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CHE SIA UN ANNO DI PACE,   
serenità e benessere

“L’Epifania tutte le feste porta via” 
dice un antico detto popolare. Pur-

troppo non i problemi. Proprio così, cari 
colleghi e lettori. Iniziamo un nuovo anno 
con la fervida speranza che cessino le armi 
per lasciar posto a periodi di serenità, coo-
perazione e fratellanza. Si dice che la storia 
insegna, ma pare proprio che così non sia. 
A meno che qualcuno non la conosca. Ma 
ne dubito. Forse sarebbe più giusto dire 
che la storia si ripete, ahimè!
Il 27 gennaio di ogni anno (giorno in cui 
sto scrivendo questo editoriale) si celebra la 
“giornata della memoria” per non dimenti-
care le nefandezze delle guerre passate con 
proiezioni di film e storie del secondo con-
flitto mondiale. A dire il vero sono due anni 
che la memoria ci viene rinfrescata ogni 
giorno dai media e non per quello che è suc-
cesso lo scorso secolo ma per le stesse iden-
tiche nefandezze che stanno accadendo ora 
nelle guerre tra Russia e Ucraina e Israele e 
Palestina per citare quelle più recenti e che 
più preoccupano gli equilibri mondiali. 
Ma noi siamo ottimisti e vogliamo credere 
che presto tornerà il sereno e si potrà ri-
pensare alla gioia della vita e alla serenità 
dei popoli. Non dimentichiamo di prega-
re, ciascuno il proprio Dio, affinché ciò 
possa accadere il più presto possibile.

Parlando di noi, invece, la nostra categoria 
sta vivendo un periodo di grande visibilità 
e vivacità. Lo scorso 11 gennaio sono stati 

convocati gli “Stati generali della Catego-
ria”, per celebrare i quarantacinque anni 
della nostra legge professionale. Non sono 
mancati gli attestati di stima, di ammira-
zione e di riconoscimento sociale oltre che 
professionale non solo da parte della politi-
ca ma anche del legislatore, della magistra-
tura e delle parti sociali. La nostra presenza 
nel tessuto sociale ed economico del Paese 
è sempre più pregnante e lo testimoniano 
anche gli accordi in materia di prevenzione 
e tutela dei soggetti fragili che la nostra ca-
tegoria ha sottoscritto nel corso del 2023. 
Tutto questo suscita l’invidia di qualche 
categoria professionale a noi vicina che 
chiede a gran voce le nostre prerogative ed 
esclusive. Non è certo una novità, periodi-
camente tornano alla carica. Credo che 
debbano rassegnarsi perché ogni professio-
ne ha la propria specificità e i “professioni-
sti del lavoro” sono i consulenti del lavoro. 
Capisco che non poter istituire presso i 
propri Ordini le sedi di Conciliazione del-
le controversie di lavoro e di certificazione 
dei contratti, non poter asseverare le azien-
de con l’ASSE.CO., non poter essere agen-
zie per il lavoro e così via, può dare fasti-
dio, ma tant’è. Se ne facciano una ragione.
Noi puntiamo sulla professionalità, conti-
nuiamo a formarci intensamente su ogni 
aspetto che interessa il mondo del lavoro e 
le problematiche connesse e complemen-
tari. Un mondo in continua evoluzione che 
va vissuto intensamente e con competenza 

di potito di nunzio
Presidente del Consiglio dell’Ordine provinciale di Milano

il punto
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e non soltanto per sentito dire o per busi-
ness. Le sfide che ci attendono sono tantis-
sime e dobbiamo aiutare imprese e lavora-
tori, affrontarle e superarle. 

A questo proposito sono entusiasta dell’at-
tività della AccadeMIa della Fondazione 
Consulenti del Lavoro di Milano che si af-
fianca al Centro Studi e al Centro Ricerca 
per formare una solida base a disposizione 
dei colleghi quale punto di riferimento e di 
confronto. L’AccadeMIa in questo anno 
2024 farà partire iniziative di altissima for-
mazione professionale. Ricordo gli incontri 
di “Riflessioni sul mondo del lavoro che 
cambia: dialoghi di diritto, filosofia, socio-
logia, economia, etica e libertà.” che noi 
sinteticamente chiamiamo “i salotti”. Il 
prossimo si terrà il 22 febbraio 2024 dalle 
ore 17 alle ore 19 e sarà dedicato al tema: 
L’INVECCHIAMENTO DEMOGRA-
FICO: riflessi sul mondo del lavoro, dell’e-
conomia, della previdenza. Sarà un incon-
tro interdisciplinare che vedrà confrontarsi 

demografi, economisti, sociologhi, psicolo-
gi, giuristi e consulenti del lavoro. Intanto 
Save the date! Presto riceverete la locandi-
na e le modalità di iscrizione.

Ci sono altre due iniziative importanti che 
l’AccadeMIa farà partire in primavera e 
nel prossimo autunno. La prima è un Cor-
so sull’intelligenza artificiale applicata ai 
nostri studi. Di questo è già disponibile il 
programma e presto invieremo la locandi-
na, il secondo è un Percorso di alta forma-
zione per “LAVORARE NELLE RISOR-
SE UMANE”. Un percorso dedicato ai 
neo laureati che vogliono inserirsi nelle di-
rezioni delle Risorse Umane delle aziende. 
La locandina è già presente nel sito della 
Fondazione al seguente link https://www.
fondazionecdlmilano.it/

Non mi resta che augurare a tutti un Buon 
2024 pieno di salute e soddisfazioni, perso-
nali e professionali, anche a nome di tutto il 
Consiglio dell’Ordine e della Fondazione.

il punto

https://www.fondazionecdlmilano.it/
https://www.fondazionecdlmilano.it/
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* L’articolo è anche sul sito www.verifichelavoro.it della rivista Verifiche e Lavoro.

Agli accertamenti contributivi sono attri-
buite (quasi) le stesse garanzie rispetto a 

quelli fiscali, anche dopo l’entrata in vigore 
del D.lgs. n. 219/2023 di riforma dello Statu-
to del Contribuente. 
Che sussista un nesso tra vigilanza di Inps e 
Inail e quella fiscale, in effetti, è cosa poco co-
nosciuta, mentre è risaputo che accertamenti e 
contestazioni di evasioni di contributi e premi 
giungono spesso improvvisi, o quantomeno 
inaspettati con riguardo ai loro contenuti.
In effetti, quando pure è noto al contribuente 
che sono in corso verifiche degli Istituti, nulla 
si sa dei tempi di durata del controllo, ma so-
prattutto dei suoi obiettivi. Così, l’azione pre-
videnziale e assicurativa si svela nei suoi conte-
nuti di merito e negli importi recuperati solo 
al discrezionale momento della conclusione 
delle valutazioni dei funzionari.
Una posizione “scomoda”, quella del contri-
buente di Istituti previdenziali -come sa chi ne 
frequenta le dinamiche-, in quanto le conte-
stazioni pervengono senza che sia offerta ad 
aziende e responsabili, come ai professionisti 
che li assistono, la possibilità e l’occasione di 
offrire la propria versione dei “fatti” e che di 
essa se ne tenga conto.
In effetti, l’utilizzo di un metodo inquisito-
rio puro, quale quello seguito da Inps e 
Inail, non permette fin da subito il confronto 
con la pubblica amministrazione, mostrando-
si di difettosa garanzia. 

Tale già dura condizione emerge ancor più osti-
le ove si consideri il fatto che l’atto di accerta-
mento degli Istituti previdenziali costituisce 
fin da subito, e di per sé, valido titolo per agire 
alla riscossione degli importi pretesi.
È quanto infatti afferma espressamente il Co-
dice di procedura civile, all’art. 635 (prova 
scritta per i crediti dello Stato e degli enti pub-
blici), per cui 

Per i crediti derivanti da omesso versamento 
agli enti di previdenza e di assistenza dei con-
tributi relativi ai rapporti indicati nell’articolo 
459 [controversie in materia di previdenza e 
di assistenza obbligatorie], sono altresì prove 
idonee gli accertamenti eseguiti dall’Ispetto-
rato del lavoro e dai funzionari degli enti.

Per cui il carattere meramente accusatorio 
dell’accertamento previdenziale e assicurativo 
(come anche di quello in materia di lavoro in 
generale) restringe senza dubbio possibilità e 
tempi delle difese del contribuente, che posso-
no di norma trovare luogo solo successivamen-
te all’accertamento stesso. In sostanza, quanto 
alle tutele, ci si è quasi sempre accontentati di 
“rincorrere” le determinazioni degli Istituti. 
Ciò ha nel tempo determinato una condizio-
ne di notevole minorità del contribuente 
che ha solitamente dimenticato di tenere nella 

· di mauro parisi Avvocato in Belluno e in Milano  ·

RECUPERI INPS E INAIL, 
spettano le garanzie del contribuente*

Il metodo inquisitorio di accertamento degli Istituti previdenziali contrasta con lo Statuto 
del Contribuente. Infatti, di prassi, le procedure non risultano in linea con l’art. 7, D.l. n. 
70/2011, che estende le disposizioni della Legge n. 212/2000 anche alle attività di controllo 
effettuate da Inps e Inail. Con la riforma fiscale, tuttavia, vengono inspiegabilmente ridotte 
le garanzie di contraddittorio unicamente accordate agli accertamenti sulle imposte. 

http://www.verifichelavoro.it
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dovuta considerazione tutte le “potenzialità” 
che l’ordinamento effettivamente offriva.
In tal senso, proprio in materia di controlli e 
accertamenti è opportuno ricordare come sia 
stata presente, addirittura dal 2011, una disposi-
zione che obbligava gli Istituti ad ascoltare le ra-
gioni dei soggetti indagati, prima che l’atto di 
accertamento venisse definitivamente formato.
Si tratta dell’art. 7, comma 2, D.l. n. 70/2011, 
ancor’oggi vigente, convertito con la Legge n. 
106/2011, il quale dispone come segue

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

Con una rapida ricerca (oramai aiutati anche 
solo da internet e dai facili collegamenti in 
rete) emerge che il motivo d’interesse della bre-
ve disposizione sta nel costituire un rinvio im-
mediato allo Statuto del Contribuente in ma-
teria fiscale (la Legge n. 212/2000, appunto).
Il riferimento normativo -e la relativa esten-
sione alla materia degli accertamenti previ-
denziali e assicurativi delle tutele fiscali previ-
ste dallo Statuto- è quello concernente “diritti 
e garanzie del contribuente sottoposto a verifiche 
fiscali” (art. 12, L. n. 212/2000).
La disposizione, appunto pensata per le verifi-
che in materia tributaria, ma applicabile an-
che a Inps e Inail, stabilisce, innanzitutto, che 
accessi, ispezioni e verifiche si svolgano “salvo 
casi eccezionali e urgenti adeguatamente docu-
mentati”, durante l’orario ordinario di eser-
cizio delle attività e “con modalità tali da ar-
recare la minore turbativa possibile allo 
svolgimento delle attività stesse”, nonché alle re-
lazioni commerciali o professionali del contri-
buente (in sostanza, non si può creare difficol-
tà al servizio di un ristorante, diminuendone 
la presenza di personale, ecc.). 

Di fondamentale garanzia, quindi, la previsio-
ne per cui “quando viene iniziata la verifica, il 
contribuente ha diritto di essere informato del-
le ragioni che l’abbiano giustificata e dell’og-
getto che la riguarda” (art. 12, comma 2, 
D.lgs n. 212/2000). Una pratica sempre disat-
tesa dagli Istituti che non rendono noto l’og-
getto delle verifiche.
Su richiesta del contribuente, poi, l’esame dei 
documenti può essere effettuato presso il pro-
fessionista che lo assiste o gli stessi verificatori. 
Un diritto che può avere ripercussioni anche 
sulle consuete pretese dei funzionari di ot-
tenere la trasmissione di una grande mole 
di documentazione in copia.
Viene quindi espressamente previsto che dei 
rilievi del contribuente e del professionista 
debba darsi atto già nel corso dell’ispezione 
(perciò, di osservazioni e prime difese dovrà 
trovarsi traccia nei verbali di primo accesso e 
interlocutori).
Nel caso in cui i funzionari ritengano necessa-
ri accertamenti in azienda, essi non vi possono 
proseguire oltre 30 giorni in un trimestre, che 
diventano 15 giorni nei casi di verifiche svolte 
presso la sede di imprese in contabilità sempli-
ficata e di lavoratori autonomi.
Il rinvio operato dalla legge per attività ispettive, 
o comunque di controllo, effettuate dagli enti di 
previdenza e di assistenza obbligatoria, stabilisce 
poi che il contribuente possa rivolgersi anche 
al Garante nazionale del contribuente, pure 
nel caso in cui ritenga che i verificatori non pro-
cedano con modalità conformi alla legge.

Si tratta del ricorso all’intervento del mediato-
re tra i cittadini e l’Amministrazione finanzia-
ria, istituito ora, dopo l’entrata in vigore del 
D.lgs n. 219/2023, a Roma (“È istituito il Ga-
rante nazionale del contribuente, organo mono-
cratico con sede in Roma che opera in piena au-
tonomia”). Sebbene la previsione susciti qualche 
perplessità “per competenza”, il Garante risulta 
comunque l’organismo di tutela positivamente 
stabilito dal legislatore anche per accertamenti 
di Inps e Inail.
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Con la riforma dello Statuto del Contribuen-
te, tuttavia, si viene a ricreare oggi, ancora una 
volta, una disparità evidente tra le garanzie 
accordate nelle verifiche fiscali rispetto a 
quelle previdenziali e assicurative. Ciò atteso 
che l’abrogazione del comma 7 dell’art. 12, L. 
n. 212/2012 ha escluso la possibilità che anche 
per queste ultime l’atto finale di accertamento 
non sia emanato prima che siano trascorsi 60 
giorni dalla comunicazione di chiusura delle 
verifiche. In precedenza, invece, anche a Inps e 
Inail “il contribuente [poteva] comunicare entro 
sessanta giorni osservazioni e richieste che [erano] 
valutate dagli uffici impositori”. Per cui, solo 
trascorso detto periodo -e comunque con presa 
d’atto sufficiente delle comunicazioni del con-
tribuente- poteva essere formato e notificato un 
valido atto di accertamento. 
Una possibilità ora riproposta solo per le verifi-
che fiscali dal nuovo art. 6 bis, L. n. 212/2023, 
introdotto dal D.lgs n. 219/2023, relativo al 

“principio del contraddittorio”

Per consentire il contradditorio, l’amministra-
zione finanziaria comunica al contribuente, 
con modalità idonee a garantirne la conosci-
bilità, lo schema di atto [impugnabile], asse-
gnando un termine non inferiore a sessanta 
giorni per consentirgli eventuali controdedu-
zioni ovvero, su richiesta, per accedere ed 
estrarre copia degli atti del fascicolo.

In definitiva, la riforma dello Statuto del Con-
tribuente entrata in vigore il 18 gennaio 2024, 
sia pure indirettamente, viene ad accentuare 
nuovamente gli aspetti inquisitori delle verifi-
che degli Istituti previdenziali, riducendo le 
garanzie del contribuente degli Istituti, rispet-
to a quelle che erano state conquistate con l’o-
riginario art. 7, co. 2, D.l. n. 70/2011.
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Basta leggere le sentenze più recenti della 
Cassazione Penale e ci si rende subito con-

to di un fenomeno nuovo: sta notevolmente 
cambiando la risposta dello Stato nel settore 
della sicurezza sul lavoro. Continua a sviluppar-
si, pur tra non poche difficoltà (una su tutte: le 
ricorrenti prescrizioni), una risposta imperniata 
sulla responsabilità penale delle persone fisi-
che. Ma a fianco della responsabilità penale 
delle persone fisiche si affaccia sempre più diffu-
samente un altro tipo di responsabilità: la re-
sponsabilità c.d. amministrativa delle imprese.
Si tratta di una responsabilità prevista dal 
D.lgs. n. 231/2001. Ma è solo con il TUSL 
che tra i reati presupposto della responsabilità 
amministrativa furono inseriti i delitti di omi-
cidio colposo o lesioni gravi o gravissime com-
messi con violazione delle norme sulla tutela 
della salute e sicurezza sul lavoro. Ed è proprio 
in questo ambito che la giurisprudenza ha co-
minciato ad applicare con sempre maggiore 
incisività e frequenza la responsabilità ammi-
nistrativa. Passo dopo passo, la responsabilità 
amministrativa degli enti sta fornendo uno 
strumento particolarmente insidioso per le 
imprese in virtù di un’efficacia preventiva po-
tenzialmente eccezionale. Mi limito a citare 
un aspetto. Sempre più frequentemente si ve-
rifica in Cassazione un fenomeno: il datore di 
lavoro viene prosciolto per prescrizione dal re-
ato di omicidio colposo o di lesione personale 
colposa, ma la società viene condannata. Per-
ché? Perché basta che il P.M. abbia chiesto il 
rinvio a giudizio della società entro cinque 
anni dall’infortunio, e a quel punto l’illecito 

della società non si prescrive più.
Ciò malgrado, numerose imprese non hanno 
ancora assimilato la normativa dettata dal 
D.lgs. n. 231/2001, e in particolare non si sono 
poste nella condizione di sfuggire alla responsa-
bilità ivi prevista. E non meno meraviglia che 
questa normativa stenti ad essere applicata accu-
ratamente da non pochi ispettori e magistrati.
Una chiave di volta del sistema è che l’impresa 
incorre nella responsabilità amministrativa, a 
condizione che versi in colpa, la c.d. colpa di 
organizzazione. E questa colpa di organizza-
zione sussiste in caso di omessa adozione del 
modello di organizzazione e di gestione, il c.d. 
MOG. Persistono, tuttavia, equivoci sul con-
tenuto del MOG. Basti riflettere che non po-
che imprese confondono il MOG con il docu-
mento di valutazione dei rischi. Il fatto è che 
il DVR direttamente descrive le misure di 
prevenzione e di protezione attuate. Il MOG, 
invece, illustra le attività effettuate al fine di 
garantire l’adempimento degli obblighi di si-
curezza (ad es., le attività svolte dall’organi-
smo di vigilanza). Un esempio tra i tanti 
emerge da Cass. pen., 29 gennaio 2020, n. 
3731. Dove a favore dell’ente la difesa incentrò 
tutte le proprie argomentazioni sulla efficacia 
nel caso di specie del documento di valutazio-
ne del rischio (DVR). Quel DVR -disse effi-
cacemente la Corte Suprema- che è “cosa di-
versa” dal modello organizzativo.

