convenzionali, pre-
visto dalla disciplina fiscale sul lavoro all'estero, costituisce un criterio autonomo
di determinazione del reddito, applicabile al ricorrere delle condizioni previste (at-
tivita svolta invia continuativa all'estero per oltre 183 giorni).

Pertanto, l'esclusione del personale di volo prevista in ambito previdenziale non
puo essere trasposta, in via interpretativa, nella disciplina tributaria, in assenza di
un espresso collegamento normativo.
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