Purtroppo, ora, la Cassazione Penale, in una 
sentenza appena depositata (la n. 51455 del 
28 dicembre 2023), ci fa toccare con mano 

· di nina catizone Consulente del Lavoro in Torino  ·

Errore giuridico dei magistrati di merito 
LA COLPA DI ORGANIZZAZIONE 
DELLE IMPRESE
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che al riguardo anche magistrati di merito in-
corrono in “errori giuridici”, questi destinati 
a condurre alla condanna dell’impresa. 
Questo il caso. Un lavoratore addetto al taglio 
di piante precipita a terra investito da un tron-
co. Condanna per omicidio colposo dell’am-
ministratore unico della s.r.l. datrice di lavoro. 
Ma anche condanna della s.r.l. per il connesso 
illecito amministrativo, in quanto, “pur aven-
do adottato i documenti previsti per la pre-
venzione dei rischi ed indicato i soggetti re-
sponsabili della loro attuazione, in concreto si 
era data una struttura gestionale ed organizza-
tiva inadeguata rispetto agli obiettivi previsti 
da quei documenti”. 
Per mano dello stesso Presidente del Collegio, 
la Sezione Quarta della Cassazione annulla la 
condanna. E con riguardo alla s.r.l., premette 
che la colpa di organizzazione è fondata sul 
rimprovero derivante dall’inottemperanza da 
parte dell’ente dell’obbligo di adottare le cau-
tele, organizzative e gestionali, necessarie a 
prevenire la commissione dei reati previsti tra 
quelli idonei a fondare la responsabilità del 

soggetto collettivo, dovendo tali accorgimenti 
essere consacrati in un documento che indivi-
dua i rischi e delinea le misure atte a contra-
starli. A questo punto, la Cassazione fa ben 
intendere che la mancata adozione e l’ineffica-
ce attuazione degli specifici modelli di orga-
nizzazione e di gestione prefigurati dal legisla-
tore valgono a dimostrare la sussistenza della 
colpa di organizzazione. Chiarisce che il mo-
dello organizzativo non coincide con il siste-
ma di gestione della sicurezza del lavoro in-
centrato sul documento di valutazione dei 
rischi. E spiega che il DVR individua i rischi 
implicati dalle attività lavorative e determina 
le misure atte a eliminarli o ridurli, mentre il 
MOG è strumento di governo del rischio di 
commissione di reati da parte di taluna delle 
persone fisiche garanti della sicurezza. 

Questa la conclusione a suo modo drammati-
ca: “edificare la responsabilità dell’ente su con-
dotte che sono riferibili, in astratto prima anco-
ra che in concreto, esclusivamente alla persona 
fisica rappresenta un errore giuridico”.
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S ì, questo è il dilemma. 
Capita spesso a noi professionisti di dover 

affrontare situazioni in cui i nostri clienti rice-
vono richieste da parte dei propri dipendenti 
di poter fruire periodi di ferie retribuite dopo 
lunghe assenze dal lavoro, nonostante il cu-
mulo considerevole dei periodi di assenza e le 
difficoltà che tali assenze hanno determinato 
nell’organizzazione del lavoro.
Il periodo di ferie annuali retribuite è infatti 
un diritto irrinunciabile per il lavoratore.
Il tema del diritto alle ferie annuali retribuite 
è costantemente oggetto di analisi giurispru-
denziale sia per quanto riguarda la relativa 
prescrittibilità sia in merito alla possibilità o 
meno di limitarne il godimento in caso di as-
senze prolungate da lavoro.
Ed è proprio con riferimento a quest’ultima 
fattispecie che di recente anche la Corte di 
Giustizia UE è tornata sul tema con la senten-
za del 9 novembre 2023 alle cause riunite 
CI271/22 e CI275/22.

L’ISTITUTO DELLE FERIE ANNUALI 

Il periodo di ferie annuali retribuite è un prin-
cipio sancito della Costituzione italiana, che 
ne disciplina non solo il diritto ma anche la 
relativa irrinunciabilità. Infatti, l’articolo 36, 
comma 3 recita “Il lavoratore ha diritto al ripo-
so settimanale e a ferie annuali retribuite, e non 
può rinunziarvi”.
Il lavoratore, pertanto, preserva un diritto al 
godimento delle ferie annuali, diritto al quale 
non può rinunciarvi.
Oltre alla Costituzione italiana, l’istituto delle 

ferie annuali trova fonte normativa anche nel 
Codice Civile e nel D.lgs. n. 66/2003 in at-
tuazione delle Direttive 93/104/CE e 2000/34/
CE concernenti taluni aspetti dell’organizza-
zione dell’orario di lavoro.
Con riferimento alla disciplina codicistica, l’arti-
colo 2109 al comma 2 stabilisce che il lavoratore 
ha diritto “dopo un anno d’ininterrotto servizio, 
ad un periodo annuale di ferie retribuito, possibil-
mente continuativo, nel tempo che l’ imprenditore 
stabilisce, tenuto conto delle esigenze dell’ impresa e 
degli interessi del prestatore di lavoro. La durata di 
tale periodo è stabilita dalla legge, dalle norme 
corporative, dagli usi o secondo equità” 
L’art. 2109 del Codice civile, in conformità al 
principio costituzionale, ricalca il diritto del 
lavoratore al godimento di un periodo di ferie 
annuali, stabilendo tuttavia che le modalità di 
fruizione delle ferie sono stabilite dall’impren-
ditore, tenuto conto delle esigenze dell’impre-
sa e degli interessi del prestatore di lavoro e 
che l’imprenditore deve preventivamente co-
municare al prestatore di lavoro il periodo sta-
bilito per il godimento delle ferie.
Pertanto, si tratta di un diritto non pienamen-
te esercitabile tout court da parte del lavorato-
re: la fruizione deve avvenire tenendo conto 
anche delle esigenze del datore di lavoro. 
Passando poi ad analizzare il D.lgs. n. 
66/2003, l’art. 10 prevede che “Fermo restando 
quanto previsto dall’articolo 2109 del codice ci-
vile, il prestatore di lavoro ha diritto ad un pe-
riodo annuale di ferie retribuite non inferiore a 
quattro settimane. Tale periodo […] va goduto 
per almeno due settimane, consecutive in caso di 

· di emilia scalise Consulente del Lavoro in Milano  ·

Diritto o non diritto alle ferie 
annuali retribuite a seguito di lunghi 
periodi di assenza del lavoratore? 
QUESTO È IL DILEMMA 
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richiesta del lavoratore, nel corso dell’anno di 
maturazione e, per le restanti due settimane, nei 
18 mesi successivi al termine dell’anno di matu-
razione. Il predetto periodo minimo di quattro 
settimane non può essere sostituito dalla relativa 
indennità per ferie non godute, salvo il caso di 
risoluzione del rapporto di lavoro.”
Anche in questo caso l’art. 10 racchiude diver-
si principi tra cui:
• le modalità di concessione e di fruizione del-

le ferie continuano ad essere regolamentate 
dall’art. 2109 c.c.;

• la mancata fruizione delle ferie annuali, nel 
limite del periodo minimo legale, pari a 
quattro settimane, non può essere sostituita 
dalla relativa indennità se non al momento 
della cessazione del rapporto di lavoro.

Il D.lgs. n. 66/2003 è entrato in vigore in at-
tuazione dei principi contenuti nelle Direttive 
93/104/CE e 2000/34/CE, prima, e nella Di-
rettiva n. 2003/88/CE, poi.
Con riferimento a quest’ultima, l’art. 7, para-
grafo 1 recita “Gli Stati membri prendono le mi-
sure necessarie affinché ogni lavoratore benefici di 
ferie annuali retribuite di almeno 4 settimane, 
secondo le condizioni di ottenimento e di conces-
sione previste dalle legislazioni e/o prassi naziona-
li. Il periodo minimo di ferie annuali retribuite 
non può essere sostituito da un’indennità finan-
ziaria, salvo in caso di fine del rapporto di lavoro.”
L’articolo 7 della Direttiva 2003/88/CE, quin-
di, rimanda agli Stati membri il compito di ga-
rantire il periodo di ferie annuali retribuite, 
adottando tutte le misure necessarie affinché il 
lavoratore possa beneficiare di tale diritto.
D’altronde il periodo di ferie annuali retribuite 
non è solo un diritto di matrice costituzionale, 
ma la stessa Unione europea ne ha fatto un suo 
principio fondamentale: l’articolo 31, paragra-
fo 2 della Carta dei diritti fondamentali dell’U-
nione europea, infatti, sancisce che “Ogni lavo-
ratore ha diritto a una limitazione della durata 

massima del lavoro, a periodi di riposo giornalie-
ri e settimanali e a ferie annuali retribuite.”

L’ATTUALE ORIENTAMENTO 
GIURISPRUDENZIALE ITALIANO

Come accennato in premessa, diverse sono 
state le pronunce giurisprudenziali in tema di 
diritto alle ferie annuali retribuite e mancato 
godimento delle stesse.
Citando solo alcune di esse, con riferimento al 
tema della prescrittibilità, orientamento co-
stante è quello secondo cui solo qualora il lavo-
ratore abbia effettivamente avuto la possibilità 
di esercitare il diritto al godimento delle ferie 
nel corso del rapporto di lavoro, tale diritto si 
considera prescritto e conseguentemente si ri-
tiene altresì estinto il diritto al pagamento del-
la relativa indennità sostitutiva: “Le ferie annua-
li retribuite costituiscono un diritto fondamentale e 
irrinunciabile e correlativamente un obbligo del 
datore di lavoro; il diritto all’ indennità finanzia-
ria sostitutiva delle ferie non godute al termine del 
rapporto di lavoro è intrinsecamente collegato al 
diritto alle ferie annuali retribuite. […] La perdi-
ta del diritto alle ferie e alla corrispondente in-
dennità sostitutiva alla cessazione del rapporto di 
lavoro può verificarsi nel caso in cui il datore di 
lavoro offra la prova di aver invitato il lavoratore 
a godere delle ferie, se necessario formalmente e di 
averlo al contempo avvisato […] del fatto che, se 
egli non fruisce, tali ferie andranno perse al termi-
ne del periodo di riferimento o di un periodo di 
riporto autorizzato” 1.
La prescrizione delle ferie non godute, quindi, 
decorre dalla cessazione del rapporto di lavo-
ro, salvo che il datore di lavoro non dimostri 
che il diritto è stato perso dal medesimo lavo-
ratore perché egli non ne ha goduto nonostan-
te l’invito a fruirne.
In merito, invece, al diritto di godimento del 
periodo di ferie annuali retribuite da parte del 
lavoratore assente dal lavoro per diversi perio-
di di malattia, la giurisprudenza ha conferma- ➤

1. Cass.civ., sez. lav., ord. 20.06.2023, n. 17643.
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2. Cass. civ., sez. lav., sent. 21.09.2023, 
n. 26997; Cass. civ., sez. lav., sent. 
27.03.2020, n. 7566; Cass. civ., sez. lav., 
sent. 5.4.2017, 8834; Cass. civ., sez. lav., 
sent. 22.3.2005, n. 6143; Cass. civ., sez. 
lav., sent. 10.11.2004, n. 21385; Cass. civ., 

sez. lav., sent. 9.4.2003, n. 5521; Cass. 
civ., sez. lav., sent. 8.11.2000, n. 14490).
3. L’articolo L.3141-5 del codice del la-
voro francese prevede che “Sono consi-
derati periodi di lavoro effettivo ai fini del-
la determinazione della durata delle ferie 

[…] i periodi, f ino a un periodo ininterrot-
to di un anno, durante i quali l’esecuzione 
del contratto di lavoro è sospesa a causa 
di infortunio su lavoro o di una malattia 
professionale”.
4. Tribunale del lavoro d’Agèn.

to che il lavoratore assente per malattia ha fa-
coltà di domandare la fruizione delle ferie 
maturate e non godute, allo scopo di sospen-
dere il decorso del periodo di comporto, non 
sussistendo una incompatibilità assoluta tra 
malattia e ferie.
Tale facoltà, tuttavia, non corrisponde a un 
obbligo del datore di lavoro di accedere alla 
richiesta, ove ricorrano ragioni organizzative 
di natura ostativa.
Il datore di lavoro, di fronte ad una richiesta 
del lavoratore di conversione dell’assenza per 
malattia in ferie, e nell’esercitare il potere, 
conferitogli dalla legge, di stabilire la colloca-
zione temporale delle ferie, è tenuto ad una 
considerazione e a una valutazione adeguata 
alla posizione del lavoratore in quanto espo-
sto, appunto, alla perdita del posto di lavoro 
con la scadenza del comporto.
Un tale obbligo del datore di lavoro, tuttavia, 
non è ragionevolmente configurabile allor-
quando il lavoratore abbia la possibilità di fru-
ire e beneficiare di regolamentazioni legali o 
contrattuali che gli consentano di evitare la 
risoluzione del rapporto per superamento del 
periodo di comporto (ad esempio in presenza 
di aspettativa anche non retribuita)2.

LA SENTENZA DELLA CORTE DI GIUSTIZIA UE

I fatti in causa
Il chiarimento in tema di diritto alle ferie an-
nuali da parte di un lavoratore inabile, assente 
per diversi periodi di riferimento consecutivi, 
arriva anche dalla Corte di Giustizia UE con la 
sentenza del 9 novembre 2023 alle cause riunite 
CI271/22 e CI275/22 a seguito delle domande 
di pronuncia giurisprudenziale sull’interpreta-
zione dell’art. 7 della Direttiva 2003/88/CE del 
Parlamento europeo e del Consiglio del 4 no-

vembre 2003, nonché dell’articolo 31 della Car-
ta dei diritti fondamentali dell’Unione europea.
La controversia è stata promossa da parte di al-
cuni lavoratori francesi a seguito del rifiuto da 
parte del datore di lavoro di beneficiare dei 
giorni di ferie annuali retribuite che non aveva-
no potuto godere durante il periodo di assenza 
dal lavoro per malattia, durato per oltre un 
anno, e del pagamento della relativa indennità 
sostitutiva al termine del rapporto di lavoro.
Nello specifico, tali richieste erano state avan-
zate entro 15 mesi dal periodo di riferimento 
di un anno, durante il quale era sorto il diritto 
alle ferie annuali retribuite, ed erano circo-
scritte ai solo diritti maturati durante due pe-
riodi di riferimento consecutivi. 
La società ha rigettato le richieste sulla base 
della normativa nazionale francese3 motivan-
do che le assenze da lavoro sarebbero durate 
oltre un anno e non sarebbero state causate da 
una malattia professionale.
Davanti al rigetto delle richieste, i lavoratori 
presentavano ricorso al conseil de prud’hom-
mes d’Agen4, ritenendo tale rifiuto contrario 
all’art. 7, paragrafo 1 della Direttiva 2003/88/
CE nonché all’art. 31 della Carta. 
Il giudice di rinvio, di fronte ai motivi di ri-
corso presentati, decideva di sospendere il 
procedimento e di sottoporre alla Corte di 
Giustizia UE tre questioni giurisprudenziali:
-  la prima se l’art. 7, paragrafo 1 della Diretti-

va 2003/88/CE potesse essere invocato da 
un lavoratore assunto da un’impresa privata, 
titolare, nel caso di specie, di una concessio-
ne di servizio pubblico;

-  la seconda quale fosse il periodo ragionevole 
di riporto della quattro settimane di ferie re-
tribuite maturate di cui all’art. 7, paragrafo 
1 della Direttiva 2008/88/CE, consideran-
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do un periodo di maturazione dei diritti alle 
ferie retribuite pari a un anno;

- la terza se l’applicazione di un periodo di ri-
porto illimitato in assenza di una disposizio-
ne nazionale regolamentare o contrattuale, 
che disciplini tale riporto, non fosse contra-
ria all’art. 7 della Direttiva CE.

Ai fini della trattazione ci soffermeremo solo 
sulla terza questione giurisprudenziale.

Il parere 
In risposta alla terza questione giurispruden-
ziale, la Corte di Giustizia UE, in primo luo-
go, ribadisce che spetta agli Stati membri de-
finire, attraverso la normativa nazionale, le 
condizioni di esercizio e di attuazione del di-
ritto alle ferie annuali retribuite, specificando 
le circostanze in cui i lavoratori possono eser-
citare tale diritto, così come la determinazione 
di un periodo di riporto per ferie annuali non 
godute alla fine di un periodo di riferimento.
Infatti, l’art. 7, paragrafo 1 della Direttiva 
88/2003/CE non osta a una normativa locale 
che preveda la perdita del diritto alle ferie an-
nuali retribuite allo scadere di un periodo di 
riporto. Secondo costante giurisprudenza, la 
normativa locale può apportare limitazioni al 
diritto fondamentale alle ferie annuali retri-
buite previsto dall’art. 31 della Carta dei dirit-
ti fondamentali dell’Unione europea.
È, in ogni caso, necessario che il lavoratore che 
abbia perso tale diritto abbia avuto effettivamen-
te la possibilità di esercitarlo e che le limitazioni 
a tale esercizio derivino “dalla legge, rispettino il 
contenuto essenziale di tale diritto e, nell’osservan-
za del principio di proporzionalità, siano necessarie 
e rispondano effettivamente a finalità di interesse 
generale riconosciute dall’Unione”.  

La Corte di Giustizia UE, con tale pronuncia, 
ammette quindi limitazioni al diritto delle fe-
rie annuali retribuite purché si ravvisino le 
condizioni di cui sopra.
Analizzando, poi, la fattispecie in concreto os-
sia il caso di lavoratori inabili al lavoro per di-

versi periodi di riferimento consecutivi, i qua-
li durante il periodo di assenza abbiano 
cumulato un periodo illimitato di ferie an-
nuali retribuite, la Corte ha precisato che un 
cumulo illimitato di ferie non risponderebbe 
più alle finalità legate al relativo godimento.
In particolare, il periodo di ferie annuale retri-
buite ha la finalità, da un lato, di permettere 
al lavoratore un recupero psicofisico completo 
e, dall’altro, di garantire un periodo di disten-
sione e ricreazione. 
Per tali lavoratori, secondo la Corte, queste fi-
nalità possono sussistere solo ove il riporto 
non superi un certo limite temporale. Oltre 
tale limite, infatti, le ferie annuali sarebbero 
prive del loro effetto positivo per il lavoratore 
quale momento di riposo, mantenendo solo la 
loro natura di distensione e di ricreazione.
Pertanto, bilanciando i diversi interessi in gio-
co (la protezione che la Direttiva garantisce al 
prestatore di lavoro di godimento delle ferie 
annuali retribuite e la posizione del datore di 
lavoro, il quale, in caso di lavoratore inabile al 
lavoro per diversi periodi di riferimento con-
secutivi, si trovi a dover affrontare il rischio di 
un cumulo troppo considerevole dei periodi 
di assenza del lavoratore), la Corte stabilisce 
che l’articolo 7, paragrafo 1 della Direttiva 
debba essere interpretato nel senso che “non 
osta a norme o prassi nazionali che, prevedendo 
un periodo di riporto allo scadere del quale tale 
diritto si estingue, limitano il cumulo dei diritti 
alle ferie annue retribuite” precisando tuttavia 
che “detto periodo di riporto garantisca al lavo-
ratore, in particolare, di poter disporre, se neces-
sario, di periodi di riporto che possano essere sca-
glionati, pianificati e disponibili a più lungo 
termine. Ogni periodo di riporto deve superare 
in modo significativo la durata del periodo di 
riferimento per il quale è concesso”.
Con riferimento specifico alle cause riunite 
CI271/22 e CI275/22 la Corte di Giustizia 
UE ha, pertanto, dichiarato che “ l’articolo 7 
della Direttiva 2003/88 deve essere interpretato 
nel senso che esso non osta a una normativa na-
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zionale e/o a una prassi nazionale che, in assen-
za di una disposizione nazionale che preveda un 
limite temporale espresso al riporto di diritti alle 
ferie retribuite maturati e non esercitati a causa 
di un’assenza dal lavoro per malattia di lunga 
durata, consenta di accogliere domande di ferie 
annuali retribuite presentate da un lavoratore 
entro quindici mesi dalla fine del periodo di ri-
ferimento che dà diritto a tali ferie e circoscritte 
a due periodi di riferimento consecutivi”.

CONCLUSIONI

Nonostante un lavoratore inabile al lavoro per 
diversi periodi di riferimento consecutivi ab-
bia, in via di principio, il diritto di accumula-
re, senza limiti, periodi di ferie annuali retri-
buite durante la sua assenza dal lavoro, 
secondo la Corte, un cumulo illimitato di fe-
rie non risponderebbe più alla finalità legate al 
godimento delle stesse. È indubbio che il dirit-
to di ferie annuali retribuite abbia una duplice 
finalità: da una parte, consentire al lavoratore 
di riposarsi; dall’altra, di beneficiare di un pe-
riodo di distensione e di ricreazione. 

Il diritto alle ferie annuali retribuite acquisito 
da un lavoratore inabile al lavoro per diversi 
periodi di riferimento consecutivi può benefi-
ciare di entrambe le finalità solo qualora il re-
lativo riporto non superi un certo limite tem-
porale. Oltre tale limite, il periodo di ferie 
maturato perderebbe lo scopo di garantire il 
riposo al lavoratore, mantenendo solo la loro 
natura di distensione e di ricreazione.

Pertanto, in considerazione delle circostanze 
particolari nelle quali si trova un lavoratore ina-
bile al lavoro per diversi periodi di riferimento 
consecutivi, per la Corte è indiscutibile che l’ar-
ticolo 7 della Direttiva 2003/88 debba essere 
interpretato nel senso che non osta a norme o 
prassi nazionali che, prevedendo un periodo di 
riporto allo scadere del quale tale diritto si 
estingue, limitano il cumulo dei diritti alle ferie 
annue retribuite, purché, detto periodo di ri-
porto garantisca al lavoratore, in particolare, di 
poter disporre, se necessario, di periodi di ri-
porto che possano essere scaglionati, pianificati 
e disponibili a più lungo termine.
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L a Legge n. 213/2023 ha introdotto alcune 
modifiche al sistema pensionistico. Prov-

vedimenti presi con le precedenti leggi di Bi-
lancio erano in scadenza, novità annunciate 
durante l’estate, rumors e chiacchiere che han-
no agitato il sonno di molti e riempito pagine e 
discussioni social, tutte attese in parte finite in 
nulla, anche se, al momento di stendere queste 
righe restano alcune questioni in sospeso.

Andiamo però con ordine e atteniamoci alla 
“cronaca”.
La legge sempre più di riferimento resta la n. 
214/2011, nota come Legge Fornero che 
NON viene affatto modificata né ritoccata: 
d’altra parte l’impianto che prevedeva l’acces-
so alla pensione attraverso l’età anagrafica (67 
anni fino al 31/12/2026) ed almeno 20 anni 
di anzianità contributiva maturata ovvero in-
dipendentemente dall’età, con 41 anni e 10 
mesi le donne e 42 anni e 10 mesi per gli uo-
mini (sempre fino al 2026), dovrebbe garan-
tire la sostenibilità di lungo periodo. Delle 
modifiche o ritocchi introdotti negli anni suc-
cessivi rimangono in vigore la normativa rela-
tiva ai lavoratori precoci (anch’essa fino al 
31/12/2026) che consente una pensione antici-
pata con 41 anni di contribuzione se soddisfat-
to il requisito oggettivo di avere contributi da 
lavoro per almeno 52 settimane prima del 
compimento del 19° anno di età, oltre ad un 
requisito soggettivo legato alla condizione per-
sonale di salute (invalidità), lavorativa (attività 
lavorativa gravosa o perdita dell’occupazione) 
o famigliare (presenza di un soggetto portatore 
di invalidità fra i famigliari conviventi).

PENSIONE ANTICIPATA FLESSIBILE

È la categoria di prestazioni a cui appartiene la 
“quota 103” che viene riproposta anche per co-
loro che nel 2024 raggiungeranno i requisiti:

• 41 anni di contribuzione 
• 62 anni di età anagrafica.

Le novità introdotte riguardano però le regole 
di pagamento che sono differenti rispetto alla 
versione 2023:
• Calcolo integralmente contributivo (nel 

2023 il calcolo era quello proprio del sogget-
to secondo le caratteristiche di anzianità as-
sicurativa)

• Tetto massimo di erogazione pari a 4 volte il 
trattamento minimo (nel 2023 questo tetto 
era fissato a 5 volte)

• Incumulabilità con redditi da lavoro fino al 
raggiungimento dell’età utile per il pagamen-
to della pensione di vecchiaia (come nel 2023)

• Finestra mobile tra la maturazione del dirit-
to e il pagamento della prestazione di 7 mesi 
per i dipendenti privati o i lavoratori auto-
nomi (erano 3 nel 2023) e di 9 mesi per i 
lavoratori degli enti pubblici.

APE SOCIAL

Anche questa soluzione viene confermata per 
il 2024 con una modifica sostanziale per cui 
l’età per accedervi sale a 63 anni e 5 mesi (con-
tro i 63 in vigore fin dalla sua prima compar-
sa nel 2017); comprensibile questo aumento 
poiché le altre soluzioni legate all’età hanno 
subito incrementi dovuti all’aspettativa di 
vita. Il risultato è che la platea dei soggetti che 
potranno accedere all’Ape Social nel 2024 

· di mario verità Consulente Previdenziale in Milano e Legnano  ·

PENSIONI 2024: 
un segnale rilevante, alcune
conferme e qualche dubbio 
Come previsto nessuna riforma, ma passaggi interessanti, fra le righe della legge di Bilancio
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sono coloro che, avendone i requisiti soggetti-
vi, sono nati entro il 31/07/1961.

OPZIONE DONNA

Ragionamento simile a quello di Ape Social è 
per la soluzione Opzione Donna (L. n. 243/04 
e successive modifiche): c’è stato un rinnovo, o 
meglio, una riproposizione per la quale l’acces-
so alla pensione per le lavoratrici optanti (all’at-
to della domanda di pensione), potrà avvenire 
se entro il 31/12/2023 saranno soddisfatti i 
requisiti soggettivi dei 35 anni di attività lavo-
rativa (maturata in unica gestione esclusa la 
gestione separata) e i 61 anni di età anagrafica 
che scendono fino a 59 per le lavoratrici che 
hanno avuto almeno 2 figli. Dalla Legge di 
Bilancio per il 2023 si sono aggiunti anche dei 
requisiti soggettivi che hanno ristretto di mol-
to il campo di applicazione della legge (invali-
dità, cura di un famigliare, lavoro usurante, 
stato di disoccupazione per crisi aziendale).

PACE CONTRIBUTIVA

Dopo l’esperimento del triennio 2019/2021 vie-
ne riproposta la cosiddetta “pace contributiva”; 
il termine di per sé discutibile (per esserci una 
pace il presupposto è che ci sia stata una guerra 
mi pare) individua la possibilità di coprire perio-
di mancanti di contribuzione non importa per 
quale motivo, versando una cifra calcolata in ra-
gione del reddito più recente; in particolare
• Possono essere oggetto di contribuzioni pe-

riodi fino ad un massimo di 5 anni anche 
non consecutivi a partire dalla data di prima 
contribuzione fino all’entrata in vigore della 
legge (30/12/2023)

• Possono aderire solo coloro che hanno an-
zianità assicurativa a partire dal 01/01/1996 
(nuovi iscritti)

• L’onere viene calcolato moltiplicando il reddi-
to medio delle ultime 52 settimane di lavoro 
per il 33%; da questo valore annuo verrà con-
teggiato il costo relativo ai periodi richiesti.

In caso nel futuro per qualsiasi motivo (in 
particolare accrediti di periodi esteri, figurati-
vi o da riscatto) il soggetto perdesse la qualifi-

ca di nuovo iscritto, i contributi accreditati 
con la pace contributiva saranno cancellati e 
la somma versata restituita.

NUOVE REGOLE DI CALCOLO PER LE PENSIONI 
ANTICIPATE DEI DIPENDENTI PUBBLICI

I dipendenti iscritti alle gestioni ex INPDAP 
- enti locali (CPDEL), sanitari (CPS), inse-
gnanti di asilo e di scuole elementari parificate 
(CPI), ufficiali giudiziari (CPUG) - che hanno 
fino a 15 anni di versamenti contributivi ante-
riori al primo gennaio 1996 subiranno un ridi-
mensionamento della quota retributiva del 
loro trattamento di pensione anticipata.
Sono state oggetto di revisione le aliquote di 
rendimento con cui appunto sono calcolate le 
quote retributive delle pensioni anticipate; la 
diminuzione risulta essere più incisiva quanto 
più bassa è l’anzianità contributiva ante 1996. 
L’impatto negativo in termini percentuali è 
quindi diverso per ciascun lavoratore e legato 
ad una serie di altri fattori quali l’ultima retri-
buzione, il fatto di avere una pensione in cu-
mulo piuttosto che maturata solo per attività 
da lavoro dipendente del pubblico impiego.

LA PENSIONE ANTICIPATA PER I SOGGETTI CON
ANZIANITÀ ASSICURATIVA A PARTIRE DAL 01/01/1996

La novità più rilevante, a parere di chi scrive, 
di questa Legge di Bilancio si riferisce alla mo-
difica che coinvolge le pensioni anticipate dei 
cosiddetti “nuovi iscritti”, cioè di coloro che 
hanno la prima contribuzione a partire dal 1° 
gennaio 1996; ricordiamo che la Legge n. 
335/1995 offre l’opportunità a questi lavorato-
ri di accedere al trattamento pensionistico 
“anticipato” con 64 anni di età anagrafica 
(fino al 31/12/2026) avendo accumulato 20 
anni di anzianità contributiva.

La Legge n. 213/2023 ha modificato alcuni pa-
rametri per l’accesso a questa tipologia di tratta-
mento innalzando l’importo soglia che era pari a 
2,8 volte l’assegno sociale fino a 3 volte lo stesso.
In pratica fino al 31/12/2023 i soggetti iscritti 
ad una qualsiasi forma di previdenza obbliga-
toria Inps a partire dal 01/01/1996 potevano ➤
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accedere alla pensione al compimento del 64° 
anno di età, con 20 anni di contribuzione, se 
l’assegno calcolato era maggiore di 2,8 volte 
l’assegno sociale; questa soglia per il 2024 di-
venta di 3 volte pari a € 1.603,23 (3 x €534,41) 
che si abbassa a 2,8 volte se la richiedente è 
donna con un figlio e 2,6 volte se la richieden-
te è una donna con 2 figli.
Viene introdotto anche un valore massimo 
dell’assegno erogabile, fino al compimento 
dell’età anagrafica per la pensione di vecchia-
ia, calcolato in 5 volte il trattamento minimo 
garantito per le pensioni di vecchiaia o antici-
pate pari a € 2.993,05 (5 x 598,31).
A questa tipologia di trattamento si applica la 
finestra mobile di 3 mesi come alle altre pen-
sioni anticipate.
Si modifica anche l’importo soglia d’ingresso 
per la pensione contributiva che era posto a 
1,5 volte il valore dell’assegno sociale, abbas-
sando il minimo, per poter accedere alla pen-
sione contributiva di vecchiaia a 67 anni con 
almeno 20 anni contribuzione, al valore ap-
punto dell’assegno sociale.
Nel 2024 e fino al 31/12/2026 i soggetti con 

la prima contribuzione a partire dal 1° genna-
io 1996 con 20 anni di anzianità contributiva 
accederanno al trattamento pensionistico a 64 
anni se l’assegno calcolato sarà superiore a 3 
volte (o 2,8 o 2,6) l’assegno sociale con limita-
zione a 5 volte il trattamento minimo (fino a 
67 anni) ovvero a 67 anni se l’assegno sarà al-
meno pari all’assegno sociale.

Da questo ultimo provvedimento però nasco-
no almeno due questioni che, si spera, venga-
no affrontate in sede di circolare Inps.
Le altre tipologie di pensione pagate a 64 
anni, in particolare il computo in gestione se-
parata, avranno le stesse regole (avendo in co-
mune con la pensione anticipata contributiva 
l’importo soglia)?
Siamo quindi passati da un dibattito basato su 
come incentivare tutti al passaggio al contributi-
vo (il riscatto agevolato), a “penalizzare” chi con-
tributivo lo è per natura o chi sceglie di averlo.
Attendiamo quindi di avere tutti gli elementi 
per un’analisi definitiva e anche per un giudi-
zio complessivo sulla direzione che stiamo 
prendendo.
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N egli ultimi anni è emersa una domanda 
di giustizia nei confronti di trattamenti 

salariali fissati da contratti collettivi ove i la-
voratori sollecitano il giudice ad adeguare ai 
canoni della proporzionalità e sufficienza di 
cui all’art. 36 Cost. retribuzioni che, sebbene 
fissate da contratti collettivi rappresentativi, si 
collocano su livelli minimi sconcertanti.
I settori produttivi maggiormente coinvolti 
sono quelli dei servizi fiduciari, vigilanza pri-
vata, portierato, pulizia, facchinaggio e logisti-
ca, a cui va aggiunto l’universo incontrollato 
del lavoro organizzato da piattaforme digitali.
Quanto mai atteso, pertanto, l’intervento del-
la Sezione Lavoro della Corte di Cassazione: 
la sentenza n. 27711 del 2 ottobre 2023 (e al-
tre due contemporanee sentenze “gemelle”1) è 
balzata subito agli onori della cronaca sia per 
la sua struttura motivazionale sia per l’inevita-
bile impatto sulla diatriba politica in corso in 
tema di salario minimo legale ed è oggetto di 
attenta analisi da parte dell’Autrice. 

UNA IMPORTANTE PRONUNCIA 
SUL TRATTAMENTO SALARIALE MINIMO

M.A., dipendente di Servizi Fiduciari Soc. 
Coop. (già Sicuritalia Servizi Fiduciari Soc. 
Coop), agiva in giudizio per ottenere il diritto 
all’adeguamento delle retribuzioni percepite, 
ritenuta la non conformità ai parametri dell’art. 
36 Cost. del trattamento retributivo applica-
to2 corrispondente a quello previsto per il li-
vello D della sezione Servizi Fiduciari del 

Ccnl per i dipendenti delle imprese di vigilan-
za privata e servizi fiduciari.
Il giudice di primo grado, in accoglimento 
della domanda proposta da M.A., accertava il 
diritto del lavoratore a percepire un trattamen-
to retributivo di base non inferiore a quello 
previsto per il livello D1 del Ccnl dei dipen-
denti di proprietari di fabbricati, condannan-
do la datrice di lavoro Servizi Fiduciari al pa-
gamento delle differenze retributive.
La Corte d’Appello di Torino riformava la 
sentenza di primo grado accogliendo l’appello 
proposto dalla datrice di lavoro.
Contro la sentenza della Corte d’Appello di 
Torino M.A. proponeva ricorso per Cassazio-
ne, affidato a cinque motivi.
Con la sentenza in commento la Corte di 
Cassazione accoglieva il ricorso proposto dal 
lavoratore ritenendo fondati tutti e cinque i 
motivi di impugnazione.

La Suprema Corte ha statuito che il giudice:
- a fronte di una denuncia di inadeguatezza 

della retribuzione da parte dei lavoratori, pos-
sa discostarsi motivatamente, anche ex officio, 
dalla retribuzione stabilita dalla contrattazio-
ne collettiva nazionale di categoria qualora 
questa si ponga in contrasto con i criteri nor-
mativi di proporzionalità e sufficienza della 
retribuzione dettati dall’art. 36 Cost.;

- ai fini della determinazione del giusto “sala-
rio minimo costituzionale” può servirsi a 
fini parametrici del trattamento retributivo 

· a cura di antonella rosati Ricercatrice Centro Studi Fondazione Consulenti del Lavoro di Milano  ·

LAVORO POVERO: la Corte di 
Cassazione anticipa il Legislatore*  

■ MILENA D’ORIANO ANALIZZA IL FENOMENO DEL “LAVORO POVERO”

* Sintesi dell’articolo pubblicato in LG, 11/2023, 
pag. 1032 dal titolo La Cassazione sul salario 
minimo costituzionale: squarciato il velo sul la-
voro “povero”.

1. Cass. Civ., n. 27713/2023 e Cass. Civ., n. 
27769/2023 decise nella medesima udienza.
2. Anche ai sensi della L. n. 142 del 2001, 
art. 3, comma 1, e L. n. 31 del 2008, art. 7.
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stabilito in altri contratti collettivi di settori 
affini o per mansioni analoghe;

- nell’opera di verifica della retribuzione mini-
ma adeguata ex art. 36 Cost., nell’ambito 
dei propri poteri ex art. 2099, 2° comma 
c.c., può fare altresì riferimento, all’occor-
renza, a indicatori economici e statistici, an-
che secondo quanto suggerito dalla Diretti-
va UE 2022/2041 del 19 ottobre 2022.

LA CENTRALITÀ DEL LAVORO
NELLA COSTITUZIONE ITALIANA

Per apprezzare pienamente i principi ispiratori 
della decisione è necessario ritornare al punto 
di partenza: la Costituzione.
Il principio lavoristico di cui all’art. 1 testimonia 
in modo limpido la volontà dei Costituenti di 
porre il lavoro al centro del nostro ordinamento.
Nella polisemia del lavoro coesistono la com-
ponente materiale del lavoro-merce (consente 
di procurarsi i mezzi di sostentamento) e la 
componente astratta (principale strumento di 
espressione dell’identità personale e sociale).
L’art. 36 Cost. ha dettato i due criteri con cui 
valorizzare la retribuzione che del lavoro è il 
corrispettivo economico: proporzionalità e 
sufficienza.
Non esiste una graduatoria dei due principi: 
essi si pongono in un rapporto di complemen-
tarietà, accentuata dall’espressione “e in ogni 
caso”, che ne impone la compresenza.
Anche la giurisprudenza di legittimità ha ten-
denzialmente adottato una nozione unitaria, 
ove i due criteri si integrano vicendevolmente 
in modo che l’uno stabilisce “un criterio positi-
vo di carattere generale” e l’altro “un limite ne-
gativo, invalicabile in assoluto”. 
Una retribuzione è dunque giusta e adeguata 
se risulta nello stesso tempo proporzionata e 
sufficiente; per il rispetto di tali requisiti vale 
il richiamo a fattori che esulano dalla stretta 
corrispettività ma riconducono a valori sociali 
di libertà dal bisogno e dignità, dando vita a 
una dimensione costituzionale della retribu-
zione come mezzo per la realizzazione di fina-
lità di giustizia e solidarietà.

LA PORTATA PRECETTIVA DELL’ART. 36 COST. 
E LA SUA APPLICAZIONE GIURISPRUDENZIALE

La giurisprudenza di legittimità, sin dagli 
anni ’50, ha potenziato la portata precettiva 
del principio della giusta retribuzione affer-
mandone l’inderogabilità con l’effetto di de-
terminare la nullità di tutte le pattuizioni indi-
viduali non conformi ai principi costituzionali 
di proporzionalità e sufficienza.
Per l’individuazione in concreto della retribu-
zione rispondente ai canoni costituzionali si 
propone l’utilizzo in via parametrica della retri-
buzione prevista dalle tabelle salariali predispo-
ste dalla contrattazione collettiva, da applicare 
non in via diretta ma quale elemento esterno 
per la determinazione della giusta retribuzione.
Dalla presunzione che il contratto collettivo 
di settore rappresenti il più adeguato strumen-
to per determinare il quantum della giusta re-
tribuzione, ne consegue che “ove il giudice del 
merito intenda discostarsi dalle indicazioni del 
contratto collettivo, ha l’onere di fornire oppor-
tuna motivazione”.
Il meccanismo giuridico utilizzato per la ride-
terminazione è quello della nullità parziale di 
cui all’art. 1419, comma 2, c.c.: ove la retribu-
zione prevista nel contratto di lavoro, indivi-
duale o collettivo, risulti inferiore a questa so-
glia minima, la clausola contrattuale è nulla e, 
in applicazione del principio di conservazione 
espresso nell’art. 1419, comma 2, c.c., il giudice 
adegua la retribuzione secondo i criteri dell’art. 
36, con valutazione discrezionale, procedendo 
alla determinazione giudiziale della retribuzio-
ne consentita, ai sensi dell’art. 2099 c.c.

LA CRISI DELLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA

L’utilizzo parametrico dei contratti collettivi è 
divenuto diritto vivente; profondamente mu-
tato è invece il contesto in cui il parametro 
contrattuale viene applicato.
Il mondo del lavoro versa da anni in una fase 
di turbolenza favorita, all’esterno, dalla ridu-
zione delle tutele per le forme di lavoro tradi-
zionali, dall’emergenza costante del lavoro 
nero e dalla diffusione di forme negoziali c.d. ➤
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flessibili che sfuggono per natura alla coper-
tura della contrattazione collettiva e, all’inter-
no, da una significativa frammentazione della 
rappresentanza sindacale che ha portato alla 
proliferazione dei contratti collettivi nazionali 
di categoria che ha contribuito alla diffusione 
di accordi conclusi da organizzazioni dalla 
dubbia rappresentatività e alimentato il feno-
meno del dumping contrattuale.
Dumping che si realizza grazie alla possibilità 
del datore di lavoro di scegliere in autonomia il 
Ccnl da applicare sulla sola base della sua eco-
nomicità, favorito dalla possibilità di optare 
per contratti collettivi stipulati da parte di or-
ganizzazioni sindacali o datoriali scarsamente 
o per nulla rappresentative, dalla presenza di 
contratti sottoscritti da organizzazioni, sinda-
cali e datoriali, dotate di maggiore rappresen-
tatività in un settore specifico, ma che propon-
gono campi di applicazione esageratamente 
estesi (c.d. contratti omnibus), determinando 
una sovrapposizione di ambiti di applicazione 
in attività limitrofe che, con l’avallo dei sinda-
cati maggiormente rappresentativi, alimenta 
una sorta di concorrenza salariale al ribasso.
Da non sottovalutare, quale causa di inefficien-
za del sistema contrattuale, la dilatazione dei 
tempi di rinnovo che contribuisce al mancato 
adeguamento del valore della retribuzione agli 
aumenti del costo della vita, con una incidenza 
potenziata dall’attuale ripresa dell’inflazione.

IL “SALARIO MINIMO COSTITUZIONALE”: 
ISTRUZIONI PER L’USO

Per far fronte ai rischi indotti da tali degenera-
zioni la Suprema Corte elabora una sorta di sta-
tuto del “salario minimo costituzionale” e nel far-
lo evoca audacemente lo spettro della povertà.
Da qui l’affermazione che la retribuzione giu-
sta ex art. 36 non è quella che garantisce di 
non essere poveri, ma quella che assicura una 
vita libera e dignitosa: da qui il richiamo al 
considerando n. 28 della Dir. UE 2022/20241 
sul salario minimo che suggerisce di determi-
nare il salario minimo adeguato attraverso 
strumenti che tengano conto oltre che delle 

“necessità materiali quali cibo, vestiario e allog-
gio” “anche della necessità di partecipare ad atti-
vità culturali, educative e sociali”.
La Corte procede quindi a fornire ai giudici di 
merito una serie di istruzioni operative su 
come condurre la verifica di proporzionalità e 
sufficienza in primo luogo ricordando, e quin-
di approvando, gli indicatori nazionali di ina-
deguatezza della retribuzione utilizzati dai giu-
dici di merito e poi, ancora una volta con una 
spinta innovatrice, suggerendo di ampliare l’o-
rizzonte a indicatori europei e internazionali.
Chiarisce che il confronto va operato pren-
dendo in considerazione la retribuzione netta, 
e quindi spendibile dal lavoratore, e non quel-
la lorda e che va tenuto conto della retribuzio-
ne ordinaria e non quella straordinaria che co-
stituisce un emolumento eventuale.

Elenca come indicatori di una insufficienza 
retributiva ex art. 36 Cost.:
- il valore soglia di povertà assoluta, calcolato 

ogni anno dall’Istat relativamente a un pa-
niere di beni e servizi essenziali per il sosten-
tamento vitale;

- l’importo della Naspi o della Cig, la soglia di 
reddito per l’accesso alla pensione di inabilità, 
l’importo del reddito di cittadinanza, a cui si 
potrebbe aggiungere quello della relativa “of-
ferta congrua” o del reddito di inclusione;

- quali fonti europee e internazionali, la Con-
venzione OIL n. 26 del 16 giugno 1928, 
l’art. 4 della Carta sociale Europea, gli artt. 
23 e 31 della Carta dei diritti fondamentali 
dell’UE, la Dir. UE 2022/2041 del 19 otto-
bre 2022 sul salario minimo.

A questo punto la Corte ribadisce che anche la 
retribuzione fissata dalla contrattazione col-
lettiva non si sottrae alla verifica di conformi-
tà a Costituzione e che pertanto non può ne-
garsi al lavoratore il “diritto di uscire” dalla 
contrattazione di categoria se questa si pone in 
contrasto con il canone costituzionale.
Il giudice, nell’opera di adeguamento, può 
dunque discostarsi dai minimi contrattuali e 
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utilizzare in via parametrica altri indici ed ele-
menti esterni purché lo faccia con prudenza e 
adeguata motivazione.
Mancando nel nostro ordinamento una no-
zione di salario legale, altro passaggio indi-
spensabile è quello di individuare il parametro 
esterno sostitutivo.
Anche in questo caso la Suprema Corte ri-
chiama la giurisprudenza consolidata che 
consente il riferimento ad altri contratti appli-
cabili per lo stesso settore, che prevedano al 
contrario trattamenti adeguati, o per categorie 
affini, relativamente a mansioni analoghe.
Nella ricerca di un parametro esterno in fun-
zione sostitutiva, si suggerisce l’utilizzo di in-
dicatori economici e statistici e ancora una 
volta c’è il richiamo alla Dir. UE 2022/2041: 
l’art. 5, punto 4, che, seppure destinato a que-
gli Stati il cui salario minimo è fissato per leg-
ge, costituisce un indicatore qualificato per 
una retribuzione minima suggerendo di uti-
lizzare quelli “comunemente utilizzati a livello 
internazionale, quali il 60% del salario lordo 
mediano e il 50% del salario lordo medio, e/o 
valori di riferimento indicativi utilizzati a livel-
lo nazionale”, riferimento presente anche nel 
considerando n. 28, destinato quindi anche 
agli Stati in cui la garanzia del salario minimo 
adeguato è rimessa unicamente alla contratta-
zione collettiva.

GIUDICE E SALARIO MINIMO: QUALI PROSPETTIVE?

In estrema sintesi, questi i punti di forza della 
pronuncia:
- l’affermazione dell’esistenza di un “salario 

minimo costituzionale”, di cui vengono 
tracciate minuziosamente le coordinate che, 
in quanto forte della copertura costituzio-
nale, è destinato a imporsi alla contrattazio-
ne collettiva, a una legge che a tale contrat-
tazione faccia rinvio e con cui, quindi, dovrà 
fare i conti una eventuale legislazione che 
affronti il tema del salario minimo legale;

- una rivitalizzazione del ruolo del giudice che 
non potrà più limitarsi ad applicare in ma-
niera automatica e acritica la contrattazione 

collettiva di riferimento, confidando nella 
presunzione di adeguatezza ex art. 36 Cost. 
di tali contratti, ma dovrà invece con re-
sponsabilità, prudenza e adeguata motiva-
zione, individuare in concreto da un lato il 
parametro oggettivo di confronto che certi-
fichi l’inadeguatezza dei compensi orari 
previsti dalla contrattazione e dall’altro il 
parametro sostitutivo idoneo a garantire la 
giusta retribuzione ex art. 36 Cost.

Si potrebbe eccepire che i giudici avrebbero 
inaugurato un nuovo orientamento giurisdi-
zionale di ingerenza sia rispetto all’autorità sa-
lariale rappresentata dai sindacati maggior-
mente rappresentativi e dalla contrattazione 
dagli stessi espressa, sia rispetto “ai contenuti 
delle leggi ordinarie che regolano la materia”.
Questa operazione ha assicurato per oltre 
mezzo secolo un efficace ed equilibrato rime-
dio alle situazioni di inadeguatezza salariale, 
favorendo la tendenza espansiva dei contratti 
collettivi di lavoro di cui veniva realizzata, 
quanto meno in sede contenziosa e per la par-
te retributiva, quella generalizzata applicazio-
ne rimasta inevasa per l’inerzia del legislatore.
Ma cosa fare nel momento in cui questo para-
metro esterno abbia progressivamente raggiun-
to livelli al di sotto del minimo costituzionale? 
Si può pretendere che un giudice, nell’eserci-
tare il controllo costituzionale, applichi un 
parametro che non soddisfi i criteri di propor-
zionalità e sufficienza?
Si potrebbe sostenere che non è vero e che quei 
trattamenti minimi siano in realtà adeguati ma 
i numeri sono implacabili: si potrebbe affermare 
che la retribuzione prevista dal Ccnl Servizi Fi-
duciari per un rapporto full time di 40 ore in 
misura di 930 euro lordi (cui corrisponde un 
salario netto di euro 650,29) per un livello D sia 
una retribuzione adeguata ex art. 36? 
Lo si può fare, ma appare a dir poco affrettato 
lamentare un’ingerenza discrezionale del giu-
dice che, con adeguata motivazione, affermi il 
contrario.
Il contenzioso in commento non è stato creato 
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LAVORO POVERO: LA CORTE DI CASSAZIONE ANTICIPA IL LEGISLATORE 

dai giudici, chiamati a rispondere a richieste di 
tutela provenienti dal basso, e la supplenza come 
già per l’art. 39 Cost, è stata necessitata dall’i-
nerzia sia del legislatore che della contrattazione.
Ci sarebbe da chiedersi se il problema sia la 
giurisprudenza, o piuttosto il legislatore, ino-
peroso da decenni sull’attuazione dell’art. 39 
Cost. e oggi impegnato a confutare l’esistenza 
stessa del problema del “lavoro povero”, o 
piuttosto il sistema delle relazioni industriali 
rimasto inerte rispetto a una contrattazione 
collettiva che si è attestata su retribuzioni mi-
nime a dir poco imbarazzanti.

La sentenza della Cassazione non è “de iure 
condito”, cioè espressa in base alla legislazione 
vigente, ma è “de iure condendo”, cioè intende 
fissare parametri a cui il legislatore dovrà fare 
riferimento: in assenza di una disciplina legale 
del salario minimo, la pronuncia resta un mo-
nito, segna un importante passo in avanti nella 
tutela del “lavoro povero”, squarciando il velo 

calato per occultare l’esistenza di lavoratori 
“diversamente deboli” in quanto poveri “nono-
stante il lavoro” e “nonostante la contrattazione”.

Una sentenza che sicuramente farà storia in 
quanto l’introduzione di un “salario minimo di 
Stato” andrebbe a svilire, se non abdicare del 
tutto, il potere rappresentativo e contrattuale 
del sindacato che si ritroverebbe ad avere un 
ruolo del tutto marginale in un tema da sempre 
di competenza della contrattazione collettiva.
Il risvolto non sarà solo del sindacato e del 
ruolo che lo stesso riveste all’interno del no-
stro ordinamento in tema di retribuzione nei 
rapporti di lavoro ma anche, e soprattutto, nei 
contenziosi che potrebbero instaurarsi proprio 
al fine di richiedere in giudizio la (ri)determi-
nazione della retribuzione da parte del magi-
strato, nell’ambito degli ampi poteri allo stes-
so riconosciuti, con verifica, a mezzo dei 
parametri individuati dalla decisione in com-
mento, della adeguatezza ex art. 36 Cost.
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I danni biologici denunciati dai lavoratori 
per stress lavoro correlato sono sempre più 

frequenti: la sentenza in commento (Cass. civ. 
Sez. lavoro Ord., 28 febbraio 2023, n. 6008) 
ha una duplice peculiarità, in quanto, da un 
lato, ribadisce la responsabilità  gravante sul 
datore di lavoro in forza dell’art. 2087 c.c. e, 
dall’altro, attenua e mitiga l’onere probatorio 
incombente sul lavoratore, escludendo che 
quest’ultimo debba provare elementi attinenti 
all’organizzazione del lavoro che, come tali, 
sono estranei alla sua pronta disponibilità.

Il caso in commento riguarda il danno soffer-
to da un dirigente medico di primo livello in 
ortopedia e traumatologia che, vittima di in-
farto, portava in giudizio l’ASL richiedendo il 
risarcimento del danno biologico. Il Tribunale 
di Lanciano, in primo grado, respingeva la do-
manda, per accertata insussistenza di respon-
sabilità ai sensi dell’art. 2087 c.c. dell’ASL, in 
quanto la stessa non era in condizione di au-
mentare l’organico di ortopedici, né rifiutare 
ricoveri e prestazioni ai pazienti. Anche in ap-
pello, la richiesta veniva respinta. Il ricorso per 
cassazione, al contrario è stato accolto.
Negli ultimi anni sono aumentate le richieste 
per danni psicologici o danni fisici connessi al 
c.d. stress lavoro correlato, di cui il c.d. super-
lavoro costituisce una tipizzazione frequente.
La norma ha cercato fin dagli albori di indivi-
duare dei limiti di orario di lavoro, massimi, gior-

nalieri e settimanali, e le relative pause e riposi 
fisiologici, atti a tutelare la salute del lavoratore.
Alla base dell’analisi dell’autore viene posto 
l’art. 2087 c.c. considerato “l’architrave dell’ap-
parato normativo di tutela, essendo una norma 
generale che impone il dovere del datore di lavo-
ro di adottare ogni misura di prudenza e dili-
genza necessaria per la tutela dell’integrità fisica 
e della personalità morale del lavoratore, pre-
scindendo dalla concreta presenza ed esistenza 
di specifiche norme di prevenzione”. Accanto 
ad esso, il D.lgs. n. 81/2008,  completa gli obbli-
ghi a carico del datore di lavoro.

Infatti, proprio l’art. 28, ex D.lgs. n. 81/2008 
impone “la valutazione di tutti i rischi per la si-
curezza e la salute dei lavoratori, compresi quelli 
collegati allo stress lavoro-correlato e, soprattut-
to, la conformazione dell’organizzazione del la-
voro tenendo conto delle esigenze di prevenzio-
ne, mirate altresì ad evitare anche il lavoro 
stressante, monotono e ripetitivo”. Tale norma 
istituisce e dà un notevole peso al documento di 
valutazione dei rischi, che deve comprendere 
anche i rischi relativi allo stress lavoro-correlato.
Il primo aspetto dell’organizzazione del lavoro 
da considerare a fini della prevenzione è l’ora-
rio di lavoro: eventuali inadempimenti ai li-
miti sull’orario di lavoro, ferie o riposi, infatti, 
possono ledere la tutela della salute e della per-
sonalità morale del lavoratore.
L’ulteriore questione giuridica affrontata dalla 

· a cura di luca di sevo Consulente del Lavoro in Bollate (Mi)  ·

NUOVI ORIENTAMENTI in 
materia di stress da lavoro correlato*

■ DANILO VOLPE ANALIZZA IL FENOMENO, IN CRESCITA, DEI DANNI
BIOLOGICI OCCORSI AI LAVORATORI CORRELATI ALLO STRESS

* Sintesi dell’articolo pubblicato in LG, 12/2023, pag. 
1133 dal titolo Il danno da superlavoro: quando l’organiz-
zazione del lavoro da soluzione diventa problema.
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NUOVI ORIENTAMENTI IN MATERIA DI STRESS DA LAVORO CORRELATO

Suprema Corte è quella del riparto dell’onere 
probatorio tra lavoratore e datore di lavoro: sul 
punto, la giurisprudenza è pressoché univoca 
nel ritenere che il riparto degli oneri probatori 
nella domanda di danno da infortunio sul la-
voro si pone negli stessi termini dell’art. 1218  
c.c., stabilendo che il lavoratore che lamenti di 
aver subito un danno, deve allegare e provare 
l’esistenza dell’obbligazione lavorativa, l’esisten-
za del danno ed il nesso causale tra quest’ultimo 
e la prestazione, mentre il datore di lavoro deve 
provare la dipendenza del danno da causa a lui 
non imputabile.
Le ultime tendenze giurisprudenziali vanno ad 
alleggerire il carico probatorio che deve fornire 
il prestatore di lavoro in tema di stress da lavoro 
correlato. La giurisprudenza più recente ha 
avuto modo di ribadire che “il dipendente se 
gravato della prova della lesività dell’ambiente 
di lavoro (oltreché del danno e del nesso causa-
le), con specifico riguardo al caso del superla-
voro, è esentato dall’onere di dimostrare la vio-
lazione di ben determinate norme di sicurezza, 
essendo invece il datore di lavoro a dover pro-
vare che i carichi di lavoro fossero normali, 
congrui e tollerabili o che si sia verificata una 
diversa causa che rendeva l’accaduto non im-
putabile al datore medesimo”. “Conseguente-

mente il datore sarà ritenuto responsabile per 
danni alla salute derivanti da superlavoro non 
soltanto quando imponga prestazioni intolle-
rabili (condotta commissiva) ma anche quan-
do violi il dovere di impedire che il lavoratore, 
quantunque spontaneamente, esegua il lavoro 
con modalità lesive della propria integrità psi-
cofisica (condotta omissiva)”.

La sentenza in commento a parere dell’autore, 
“senza stravolgere l’impostazione tradizionale 
del riparto dell’onere probatorio, lo va a speci-
ficare, all’esclusivo fine di evitare di svilire l’a-
zione giudiziaria promossa da un lavoratore 
danneggiato, il quale - laddove fosse onerato 
anche della prova della violazione di specifi-
che norme di sicurezza in materia di organiz-
zazione sul lavoro - sarebbe chiamato a fornire 
una sorta di probatio diabolica avente ad og-
getto aspetti e peculiarità estranei alla sua 
pronta disponibilità”.

Emerge pertanto una nuova definizione dell’o-
nere della prova che deve fornire il lavoratore 
danneggiato basato sul combinato disposto 
degli artt. 1218 e 2697 c.c. in riferimento alla 
natura contrattuale della responsabilità del da-
tore di lavoro.
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N el mondo del lavoro, come è noto, la 
comunicazione rappresenta una delle 

competenze fondamentali di ogni professioni-
sta, indipendentemente dal settore in cui ope-
ra. Interagire efficacemente col proprio team, 
con i clienti, con i superiori e con i diversi altri 
interlocutori è indispensabile sia per ottenere 
credibilità, sia per raggiungere gli obiettivi 
prefissati. Una adeguata comunicazione aiuta 
ad esprimere le idee in modo chiaro e convin-
cente, e il farsi comprendere da tutti, adattan-
do in modo situazionale il registro linguistico 
(a seconda dell’interlocutore con cui si ha a 
che fare), permette di essere compresi dal 
maggior numero di persone a cui ci si rivolge.
Credo che possiamo essere tutti d’accordo nel 
dire che la comunicazione interpersonale effi-
cace è un patrimonio utile da coltivare per rag-
giungere l’eccellenza professionale. Di fatto, la 
comunicazione trascende il mero scambio di 
informazioni, trasformandosi in uno strumen-
to potente per costruire relazioni solide, supera-
re sfide e promuovere una cultura organizzativa 
in cui la chiarezza e l’autenticità sono valori 
chiave. Per ogni professionista, affinare questa 
competenza si traduce in un investimento du-
raturo, una molla per la crescita personale e un 
pilastro per il successo in un mondo professio-
nale sempre più interconnesso e dinamico.

COSA VUOL DIRE ESSERE FLESSIBILI NELLA 
GESTIONE DELLE RELAZIONI PROFESSIONALI

La comunicazione interpersonale è una realtà 

in continua evoluzione e la chiave per il suc-
cesso risiede nella flessibilità. Ma cosa signifi-
ca esattamente essere flessibili nell’interazione 
con gli altri? Significa anzitutto riuscire a re-
golare il proprio stile comunicativo in risposta 
alle esigenze del momento, garantendo un 
flusso armonioso e comprensibile di informa-
zioni tra le parti coinvolte. La flessibilità co-
municativa si manifesta attraverso la variazio-
ne dei toni, gli stili di linguaggio, i livelli di 
formalità/informalità e le modalità di espres-
sione in base al contesto, attraverso l’adatta-
mento del linguaggio alle peculiarità di chi ci 
sta di fronte. Questo facilita la comprensione 
reciproca, riducendo il rischio di fraintendi-
menti e migliorando la chiarezza del messag-
gio. È come un balletto dinamico in cui sia-
mo pronti a cambiare passo, adattando la 
nostra comunicazione per meglio connetterci 
con gli altri. Essere flessibili consente di stabi-
lire un collegamento più profondo con gli in-
terlocutori, creando un terreno fertile per la 
costruzione e il mantenimento delle relazioni. 
In particolare, in situazioni di conflitto, per-
mette di adottare approcci comunicativi che 
conducono alla risoluzione evitando incre-
menti di tensione. E, ancora, la flessibilità 
rende possibile navigare con successo tra con-
testi formali e informali, professionali e perso-
nali, producendo l’adattamento alle diverse 
esigenze di ciascuno scenario, generando un 
clima di reciproca sintonia grazie alla com-
prensione e al rispetto della prospettiva altrui. 

LA FLESSIBILITÀ: una 
strategia vincente nella gestione 
della comunicazione professionale 
e delle relazioni interpersonali

➤

hr&organizzazione di fernanda siboni 
Psicologa del lavoro - Consulenza Organizzativa, 
dello SviluppoRisorse Umane e della Formazione 

- Coach, Counselor e Soft Skills Trainer
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Esistono alcune “attenzioni” che possono es-
sere messe in pratica per coltivare la flessibili-
tà. L’ascolto attivo, per esempio, permette di 
capire su quali leve agire per adattare la nostra 
comunicazione al livello di ricezione degli al-
tri. Quando siamo concentrati sull’ascolto, 
siamo in grado di cogliere le sfumature della 
conversazione, di comprendere le esigenze dei 
presenti e, conseguentemente, di rispondere 
in modo congruo. Praticare l’ascolto significa 
evitare di interrompere l’interlocutore, fare 
domande di approfondimento e manifestare 
empatia verso le esperienze altrui. Mettersi nei 
panni degli altri aiuta a modulare la comuni-
cazione in modo sintonico con le esigenze e 
sentimenti di chi sta di fronte. Si sa, ogni per-
sona è unica e adattarsi alle diverse caratteri-
stiche di ciascuno richiede, per forza di cose, 
una comprensione approfondita dell’interlo-
cutore. Per tale ragione, osservare e valutare il 
contesto in cui ci si trova a comunicare è es-
senziale: la stessa frase, per risultare efficace, 
potrebbe richiedere toni e modi diversi a se-
conda che ci si trovi in una riunione istituzio-
nale o durante una conversazione informale; 
pertanto, avere un repertorio variegato di mo-
dalità ed espressioni linguistiche offre più op-
zioni per comunicare in maniera pertinente. 
Come è noto, il linguaggio del corpo gioca un 
ruolo importante nell’esprimere emozioni ed 
intenzioni: essere consapevoli della postura, 
delle espressioni facciali, dei gesti che vengono 
agiti, in determinate situazioni, è cruciale per 
fare in modo che il messaggio inviato risulti 
coerente con le parole pronunciate.

La flessibilità implica anche la capacità di ac-
cettare ed imparare dalle differenze. Ogni in-
dividuo ha un background unico e punti di 
vista personali: accogliere la diversità di opi-
nioni e di approcci è un passo fondamentale 
per coltivare un ambiente di comunicazione 
aperto ed inclusivo. 
Sicuramente, la flessibilità comunicazionale 
non è un punto di arrivo, ma un percorso di 
crescita continua che contempla la riflessione 

sulle nostre interazioni mediante l’esame di 
cosa funziona e di cosa può essere migliorato, 
facendo tesoro degli errori e mettendo in atto 
correttivi per superarli. Si tratta di una disci-
plina da cui c’è sempre da imparare.

IL MODELLO DEGLI STILI SOCIALI 

Uno strumento utile per allenarsi a flessibiliz-
zare la comunicazione interpersonale, e quin-
di ad apprendere qualche cognizione in più 
sul tema, è il Modello degli Stili Sociali. Negli 
anni ’60 alcuni studiosi americani struttura-
rono uno schema diagnostico della comunica-
zione (basato su una valutazione psicologica 
statisticamente validata), che successivamente 
venne approfondito ed elaborato da altri 
esperti, prese piede e venne utilizzato in tutto 
il mondo da milioni di persone in ambito 
aziendale, governativo e accademico. L’obiet-
tivo del modello è quello di sviluppare la “ver-
satilità”, ovvero la capacità di riconoscere le 
preferenze e le esigenze dell’altro, intuendo 
quali atteggiamenti possiamo adottare per 
rendere più efficace e produttiva l’interazione 
evitando di innescare nell’altro meccanismi 
difensivi disfunzionali. Secondo gli autori, es-
sere versatili nella comunicazione interperso-
nale è un investimento prezioso per costruire 
relazioni durature e soddisfacenti e per creare 
un ponte di comprensione reciproca. La versa-
tilità non è solo un’abilità comunicativa: è la 
chiave per navigare con successo nelle sfide 
delle relazioni umane, creando un terreno fer-
tile per connessioni profonde e significative.
Il modello degli Stili Sociali è basato su due 
dimensioni principali: l’assertività e l’apertura 
alla relazione. La dimensione dell’assertività 
descrive quanto un individuo è incline ad 
esprimere le proprie opinioni e a perseguire i 
propri obiettivi, mentre l’apertura alla relazio-
ne si riferisce alla predisposizione all’intera-
zione sociale e alla collaborazione.

I quattro stili sociali risultanti da queste di-
mensioni sono:
Analitico, Direttivo, Espressivo, Amicale. ➤
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Secondo il Modello, gli individui “Analitici” 
sono generalmente riflessivi e meticolosi e ten-
dono a essere più focalizzati sui dettagli di con-
tenuto che sulle relazioni interpersonali; sono 
spesso riservati e preferiscono osservare piutto-
sto che agire direttamente; tendono ad essere 
più orientati al pensiero logico che all’espressio-
ne delle emozioni; essendo molto attenti alla 
cura dei particolari e all’analisi, preferiscono 
ponderare approfonditamente prima di prende-
re decisioni. Talvolta l’attenzione eccessiva ai 
dettagli può rallentare i loro processo decisiona-
le e la ricerca costante della perfezione può ren-
dere loro difficile delegare compiti ad altri. 
Le persone con uno stile “Direttivo” sono as-
sertive e orientate all’azione; decise, focalizza-
te sui compiti e sugli obiettivi (poco interessa-
te alle dinamiche relazionali), tendono a 
prendere iniziative in autonomia per ottenere 
i risultati con marcata determinazione. Poiché 
il loro obiettivo principale è quello di raggiun-
gere le loro mete nel minor tempo possibile, 
spesso mettono in atto comportamenti domi-
nanti, a scapito dell’ascolto e della collabora-
zione con gli altri. 
Gli individui con stile “espressivo” sono aper-
ti, comunicativi, entusiasti ed orientati alle re-
lazioni. Amano esprimere le idee in maniera 
eclettica e creativa, investendo energie nelle 
interazioni sociali. Eccellono nella comunica-
zione aperta e coinvolgente e sanno essere abi-
li motivatori; l’entusiasmo che li caratterizza e 
la propensione all’espressione suggestiva del 
loro pensiero stimolano la creatività e l’inno-
vazione nei gruppi di lavoro. Tuttavia, tendo-
no a mancare di pragmatismo e di attenzione 
ai dettagli; la reattività emotiva che li contrad-
distingue può rendere loro difficile mantenere 
la calma in situazioni stressanti.
Gli “Amicali” sono caratterizzati da un’alta 
apertura alla relazione, sono collaborativi ed 
orientati al lavoro in team; predisposti alle rela-
zioni e alla cooperazione, sono particolarmente 
empatici ed attenti alle esigenze degli altri e 
preferiscono evitare conflitti diretti che potreb-
bero compromettere l’armonia relazionale a cui 

tendono costantemente. Quest’ultima caratte-
ristica li rende spesso esitanti nel prendere deci-
sioni in autonomia e li porta a ricercare sempre 
il consenso di chi li circonda.
I quattro “Stili” sono caratterizzati anche da di-
verse modalità espressive verbali e non verbali. 
Le peculiarità non verbali e para-verbali possono 
variare, poiché ciascuno ha un modo unico di 
comunicare attraverso gesti, espressioni facciali e 
tono di voce. Tuttavia, attraverso il Modello, è 
possibile tracciare un’analisi approssimativa di 
tali caratteristiche associate a ciascuno stile.

Analitico: espressioni facciali calme e con-
trollate, movimenti del corpo misurati e pre-
cisi, gesti pacati e mai eccessivi, tono di voce 
privo di sensibili variazioni; tende a parlare 
lentamente dando una sequenza logica precisa 
al contenuto espresso ed utilizzando un lin-
guaggio pertinente e dettagliato.

Direttivo: gesti decisi, postura eretta e salda, 
espressione focalizzata sul contenuto da trat-
tare, tono di voce forte e chiaro, parlata carat-
terizzata da un ritmo veloce. 

Espressivo: gestualità espansa, espressione 
facciale vivace ed aperta, postura mobile, tono 
di voce vario e ricco di esclamazioni e colori-
ture; parlata veloce, linguaggio capace di fare 
presa sulle emozioni e sul coinvolgimento de-
gli interlocutori. 

Amicale: gestualità rilassata e accogliente. 
Espressione facciale sorridente ed aperta. At-
teggiamento gentile ed orientato all’interlocu-
tore, tono di voce rassicurante e pacato, parla-
ta tranquilla e linguaggio inclusivo.

Naturalmente, le caratteristiche fin qui espo-
ste sono generalizzazioni e nessun individuo si 
adatta perfettamente e completamente a uno 
stile specifico, in quanto le persone possono 
manifestare comportamenti diversi in conte-
sti differenti e sarebbe assurdo voler “inqua-
drare” il comportamento umano in schemi ➤



28S

rassegna di giurisprudenza e di dottrina

GENNAIO 2024

hr&organizzazione

fissi e precostituiti. Tuttavia, la conoscenza 
del Modello può aiutare ad individuare strate-
gie funzionali al miglioramento della comuni-
cazione con diverse tipologie di interlocutori.
Vi sono, per esempio, alcuni comportamenti 
che possono contribuire a creare tensioni e a de-
teriorare le relazioni con ciascuno stile sociale, 
così come esistono strategie di comunicazione 
utili a generare relazioni produttive con le perso-
ne appartenenti a ciascuna delle 4 tipologie.
Nel caso dell’interazione con una persona 
“Analitica”, trascurare i dettagli (oltre ad esse-
re considerato un segnale di superficialità) 
può far sentire tale soggetto poco importante 
e poco meritevole d’attenzione. Così come 
imporre cambiamenti improvvisi senza una 
giustificazione motivata, può generare resi-
stenza e distacco. Viceversa, fornire informa-
zioni con precisione e chiarezza, evitare ambi-
guità, argomentare le proprie posizioni con il 
supporto di dati accurati e verificati, pianifi-
care in anticipo le attività e le questioni da di-
scutere, mostrare una chiara struttura e un 
piano dettagliato di quanto si vuole trattare 
risultano modalità “vincenti” nella relazione. 
Allo stesso modo, rispettare gli orari e le sca-
denze concordate, essere disponibili a risponde-
re ad eventuali dubbi e richieste di approfondi-
menti, dimostrare competenza e precisione 
sugli argomenti oggetto di trattazione, conce-
dere spazio per la riflessione e la ponderazione 
prima di prendere decisioni importanti, fornire 
feedback basati su dati e fatti e, infine, evitare 
valutazioni soggettive ed emotive sono com-
portamenti che contribuiscono a creare un 
contesto di collaborazione promettente. 

Per cooperare efficacemente con individui di 
tipo “Direttivo”, è invece importante adottare 
comportamenti che denotino azione, rapidità 
e concretezza. Prendere decisioni in modo au-
toritario senza coinvolgerli può produrre osti-
lità e risentimento, così come esprimere criti-
che in pubblico nei loro confronti può 
rischiare di portare alla rottura della relazione. 
Con questo “Stile” è preferibile comunicare in 

modo chiaro e diretto (evitando ambiguità 
nelle istruzioni e nelle richieste), oltre che esse-
re concisi ed esprimere le proprie idee in modo 
concreto, rispettando la loro aspettativa di ot-
tenere risultati in breve tempo. Mostrare de-
terminazione e impegno nel perseguire gli 
obiettivi comuni (che devono sempre essere 
espressi in maniera chiara), sottolineare l’im-
portanza di raggiungere risultati concreti e 
tangibili, mantenere il focus sulle azioni prati-
che, creare un ambiente che stimoli la sfida e 
l’eccellenza, privilegiare l’efficienza e la pro-
duttività, proporre soluzioni che ottimizzino i 
processi e riducano gli sprechi di tempo, di-
mostrare autonomia e responsabilità nello 
svolgere il lavoro, rispettare la leadership (che 
il soggetto Direttivo tende sempre ad afferma-
re) sono elementi chiave per collaborare in 
maniera proficua.

Con i soggetti di tipo “Espressivo”, è utile 
adottare comportamenti che rispecchino le 
loro preferenze per la comunicazione aperta, 
l’entusiasmo e l’innovazione. Essere troppo 
dominanti nelle interazioni con loro può farli 
sentire “in ombra” ed ignorati. Con le persone 
appartenenti a questo “Stile Sociale” è preferi-
bile utilizzare una comunicazione vivace e 
coinvolgente, mostrando entusiasmo, energia, 
partecipazione attiva. Condividere idee in 
modo creativo e stimolante, prestare attenzione 
ai loro sogni e alle loro aspirazioni, sintonizzar-
si con loro a livello emotivo, riconoscere e ap-
prezzare la creatività e l’originalità di quanto 
propongono, valorizzare pubblicamente i loro 
contributi e i loro sforzi, concedere lo spazio 
temporale necessario alla loro espressione a 
360°, creare le condizioni per sviluppare solu-
zioni innovative, facilitare un ambiente di lavo-
ro piacevole (anche includendo momenti di di-
vertimento ed interazione informale), sono 
strategie funzionali ad un rapporto costruttivo.

Per interagire positivamente con un individuo 
di “Stile Amicale”, è invece importante adot-
tare comportamenti che soddisfino la loro ➤
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predilezione per le relazioni, l’empatia e la col-
laborazione. Per esempio, è utile organizzare 
attività che promuovano il coinvolgimento e 
la partecipazione attiva di tutti, dedicare tem-
po a coltivare relazioni autentiche, favorire un 
ambiente di lavoro accogliente e amichevole. 
E ancora, mostrare un interesse genuino per la 
vita personale e il benessere emotivo colletti-
vo, ascoltare attivamente e rispondere alle ri-
chieste dimostrando sostegno e comprensio-
ne, mettersi a disposizione per fornire supporto 
e assistenza quando necessario, valorizzare le 
opinioni di tutti, cercare l’unanime consenso, 
favorire il lavoro di squadra, sponsorizzare at-
tività che promuovano il senso di comunità e 
la condivisione di responsabili-
tà, esprimere gratitudine e rico-
noscimento per i loro contribu-
ti, creare un ambiente di lavoro 
rilassato ed inclusivo (in cui le 

persone si sentano a proprio agio nel chiedere 
aiuto e condividere preoccupazioni) e infine af-
frontare i conflitti in modo delicato e rispettoso 
(cercando soluzioni che preservino le relazioni) 
sono comportamenti utili a generare un am-
biente di cooperazione. 
Le semplici “strategie” fin qui esposte possono 
rappresentare un ausilio a gestire in maniera 
più fluida le relazioni, fermo restando che si 
tratta pur sempre di strumenti da utilizzarsi 
all’occorrenza che non hanno alcuna pretesa 
di essere infallibili. 
Il Modello degli Stili Sociali è solo uno stru-
mento orientativo e semplificato che può, se se-
guito come tale e se non “assolutizzato”, facili-

tare il compito di chi desidera 
migliorare la propria capacità 
di orientarsi nella gestione 
del complesso mondo delle 
relazioni interpersonali.
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L’entrata in vigore dal 15 novembre 2023 
del D.M. 24 ottobre 2023 n. 150, che ha 

introdotto le nuove indennità per le spese di 
mediazione, è l’ultimo passaggio con il quale la 
Riforma Cartabia è intervenuta nella procedura 
di mediazione, le cui prime modifiche - in tema 
di firma digitale, limitazione della responsabili-
tà dei rappresentanti delle amministrazioni 
pubbliche e sanzioni in caso di mancata parteci-
pazione - sono entrate in vigore il 28 febbraio 
2023, per poi completarsi il successivo 30 giu-
gno 2023, allorquando il “nuovo” D.lgs. n. 28/10, 
salvo per l’appunto la determinazione delle in-
dennità, ha avuta piena e completa applicazione.
Al di là di questo disorganico iter, di cui sfugge 
la logica e che ha voluto suddividere in tre diver-
si momenti l’entrata in vigore della procedura 
così riformata, le novità introdotte evidenziano 
la volontà del legislatore di considerare la media-
zione come uno strumento effettivamente alter-
nativo - e complementare - al processo civile, a 
poco più di dieci anni dalla sua prima versione.

La riforma ha ampliato le materie per le quali 
la mediazione è condizione di procedibilità in 
quanto il nuovo art. 5 del D.lgs. n. 28/10 aggiun-
ge, tra le controversie per le quali occorre esperire 
il procedimento di mediazione prima di agire in 
giudizio, quelle in materia di associazione in 
partecipazione, consorzio, franchising, contratti 
d’opera, contratti di rete, contratti di sommini-
strazione, società di persone e subfornitura.
Sempre in tale ottica viene valorizzata la me-
diazione demandata dall’art. 5-quater in quan-
to il giudice, anche in sede d’appello, e fino al 

momento della precisazione delle conclusioni, 
valutata la natura della causa, lo stato dell’i-
struzione, il comportamento delle parti e ogni 
altra circostanza, può liberamente disporre la 
mediazione con ordinanza motivata, che pe-
raltro diventa oggetto di specifica rilevazione 
statistica, così come tutte le controversie defi-
nite a seguito di tale provvedimento.
La mediazione, inoltre, entra nel percorso for-
mativo del magistrato e nella sua valutazione 
ex art. 11, D.lgs. n. 160/2006, in quanto la fre-
quentazione a seminari e corsi in tema di me-
diazione, nonché il numero e la qualità degli 
affari definiti con ordinanza di mediazione o 
mediante accordi conciliativi, costituiscono, 
secondo l’art. 5-quinques, indicatori di impe-
gno, capacità e laboriosità del magistrato.

Totalmente trasformato è il primo incontro che, 
nella nuova versione, prevede fin da subito l’in-
gresso delle parti nel merito della controversia.
Il mediatore, pertanto, dopo aver esposto fun-
zione e modalità di svolgimento della media-
zione, si adopera affinché sia raggiunto un ac-
cordo, mentre le parti devono partecipare 
personalmente e, insieme ai legali, cooperare 
lealmente e in buona fede per realizzare un 
effettivo confronto. 
In altre parole viene meno la cosiddetta funzio-
ne di “filtro” riconosciuta al primo incontro, la 
cui rilevanza è confermata dal fatto che per il 
suo svolgimento l’organismo di mediazione, se-
condo quanto dispone il D.M. 150/2023, deve 
mettere a disposizione almeno due ore.
Particolare importanza viene data, al comma 4 

MEDIAZIONE: le novità 
delle riforma Cartabia  

➤

la pagina della mediazione civile e commerciale
di lorenzo falappi

Avvocato in Milano, Mediatore Civile

Consulente del Lavoro, una professione in piena evoluzione
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dell’art. 8, alla partecipazione personale delle 
parti le quali, soltanto in presenza di giustificati 
motivi, possono delegare un terzo, a conoscenza 
dei fatti e munito dei poteri necessari alla com-
posizione della controversia, così come i rappre-
sentanti - o i delegati - di una persona giuridica.
È interessante rilevare che il mediatore, ove ne-
cessario, può chiedere alle parti di dichiarare i 
poteri di rappresentanza dandone atto a verbale.
Vengono, inoltre, inasprite le conseguenze in 
giudizio in caso di mancata partecipazione 
alla mediazione. Il giudice, infatti, qualora la 
mediazione costituisca condizione di procedi-
bilità, condanna la parte che non ha parteci-
pato alla procedura senza giustificato motivo 
ad una somma pari al doppio del contributo 
unificato a favore dello Stato. 
Inoltre il giudice, se richiesto, condanna la parte 
soccombente che non ha partecipato alla media-
zione al pagamento di una somma equitativa-
mente determinata in misura non superiore nel 
massimo alle spese del giudizio maturate dopo la 
conclusione del procedimento di mediazione. 
Infine è prevista la segnalazione alla Corte dei 
Conti delle Pubbliche Amministrazioni e alle 
Autorità di vigilanza competenti dei soggetti 
vigilati (es. compagnie di assicurazioni, ban-
che, finanziarie) che non partecipano alla me-
diazione senza giustificato motivo.

Il nuovo D.lgs. n. 28/10 risolve definitivamen-
te, con l’art. 5-bis, il controverso dibattito in 
tema di opposizione a decreto ingiuntivo: po-
sto che rimane immutato il principio in base 
al quale il creditore non è tenuto ad esperire 
preliminarmente il procedimento di media-
zione qualora agisca in via monitoria, nell’e-
ventuale opposizione l’onere di presentare la 
domanda di mediazione tornerà a gravare sul 
creditore medesimo, ovvero sulla parte che ha 
proposto il ricorso per decreto ingiuntivo.
Viene semplificata la mediazione in materia 
condominiale giacché, con il nuovo art. 5-ter, 
l’amministratore è legittimato ad attivare il 
procedimento, ad aderirvi e a parteciparvi e 
l’assemblea sarà coinvolta nel momento in cui 

dovrà decidere se approvare l’accordo emerso 
nel corso della mediazione o la proposta conci-
liativa eventualmente formulata dal mediatore.
A tale ultimo riguardo la norma fa riferimento 
ad un verbale da sottoporre all’assemblea con-
tenente l’accordo di conciliazione o la propo-
sta conciliativa che, in caso di loro mancata 
approvazione, determinerebbero la conclusio-
ne della procedura.
Invero già dalla prime procedure post riforma 
tale norma è apparsa di difficile - se non im-
possibile - applicazione essendo quanto meno 
inconsueto un amministratore di condominio 
con un mandato che gli consenta di finalizza-
re un accordo senza il previo consenso dell’as-
semblea, così come appare poco realistica una 
proposta conciliativa del mediatore che, lad-
dove non approvata, dovrebbe determinare la 
conclusione della procedura, tanto più che 
nulla prevede la norma qualora in tale remota 
ipotesi l’assemblea, in luogo di un diniego, 
esprima una controproposta.
È quindi agevole immaginare che la prassi, 
come peraltro sta già accadendo, continuerà ad 
essere la stessa, ovvero la formazione dell’accor-
do sarà preceduta dall’approvazione dell’assem-
blea, chiamata a deliberare sull’ipotesi emersa 
nel corso della mediazione e resa disponibile 
all’esame dei condomini - quanto meno in sin-
tesi - già nell’ordine del giorno, e comunque ri-
ferita dall’amministratore in sede assembleare.
L’art. 6 dispone che la durata del procedimen-
to non può essere superiore a tre mesi, decor-
renti dalla data di deposito della domanda o 
dalla scadenza del termine fissato dal giudice 
per il deposito della stessa in caso di mediazio-
ne demandata, precisando che il termine è 
prorogabile per una sola volta di ulteriori tre 
mesi con accordo scritto delle parti.
Posto che nulla viene previsto qualora la dura-
ta della procedura, come spesso accade, superi 
i sei mesi, si deve ritenere che il termine sia 
nella disponibilità delle parti e che, pertanto, 
le stesse possano concordemente derogarlo, 
quanto meno nel caso di mediazione anteriore 
al giudizio, mentre risulta molto più comples- ➤

Consulente del Lavoro, una professione in piena evoluzione
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so ipotizzare un’analoga facoltà qualora la me-
diazione sia delegata.
Viene ribadito che durante la procedura il me-
diatore può avvalersi di esperti iscritti negli 
albi dei consulenti presso i tribunali, precisan-
do che le parti possono convenire la producibi-
lità in giudizio della relazione, che in tal caso 
sarà valutata dal giudice secondo il suo pruden-
te apprezzamento in conformità all’art. 116, 
comma primo, del codice di procedura civile.
Recependo una prassi consolidata, l’art. 8-bis 
prevede che gli incontri si possano svolgere da 
remoto e che gli atti del procedimento siano 
formati e sottoscritti nel rispetto delle disposi-
zioni del codice dell’amministrazione digitale.
Quindi, a conclusione della procedura, il me-
diatore forma un unico documento informati-
co, in formato nativo digitale, contenente il ver-
bale e l’eventuale accordo, e lo invia alle parti 
per la sottoscrizione mediante firma digitale.
Naturalmente rimane ferma la possibilità che la 
procedura si svolga, in tutto o in parte, in pre-
senza, e viene introdotta anche la modalità mi-
sta, ovvero con una parte in presenza insieme al 
mediatore e l’altra collegata telematicamente.
L’art. 11-bis introduce una rilevante novità in 
tema di accordo di conciliazione sottoscritto 
dai rappresentanti delle amministrazioni pub-
bliche, in quanto la responsabilità contabile vie-
ne limitata ai fatti ed alle omissioni commessi 
con dolo o colpa grave, consistente nella negli-
genza inescusabile derivante dalla grave viola-
zione della legge o dal travisamento dei fatti.
Non meno significativo è l’estensione del gra-

tuito patrocinio anche ai procedimenti di me-
diazione, con una disciplina specifica sulle 
condizioni reddituali di accesso, sulla presen-
tazione dell’istanza per l’ammissione anticipa-
ta e sull’organo competente a riceverla, sul ri-
corso esperibile in caso di rigetto, sugli effetti 
dell’ammissione anticipata, sulla revoca del 
provvedimento di ammissione, sul compenso 
da riconoscere all’avvocato e, infine, sulle san-
zioni e i controlli.

Infine vengono introdotte ulteriori agevola-
zioni fiscali ed estese quelle già esistenti, ossia: 
- esenzione dell’accordo di conciliazione en-

tro il limite di valore di € 100.000  
- accesso ad un credito d’imposta fino a € 

600 per le indennità di mediazione e per gli 
onorari dei legali per ciascuna procedura di 
mediazione fino a un totale annuo di € 
2.400 per persona fisica e € 24.000 per per-
sona giuridica (il credito d’imposta è ridotto 
alla metà in caso di mancata conciliazione)

- rimborso del contributo unificato, tramite 
credito d’imposta fino a € 518 versato dalla 
parte del giudizio estinto a seguito della 
conclusione dell’accordo di conciliazione. 

In conclusione, sebbene la “nuova” procedura 
non sia esente da criticità – ed è probabile che 
sarà oggetto di qualche ulteriore correttivo – 
viene delineato un sistema in cui il procedi-
mento di mediazione si completa sempre più 
con il processo civile, rappresentando una fase 
imprescindibile di analoga dignità ed rilievo.

Consulente del Lavoro, una professione in piena evoluzione
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Un giorno o l’altro lo faccio. Apro un sito, 
un blog, qualcosa in rete in cui dichiaro 

di commerciare in sostanze stupefacenti di 
ogni genere. Anzi, ancora più chiaro, un bel 
www.vendodroga.com. E poi voglio vedere 
che succede.
No, tranquilli, non mi ha preso la sindrome 
da Breaking Bad 1 è solo che voglio provare a 
fare un esperimento sociale. In pratica voglio 
cronometrare in quanti minuti vengono a bus-
sare alla mia porta (per dirla eufemisticamen-
te) Carabinieri, Digos, Nas, Esercito, Guardie 
Forestali (chissà mai che non ci siano piantine 
strane in giardino…) e quant’altro la Forza 
Pubblica può produrre. Giustamente, direi 
(anche se una notizia di qualche mese fa ripor-
tava che era stato scoperto un buco nell’algo-
ritmo di Google che ha permesso per qualche 
tempo di pubblicare annunci di spaccio).
E quindi, no, non sono impazzito, non su quel 
fronte, almeno; su altri fronti mettono a seria 
prova il mio equilibrio mentale legislatori, 
Enti, Agenzie varie. Ma infastidito sì.
Perché vedo girare in rete cose che vanno dal pe-
santemente inopportuno all’illegale - nel settore 
amministrativo, fiscale e del lavoro - senza che 
nessuno (almeno apparentemente) batta ciglio.
Nella categoria “buontemponi” mettiamo tutti 
gli annunci di soggetti che offrono servizi di 
amministrazione del personale con un’eleganza
che al confronto i simpatici vù cumprà spiag-
giaroli sembrano lord ottocenteschi: si va dal 
cedolino a 8 euro tutto compreso (che poi si 
scopre essere un mezzo fake) al “paghi un anno 
prendi due” di uno spin-off di un cedolinificio, 
fino al “fai la tessera e ti facciamo le paghe gra-
tis” di qualche associazione di categoria eviden-
temente avvezza a raschiare il fondo del barile. 

Non metto in di-
scussione la qualità 
(anche se qualche dubbio è lecito: se ti offrono 
una Maserati a 10000 euro faresti bene ad alza-
re il cofano e vedere se c’è il motore), faccio solo 
notare che a mente della L. n. 12/79 gli adem-
pimenti sono riservati ai soggetti ordinistici da 
essa previsti. Siamo quindi in un ambito ove se 
a fare queste proposte sono società commercia-
li si pecca di abusivismo (ricordo male o è anco-
ra un reato?) e se a spalleggiare tutto ciò vi sono 
professionisti, c’è un vulnus deontologico che 
può portare anche alla radiazione. Forse più 
che buontemponi loro c’è un lassismo accen-
tuato senza che nessuno alzi le antenne.
Poi vi è la categoria successiva “buontemponi 
con fantasia” fra cui metterei sicuramente 
un’associazione nazionale di conciliatori sin-
dacali (sic!), che propone a consulenti del lavo-
ro e commercialisti, ma anche a tributaristi, 
amministratori di condominio, geometri (mi 
domando perché lasciar fuori ingiustamente 
enologi, estetisti e parrucchieri) di fare un risi-
catissimo corso, associarsi e poi diventare … 
conciliatore sindacale. Di quale sindacato? A 
che scopo? Non si sa. Personalmente mi im-
magino l’imbarazzo o la faccia tosta nel riceve-
re un lavoratore dicendogli “sono il tuo conci-
liatore, firma qui, va tutto bene”, ma ancor 
peggio l’imbarazzo verso l’azienda che crede di 
aver in tal modo esperito una conciliazione au-
tentica in sede sindacale ai sensi del 2113 c.c. e 
degli artt, 410 e segg,. c.p.c. e invece ha in 
mano un pezzo di carta con cui può avvolgere, 
nel caso, il pesce appena comprato al mercato. 
Ma anche qui: sindacati (veri), ispettorato, mi-
nistero del lavoro: per voi va tutto bene? 
Nella categoria “strano ma vero” o anche “il 

VENDO DROGA

➤

senza filtro   • RUBRICA IMPERTINENTE di PENSIERI IRRIVERENTI •
di andrea asnaghi

Consulente del Lavoro in Paderno Dugnano (Mi)

“C’è un’aria, un’aria, ma un’aria 
che manca l’aria

                           (Giorgio Gaber)

1. Breaking Bad è una nota serie TV di qualche 
anno fa, dove un insegnante di chimica impaz-
zito passa al lato oscuro dell’esistenza e si 
mette a produrre e spacciare metanfetamine.
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mondo al contrario” ci sono quelle associazio-
ni datoriali creative che ti propongono di di-
ventare un “consulente del lavoro certificato”. 
A parte che il consulente del lavoro è certifica-
to dalla propria appartenenza ad un ordine 
professionale, ma poi certificato da chi e per 
cosa? L’associazione datoriale “certifica” che il 
professionista è esperto nella contrattazione 
collettiva da loro applicata. In altre parole, 
faccio un contratto collettivo pir.. (anzi, no, 
non si può più dire, chiamiamolo “ribassista”), 
cerco professionisti che lo consiglino ai loro 
clienti, facendoli aderire all’associazione di ca-
tegoria (e ai suoi meravigliosi enti bilaterali 
farlocchi) nella speranza (per il professionista) 
di portare a casa qualche cedolino in più e 
qualche altra prebenda raccattata qua e là; 
davvero una gran bella certificazione.
Un inciso: mi avvilisco nel vedere colleghi ca-
scare in queste cose: lo so, fratelli, sono tempi 
duri, anzi durissimi, ma cadere in tali mecca-
nismi vuol dire annientare il concetto stesso 
di professione e quindi scendere sempre più in 
basso, finchè …ci seppelliranno con una risa-
ta. Restiamo alti, restiamo sul pezzo.
Nella categoria “amici del pandoro rosa” infilo 
tutte quelle società di welfare (non fatevi fuor-
viare dal nome, non vendono benessere e sicu-
rezze, vendono convenzioni che ipoteticamente 
dovrebbero aumentare il benessere dei lavorato-
ri, ma intanto di sicuro aumentano il benessere 
delle società che li vendono) che stanno facendo 
una pubblicità spasmodica sui ticket mensa. La 
pubblicità – ce n’è più d’una in giro - è già in sé 
uno spasso: c’è la foto di un umano in stato di 
beatitudine, non perché è stato portato dalla 
Beatrice dantesca al settimo cielo ma perché “ha 
scoperto che può far la spesa coi buoni pasto”.
E già la cosa comunque, converrete, non è un 
bel messaggio: “Vuoi fregare un po’ di tasse allo 
Stato in modo legale? Ci pensiamo noi a dirti 
come” (e difatti ultimamente in questo giro di 
pubblicità ho visto infilarsi anche il noto esca-
pologo, prodigo di consigli di tal natura). Per-
chè si prende una cosa sacrosanta come è un 
trattamento di mensa a favore dei lavoratori e lo 
si rigira fino a farlo diventare qualcosa d’altro. 

Ma la cosa più bella è che si propina il messag-
gio che questa spesa miracolosa a mezzo buoni 
può essere fatta anche dalle partite Iva. Cioè 
un lavoratore autonomo senza dipendenti po-
trebbe, a sentir loro, acquistare i buoni, farci la 
spesa e dedurli dal reddito. Cosa che a me e a 
tanti altri accorti professionisti davvero non 
risulta. E allora su questo specifico segmento 
si profila non solo un messaggio che favorisce 
l’elusione ma, a mio avviso, addirittura un 
meccanismo di pubblicità ingannevole (ti in-
voglio a comprare qualcosa facendo leva su un 
vantaggio fiscale che non esiste). E l’Agenzia 
delle Entrate dov’è? E l’AGCOM ?

Poi c’è l’ultimo stadio, quelli della “illegalità 
sei la mia casa”. Pare impossibile che a distanza 
di tanto tempo e dopo tante battaglie ci siano 
ancora moltissimi soggetti che alla luce del sole 
fanno somministrazione illecita di personale 
(un caporalato in guanti bianchi, talvolta grigi, 
non di rado anche marroni). Con sigle altiso-
nanti (qualcuno riecheggia un supereroe, altri 
si rivolgono al cinema o ai guru dell’econo-
mia), con offerte dai nomi esotici come “mul-
tiservice”, facility management”, ”outsourcing”, 
con offerte che ti promettono “un sostanzioso 
risparmio sul costo del personale” (vediamo se 
indovinate chi lo paga, su quali pelli si consu-
ma quel sostanzioso risparmio).
Insomma, davvero mala tempora currunt, per-
ché queste sono cose sotto gli occhi di tutti, a 
disposizione di chiunque quando apre il pc, il 
tablet o lo smartphone. E posso assicurare che 
non faccio ricerche particolari, non sono un fa-
natico della rete, a tutto ciò accedo come un 
normale comune mortale che usa questi stru-
menti e al quale appaiono tutte queste nefan-
dezze, la maggior parte delle quali ha anche il 
suo bell’avviso “inserzione sponsorizzata”, cioè è 
il nuovo “Carosello” alla portata di tutti (siamo 
passati dal pubblicitario creativo al professioni-
sta creativo). Basta accendere ed accedere.
E allora io non posso che salutare con favore e 
piacere il grido che l’amico Dario Montanaro, 
Presidente dell’Ancl nazionale, ha lanciato in 
occasione degli Stati generali dei Consulenti del 
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lavoro, l’11 gennaio 2024. E di cui riporto alcu-
ni passaggi, perché meritano e li vorrei fare miei.
“Basta con la spinta all’evasione contributiva e 
fiscale, la pubblicità ingannevole deve essere bloc-
cata. I liberi professionisti ordinistici, come i Con-
sulenti del lavoro, sono disponibili a raccogliere la 
sfida della sussidiarietà…. Questo però non può 
avvenire senza variazioni di scenario e senza re-
cuperare la dignità che è stata mortificata diversi 
anni fa con il fenomeno delle cosiddette lenzuola-
te.(…) Lo Stato non può consentire che sulla 
stampa e sui social vi siano proposte di servizi che 
inneggino all’evasione fiscale, al risparmio contri-
butivo ed all’ intermediazione illecita attraversi 
sistemi palesemente illegali (…) Operare consu-
lenze professionali nell’ambito di una legittima-
zione che deriva da disposizioni normative ed 
amministrative rappresenta un’attività che deve 
essere riservata ai professionisti ordinistici, che si 
formano ed hanno un’etica ed un rispetto per la 
Costituzione e che sono regolarmente controllati 
dal sistema ordinistico e da quello pubblico”.
Io sono estremamente d’accordo con tutto 
ciò, ma, se mi si permette, mi discosto un po’ 
dalla conclusione, qui non riportatata e che 
pur comprendo, che invoca un provvedimen-
to normativo che vieti proposte inneggianti 
l’abusivismo, l’illegalità e l’elusione fiscale.
Ora - perdonatemi il paradosso - ma è come se 
i rapinatori di banche, i rapitori, o i ladri di ap-
partamento si mettessero a pubblicare sui social i 
resoconti puntuali delle loro malefatte, con tan-
to di foto, di magazzino dove stivano la refurti-
va, dei professionisti e tecnici che li hanno aiuta-
ti a fare il colpo, delle talpe che gli han passato 
informazioni, di chi ricetta la roba o ricicla il de-
naro sporco, magari della visita compiaciuta nel-
le loro sedi di qualche politico che evidentemen-
te-non-ha-capito-bene (o ha il suo tornaconto).
Beh, non sarebbe tutto più semplice? Invece 
di tante investigazioni e supposizioni, tre o 
quattro ragazzotti di buona volontà (non c’è 
bisogno di esperti) che recuperano un po’ di 
informazioni e poi si va semplicemente a col-
po sicuro. Tutti dentro.
Ecco, io in questa fase non vorrei una norma 
che facesse ricacciare in cantina tutto ciò che 

oggi sfacciatamente è fatto alla luce del sole. 
Io mi chiedo piuttosto perché oggi, che è alla 
luce del sole e quindi ci sono tracce ben preci-
se per intervenire, non si fa niente.
E li vorrei tutti fuori dal mercato, ma non 
nell’ombra, proprio messi nell’incapacità di 
operare, fermati, compresi i professionisti che 
li supportano, così facciamo un po’ di pulizia 
anche all’interno delle categorie, che stare in 
compagnia di certi personaggi ci mortifica e 
ci squalifica: meglio “pochi ma buoni”.
Questo andazzo lassista invece mi sa un po’ di 
deriva da repubblica delle banane, come que-
gli staterelli sudamericani dove la mafia o i 
narcotrafficanti sono in aperta competizione 
con lo Stato (quando purtroppo non lo hanno 
di fatto già soppiantato). 
Ripeto: Stato, Ministeri, Ispettorato, Agenzie, 
Enti, dove siete? (non è fenomeno odierno, sia 
ben chiaro, mica che adesso parta la manfrina 
psicopolitica di chi è amico degli evasori e chi 
no). Ma ve lo immaginate, solo per fare un 
esempio, andare dai clienti di tutti questi e 
semplicemente dire che le fatturazioni di atti-
vità illegali (l’abusivismo è illegale, la sommi-
nistrazione illecita è illegale, la pubblicità oc-
culta è illegale, l’elusione non è, entro certi 
limiti, reato ma è già fonte di recupero fiscale 
in re ipsa) e dire che tutto ciò non è compo-
nente negativa di reddito - in quanto frutto di 
attività illecite - e perciò tutto viene recupera-
to a tassazione? (ho la sensazione che faremmo 
più soldi che con MES e PNRR).

Concludo e ritorno per un attimo alla droga 
del titolo, queste iniziative perverse in fondo 
sono - per il mercato del lavoro, delle profes-
sioni e per l’economia in genere - un vero e 
proprio doping, sono lo sparigliamento di una 
concorrenza sana e di un’imprenditoria e pro-
fessionismo centrati e propositivi.
E comunque, alla fine, da uno Stato che conti-
nuerà a ritirarsi e a farsi prendere in giro, io certo 
non vendo né venderò droga ma prima o poi 
qualcuno lo farà, impunemente, alla luce del sole 
dei social, con tanto di sito interattivo. Tanto, se 
i controlli sono questi… hasta luego companeros...
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UNIONI CIVILI E CONVIVENZE 
DI FATTO. Perché non prevedere 
identici obblighi previdenziali? 

➤

di alberto borella
Consulente del Lavoro in Chiavenna (So)

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

Con la Legge n. 76 del 20 maggio 2016, 
conosciuta anche come Legge Cirinnà, è 

stata introdotta in Italia la Regolamentazio-
ne delle unioni civili tra persone dello stes-
so sesso e la disciplina delle convivenze.

LE UNIONI CIVILI

In particolare, l’art. 1, comma 2, stabilisce la 
possibilità che due persone maggiorenni dello 
stesso sesso possano costituire una Unione civi-
le mediante dichiarazione di fronte all’Ufficia-
le di stato civile ed alla presenza di due testi-
moni. Importante, tra le tante disposizioni che 
riguardano le Unioni civili, quanto previsto al 
comma 20 dove si prevede che, seppur al solo 
fine di assicurare l’effettività della tutela dei di-
ritti e il pieno adempimento degli obblighi de-
rivanti dall’unione civile tra persone dello stes-
so sesso, le disposizioni che si riferiscono al 
matrimonio e le disposizioni contenenti le pa-
role «coniuge», «coniugi» o termini equivalenti, 
ovunque ricorrono nelle leggi, negli atti aventi 
forza di legge, nei regolamenti nonché negli 
atti amministrativi e nei contratti collettivi, si 
applicano anche ad ognuna delle parti dell’u-
nione civile tra persone dello stesso sesso.

LE CONVIVENZE DI FATTO

Il successivo comma 36 dello stesso articolo 
disciplina invece la Convivenza di fatto ov-
vero il rapporto tra due persone maggiorenni (si 
parla quindi sia di coppie eterosessuali che 
omosessuali) unite stabilmente da legami af-
fettivi di coppia e di reciproca assistenza mo-

rale e materiale - non 
vincolate da rapporti di 
parentela, affinità o ado-
zione, da matrimonio o 
da un’unione civile - coabitanti ed aventi di-
mora abituale nello stesso comune.
Anche qui molto importante risulta il comma 
46 che introduce nel codice civile il nuovo art. 
230-ter, riconoscendo al convivente di fatto 
che presti stabilmente la propria opera all’in-
terno dell’impresa dell’altro convivente una 
partecipazione agli utili dell’ impresa familiare 
ed ai beni acquistati con essi nonché agli incre-
menti dell’azienda, anche in ordine all’avvia-
mento, commisurata al lavoro prestato. Diritto 
di partecipazione che però non si configura 
qualora tra i conviventi esista un rapporto di 
società o di lavoro subordinato.
Va qui subito evidenziato che la Convivenza di 
fatto disciplinata dalla Legge n. 76/2016 è 
qualcosa di diverso sia dalla Convivenza ai 
fini anagrafici, che si riferisce ad un insieme 
di persone normalmente coabitanti per motivi 
religiosi, di cura, di assistenza, militari, di pena 
e simili, aventi dimora abituale nello stesso co-
mune (art. 5 del D.P.R. n. 223/1989), che da 
una situazione di Convivenza derivante da 
vincoli affettivi non diversamente specifi-
cati (art. 4 del sopracitato D.P.R.). Solo 
quest’ultima ha in comune con la Convivenza 
di fatto la sua identificazione - parliamo solo ai 
fini anagrafici - quale famiglia che quindi vie-
ne attestata in un unico stato di famiglia ossia 
l’ insieme di persone legate da vincoli di matri-
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monio, unione civile, parentela, affinità, ado-
zione, tutela o da vincoli affettivi, coabitanti ed 
aventi dimora abituale nello stesso comune.
La Convivenza di fatto rappresenta invece 
uno step ulteriore, dato che la Legge Cirinnà 
subordina l’esercizio dei diritti e doveri ivi 
previsti ad una apposita dichiarazione circa 
l’esistenza di legami affettivi di coppia e di reci-
proca assistenza morale e materiale (art. 1, com-
mi 36 e 37, della Legge n. 76/2016).

L’INPS E LE UNIONI CIVILI

Con la circolare n. 66 del 31 marzo 2017 
l’Inps fornisce le prime istruzioni in merito 
alle nuove disposizioni normative sulla disci-
plina degli obblighi previdenziali posti a cari-
co degli esercenti attività d’impresa.
Per quanto riguarda le Unioni civili le conclu-
sioni a cui giunge l’Istituto appaiono scontate 
data l’equiparazione prevista dall’art. 1, com-
ma 20, della Legge n. 76/2016 tra il coniuge 
ed ognuna delle parti dell’Unione civile. Ine-
vitabile quindi l’estensione delle tutele previ-
denziali in vigore per gli esercenti attività au-
tonoma (artigiani e commercianti) anche ai 
coadiuvanti uniti al titolare da un rapporto di 
unione civile e registrato ai sensi di legge.
Questo vale sia per le cosiddette quote fisse 
che per quelle a percentuali dato che il comma 
13 della legge in questione considera applica-
bili alle Unioni civili - tra le altre - anche l’art. 
230-bis c.c., equiparando il soggetto unito ci-
vilmente al titolare dell’impresa familiare al 
coniuge, con tutti i conseguenti diritti ed ob-
blighi di natura fiscale e previdenziale.

L’INPS E LE CONVIVENZE DI FATTO

Diversa invece è la posizione dell’Istituto ri-
guardo al convivente di fatto.
L’Inps parte da una prima considerazione ov-
vero che, seppur la nuova normativa estenda 
al convivente alcune tutele in materia peniten-
ziaria, sanitaria e abitativa, non introduce al-
cuna equiparazione di status, né estende al 
convivente, per quanto di interesse, gli stessi 
diritti/obblighi di copertura previdenziale 

previsti per il familiare coadiutore. Allo stesso 
modo nessun rilievo pratico assume l’introdu-
zione del nuovo art. 230-ter codice civile che 
prevede il diritto alla partecipazione agli utili 
dell’impresa in modo commisurato al lavoro 
stabilmente prestato all’interno dell’impresa 
(sempre che non sussista già un rapporto di 
subordinazione o di società tra le parti). L’Isti-
tuto ritiene infatti che tale innovazione non 
attribuisca ai conviventi di fatto i medesimi 
diritti di cui godono i familiari individuati 
dall’art. 230-bis, poiché a tal fine il legislatore 
avrebbe utilizzato locuzioni idonee ad includere 
il convivente nella formulazione del predetto ar-
ticolo e non avrebbe al contrario introdotto un 
nuovo articolo, che disciplina separatamente i 
diritti del convivente che presti attività in 
un’ impresa familiare. Per questi motivi l’Isti-
tuto conclude precisando come l’eventuale at-
tribuzione di utili d’ impresa al convivente di 
fatto, da parte del titolare, ai sensi del nuovo 
articolo 230-ter, non abbia alcuna conseguenza 
in ordine all’ insorgenza dell’obbligo contributi-
vo del convivente alle gestioni autonome, man-
cando i necessari requisiti soggettivi, dati dal le-
game di parentela o affinità rispetto al titolare. 
La conclusione potrebbe apparire forse ecces-
sivamente cavillosa ma non va ignorato il pas-
saggio contenuto nel comma 67 dell’art. 1 
della Legge n. 76/2016 - peraltro non eviden-
ziato nel documento di prassi Inps - dove il 
Ministero del lavoro afferma che provvederà 
al monitoraggio degli oneri di natura previ-
denziale ed assistenziale di cui ai commi da 11 
a 20 dell’art. 1, commi che riguardano le sole 
Unioni civili. In sostanza viene indirettamen-
te esclusa ogni rilevanza previdenziale della 
nuova normativa sulle Convivenze di fatto.

L’AGENZIA DELLE ENTRATE
E LE CONVIVENZE DI FATTO

Qualche mese dopo la presa di posizione 
dell’Inps si registra una Risoluzione dell’A-
genzia delle Entrate, la numero 134/E del 26 
ottobre 2017, in risposta ad un interpello ri-
guardante l’imputazione degli utili al convi- ➤
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vente di fatto che presta stabilmente la propria 
opera all’interno dell’impresa dell’altro convi-
vente in relazione alle previsioni contenute 
nell’art. 5 del TUIR, nella legge 20 maggio 
2016, n. 76 e nell’art. 230-ter codice civile.
Rinviamo al lettore la lettura dei passaggi giu-
ridici alla base della decisione. Qui ci limitia-
mo a evidenziare come l’Agenzia, pur pren-
dendo atto di come l’art. 5, comma 4, del 
TUIR richiami solo l’art. 230-bis del c.c. e non 
anche l’art. 230-ter del c.c. (cosa che parrebbe 
escludere l’applicazione della norma fiscale ri-
chiamata a tale ultima ipotesi), ritiene che il ri-
ferimento alla “partecipazione agli utili dell’ im-
presa familiare” spettanti al convivente previsto 
nell’art. 230-ter, consente di applicare anche a 
questa fattispecie i principi generali che hanno 
portato alla collocazione dell’impresa familiare 
all’interno dell’articolo 5 del TUIR.

Nonostante l’Inps si fosse riservata la rivaluta-
zione della propria posizione a fronte delle op-
portune istruzioni eventualmente emanate 
dalla competente Autorità finanziaria per rego-
lamentare gli aspetti fiscali di tale innovazione 
legislativa e le eventuali problematiche connesse, 
ad oggi nulla risulta cambiato e quindi il con-
vivente non è soggetto ad alcun obbligo con-
tributivo nonostante la percezione di un red-
dito fiscalmente rilevante.

L’INAIL E LE CONVIVENZE DI FATTO

Anche l’Inail è prontamente intervenuto sulla 
questione con la circolare n. 45 del 13 ottobre 
2017 dove viene affermato che l’articolo 1, 
comma 20, della legge in questione, equiparan-
do le parti dell’unione civile ai coniugi, determi-
na l’applicazione automatica alle parti stesse 
delle norme riguardanti i diritti alle prestazioni 
economiche erogate dall’Inail, precedentemente 
riservate solo ai coniugi.
Riguardo invece alle convivenze di fatto so-
stiene che in assenza di una espressa disposizio-
ne normativa in materia di equiparazione di 
status tra coniuge e convivente di fatto, quest’ul-
timo non può essere ritenuto beneficiario delle 
prestazioni economiche erogate dall’Inail.

L’ISPETTORATO NAZIONALE DEL LAVORO 
E LE CONVIVENZE DI FATTO

Sulla problematica è intervenuto di recente 
anche l’Inl con la nota n. 879 del 23 maggio 
2023, confermando l’orientamento, espresso 
sin dal 2017 dall’Inps, volto ad equiparare le 
parti unite civilmente allo status di coniuge ed 
escludendo ciò in relazione alla convivenza 
more uxorio.
Il passaggio più interessante dell’intervento è 
comunque quello conclusivo dove lo stesso 
Ispettorato riconosce come la normativa po-
trebbe avere una evoluzione in senso contrario 
considerata la rimessione della questione alle 
Sezioni Unite Civili affinché si pronunci su 
un tema di particolare importanza ovvero “Se 
l’articolo 230 bis, comma 3, c.c. possa essere evo-
lutivamente interpretato (in considerazione 
dell’evoluzione dei costumi nonché della giuri-
sprudenza costituzionale e della legislazione na-
zionale in materia di unioni civili tra persone 
dello stesso sesso) in chiave di esegesi orientata sia 
agli artt. 2, 3, 4 e 35 Cost. sia all’art. 8 CEDU 
come inteso dalla Corte di Strasburgo, nel senso 
di prevedere l’applicabilità della relativa disci-
plina anche al convivente more uxorio, laddove 
la convivenza di fatto sia caratterizzata da un 
grado accertato di stabilità”.

LE VARIE TIPOLOGIE DI CONVIVENZA

Ricapitolando ad oggi abbiamo in pratica tre 
tipi di convivenza, tutte fondate su rapporti af-
fettivi (una quarta si basa su meri rapporti di 
assistenza) e che hanno un denominatore comu-
ne ovvero il fatto che, dal punto di vista anagra-
fico, sono considerate quali famiglie e quindi i 
suoi componenti sono iscritti nello stesso stato di 
famiglia (art. 4 del D.P.R. n. 223/1989). 
Vediamole nel dettaglio.
1. La Convivenza di fatto ai sensi della 
Legge n. 76/2016 e regolata altresì da un 
contratto di convivenza.
La particolarità di questa convivenza è che ol-
tre che basarsi su dichiarati vincoli affettivi e di 
assistenza, i rapporti patrimoniali tra i convi-
venti sono regolati appunto da un contratto di 
convivenza, documento previsto dal comma ➤
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50 e seguenti dell’art. 1 della Legge n. 76/2016 
a mezzo del quale i conviventi di fatto possono 
disciplinare i rapporti patrimoniali relativi alla 
loro vita in comune. E’ quindi una loro facoltà.
Ove se ne avvalgano, l’atto dovrà essere redatto 
in forma scritta, a pena di nullità, con atto pub-
blico o scrittura privata con sottoscrizione au-
tenticata da un notaio o da un avvocato che ne 
attestano la conformità alle norme imperative e 
all’ordine pubblico. Inoltre, ai fini della sua op-
ponibilità ai terzi, il professionista che ha ricevu-
to l’atto in forma pubblica o che ne ha autenti-
cato la sottoscrizione ai sensi del comma 51 deve 
provvedere, entro i successivi dieci giorni, a tra-
smetterne copia al comune di residenza dei con-
viventi per l’iscrizione all’anagrafe (artt. 5 e 7 
del regolamento di cui al D.P.R. n. 223/1989).
A questa tipologia di convivenza di fatto si ap-
plicano, oltre alle disposizioni di cui ai commi 
36 a 49 della Legge n. 76/2016, anche quelle 
dai commi 50 a 65.
2. La Convivenza di fatto ai sensi della 
Legge n. 76/2016 priva di un contratto di 
convivenza.
Per questo tipo di convivenza di fatto - che si 
basa anch’essa su vincoli affettivi e di assistenza 
- è richiesta unicamente la specifica dichiara-
zione ai fini anagrafici prevista dall’art. 1, 
comma 37, della Legge n. 76/2023. A queste 
convivenze si applicano le sole disposizioni dei 
commi da 36 a 49.
I rapporti patrimoniali sono comunque rego-
lati dal nuovo art. 230-ter c.c. che, come ab-
biamo visto, dispone che Al convivente di fatto 
che presti stabilmente la propria opera all’ inter-
no dell’ impresa dell’altro convivente spetta una 
partecipazione agli utili dell’ impresa familiare 
... Il diritto di partecipazione non spetta qualora 
tra i conviventi esista un rapporto di società o di 
lavoro subordinato.
3. La mera Convivenza in quanto priva 
della apposita dichiarazione prevista della 

Legge n. 76/2016.
In questo caso siamo di fronte alla situazione 
classica di Convivenza ante Legge n. 76/2016 e 
che ancora oggi comprende coloro che hanno 
dichiarato in anagrafe generici vincoli affettivi 
tra i quali annoveriamo, oltre ai classici fidan-
zati, pure il caso di due o anche più fratelli e 
sorelle che conviventi di fatto non possono es-
sere dato che la Legge Cirinnà esclude chi è già 
vincolato da rapporti di parentela, affinità o 
adozione, da matrimonio o da un’unione civile.
A questa terza specie di convivenza non si ap-
plica ope legis quanto previsto dalla Legge n. 
76/2016, compreso l’art. 230-ter del c.c. che il 
comma 36 dell’art. 1 della norma riferisce 
esplicitamente ai soli conviventi di fatto secon-
do la definizione data di costoro dal successi-
vo comma 371.

LA NOSTRA PROPOSTA

Il quadro che si presenta come si vede oltre che 
complesso è delicato in quanto sono in gioco sia 
le tutele assicurative e, soprattutto, quelle previ-
denziali. Tutele che non possono attendere il pa-
rere di una giurisprudenza che, oltre che ondi-
vaga, ha spesso tempi biblici. Lo sottolinea lo 
stesso Inl parlando della fisiologica inconciliabili-
tà dei tempi di Giustizia con il rispetto della strin-
gente tempistica procedimentale ispettiva.
Per la nostra proposta partiamo quindi da una 
osservazione ovvero dalla circostanza che en-
trambe le due tipologie di Convivenza di fatto 
si fondano - a prescindere dalla formalizzazio-
ne o meno di un contratto di convivenza - su 
una dichiarazione anagrafica di esistenza di 
legami affettivi di coppia e di reciproca assisten-
za morale e materiale. In funzione di tale di-
chiarazione opera l’art. 230-ter c.c. che rico-
nosce al convivente di fatto che presta attività 
nell’impresa dell’altro convivente il diritto (re-
siduale in quanto viene fatta salva l’esistenza 
di un diverso rapporto) della partecipazione 

1. Stando alla nota n. 231 del 6 febbraio 2017 del Mi-
nistero dell’Interno, la dichiarazione anagrafica previ-
sta dal comma 37 è solo dichiarativa e non costituiva 
della convivenza di fatto. Il suo accertamento potreb-
be pertanto avvenire anche in sede giudiziaria.

una proposta al mese
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agli utili di una impresa che il codice civile 
espressamente definisce, è bene rammentarlo 
e sottolinearlo, quale impresa familiare.
Non dimentichiamo peraltro, a tal proposito, 
che con l’eventuale contratto di convivenza le 
parti potrebbero configurare i loro rapporti 
all’interno dell’impresa gestita da uno dei due 
conviventi, esplicitamente come collaborazio-
ne di tipo familiare. 
Ciò premesso, negare l’estensione degli obbli-
ghi previdenziali ai componenti di quella che 
la stessa norma considera una impresa familia-
re, seppur ai sensi non del 230-bis ma del nuo-
vo art. 230-ter del codice civile, appare discri-
minatorio in un’ottica di garantire a tutti un 
trattamento previdenziale e pensionistico. E 
abbiamo visto come l’Agenzia delle Entrate 

un passo in questa direzione lo abbia già fatto.

La nostra proposta è quindi, ça va sans dire, di 
estendere a tutte le convivenze di fatto le tutele 
previdenziali e assicurative.
Certo, dagli obblighi rimarrebbero escluse le 
classiche convivenze, i “ fidanzati” (etero o omo-
sessuali) che comunque potrebbero gestire la 
prestazione lavorativa dell’uno all’interno 
dell’impresa dell’altro semplicemente rendendo 
l’apposita dichiarazione in Anagrafe circa l’esi-
stenza di legami affettivi di coppia e di reciproca 
assistenza morale e materiale (art. 1, commi 36 
e 37, Legge n. 76/2016). Acquisendo in tal 
modo lo status di conviventi di fatto a tutti gli 
effetti di legge, alle loro prestazioni si appliche-
rebbe anche l’art. 230-ter del codice civile.

una proposta al mese
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Piano di ristrutturazione aziendale e impossibilità 
di adibire il lavoratore ad altre mansioni

Con la sentenza n. 168 del 2020 la Corte 
di appello di Catania, in riforma della 

pronuncia del Tribunale della stessa sede, ha 
annullato il recesso intimato in data 
27.11.2014 dal datore al dipendente, Segre-
tario Economo, e ha condannato la datrice 
di lavoro alla reintegrazione nel posto di la-
voro del dipendente e al pagamento di una 
indennità risarcitoria commisurata all’ulti-
ma retribuzione globale di fatto dal giorno 
del licenziamento sino a quello della effetti-
va reintegrazione, detratto quanto percepito 
a far tempo dal 29.12.2015 da altro datore di 
lavoro, oltre accessori e regolarizzazione con-
tributiva previdenziale ed assistenziale.
Il recesso era stato intimato per giustificato 
motivo oggettivo, in particolare per la neces-
sità di fare luogo alla riorganizzazione dell’at-
tività produttiva aziendale ai fini di renderla 
più efficiente ed economica, con la conse-
guenza che era stato deciso di sopprimere la 
figura di Segretario Economico.
I giudici di seconde cure, confermata la 
inammissibilità, in sede di rito c.d. Fornero, 
delle domande di risarcimento danni da 
mobbing e da dequalificazione professionale 
ed esclusa la natura discriminatoria o ritorsi-

va del licenziamento, hanno ritenuto la ma-
nifesta insussistenza del fatto poiché il piano 
di ristrutturazione aziendale minuziosamen-
te evocato nella lettera di licenziamento non 
poteva costituire il supporto giustificativo ai 
sensi della L. n. 604 del 1966, articolo 3 per-
chè la eliminazione della figura di Segretario 
Economo era stata già attuata al momento 
del recesso; hanno, poi, concesso la tutela 
reintegratoria e risarcitoria piena vertendosi 
in ipotesi di manifesta insussistenza del fatto 
ex articolo 18, comma 7, St. lav.
Avverso la suddetta decisione ha proposto ri-
corso per cassazione il datore.
I principi di diritto, da tenere presente, sono 
quelli affermati dalla giurisprudenza di legit-
timità che ha precisato che quando il licen-
ziamento individuale per giustificato motivo 
oggettivo, L. n. 604 del 1966, ex articolo 3 
sia determinato dalla necessità di procedere 
alla soppressione del posto o del reparto cui è 
addetto il singolo lavoratore, ai fini della le-
gittimità dello stesso, sul datore di lavoro in-
combe la prova della concreta riferibilità del 
licenziamento a iniziative collegate ad effetti-
ve ragioni di carattere produttivo-organizza-
tivo sussistenti all’epoca della comunicazione 
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del licenziamento, e della impossibilità di 
utilizzare il lavoratore in altre mansioni com-
patibili con la qualifica rivestita, in relazione 
al concreto contenuto professionale dell’atti-
vità cui il lavoratore stesso era precedente-
mente adibito. L’accertamento di tali presup-
posti costituisce valutazione di merito, 
insindacabile in sede di legittimità ove ade-
guatamente motivata (Cass., n. 14815/2005).
In ossequio al disposto dell’articolo 41 Cost. 
se il giudice accerti, in concreto, l’inesistenza 
della ragione organizzativa o produttiva indi-
cata a motivazione del recesso, la cui prova 
grava sul datore di lavoro, il licenziamento 
risulterà ingiustificato per la mancanza di ve-
ridicità o la pretestuosità della causale addot-
ta (Cass., n. 752/2023; Cass., n. 10699/2017).
Il riscontro di effettività attiene alla verifica 
del nesso causale tra soppressione del posto 
di lavoro e le ragioni della organizzazione 
aziendale addotte a sostegno del recesso 
(Cass., n. 24458/2016 in motivazione).

Nella fattispecie in esame, la Corte territoriale, 
nella valutazione dei fatti posti a base del re-
cesso è giunta alla conclusione che era rimasta 
del tutto carente la prova eziologica della sop-
pressione della figura del Segretario Economo 
rispetto al piano di ristrutturazione varato 
dalla fondazione e, quindi, per il licenziamen-
to non era stata dimostrata la effettività del 
motivo addotto a fondamento del recesso.
La Corte territoriale, nel riconoscere l’in-
dennità risarcitoria al lavoratore dal giorno 
del licenziamento sino a quello della effetti-
va reintegrazione e, in ogni caso, non supe-
riore a dodici mensilità (cfr. in motivazione), 
ha disposto che fosse sottratto quanto perce-
pito dal lavoratore a seguito del rapporto di 
lavoro instaurato presso nuovo datore, dal 
29.12.2015 allorquando cioè, il dipendente 
aveva dichiarato di essere stato assunto con 
la qualifica di direttore.
Alla stregua di quanto esposto, il ricorso 
deve essere rigettato.

➤

La Corte di Cassazione, sezione lavoro, si 
è di recente espressa in merito alla falsa 

attestazione delle presenze in servizio. In 
particolare, il caso di specie riguarda una la-
voratrice della P.A. che, dopo aver registrato 
la presenza in ufficio, si allontanava dal po-
sto di lavoro, per cui, pur essendo assente, 
risultava formalmente presente. 
Con la Sent. 19 ottobre 2023, n. 29028, la 
Suprema Corte ha confermato quanto deciso 
nei due gradi di giudizio. Il Tribunale di Tera-
mo - in primo grado - e la Corte d’Appello di 
L’Aquila - in secondo grado - hanno rigettato 
la domanda proposta dalla ricorrente con cui 
quest’ultima chiedeva che venisse dichiarata 
l’illegittimità del licenziamento disciplinare 
intimatole dal Comune alle cui dipendenze 
prestava servizio per assenza ingiustificata e 
falsa attestazione delle presenze. 
Il rigetto discende dal fatto che il Giudice ha 
ritenuto che il ricorso, sebbene ammissibile, 
fosse infondato. Infatti, diversamente da 

quanto argomentato dalla ricorrente, le con-
dotte contestate non si limitavano a meri ri-
tardi di pochi minuti nell’inizio della pro-
pria attività lavorativa, bensì a molteplici e 
prolungate assenze durante il periodo di la-
voro. Alla lavoratrice è stato comminato il 
licenziamento disciplinare a causa della con-
dotta sistematica di timbrare, o far timbrare 
da altri colleghi, il badge in orari in cui la 
medesima non era effettivamente presente 
sul luogo di lavoro. Peraltro, l’abitualità della 
condotta era tale da qualificarsi come grave 
sia sotto il profilo oggettivo sia sotto il profi-
lo soggettivo, al punto da ledere il vincolo 
fiduciario tra le parti del rapporto.
La ricorrente ha impugnato la sentenza di-
nanzi la Corte di Cassazione adducendo, tra 
le motivazioni alla base del ricorso stesso, 
che non fosse stata tenuta in considerazione 
la notorietà dei fatti a lei imputati, tale da 
essere considerati prassi accettata e non pu-
nibile. La lavoratrice ha sostenuto anche che 

Licenziamento disciplinare 
per falsa attestazione delle presenze
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la Corte territoriale avesse tenuto conto della 
testimonianza del responsabile del servizio, 
senza però considerare che lo stesso aveva 
reso dichiarazioni in contraddizione tra loro.
Inoltre, la lavoratrice deduceva che la senten-
za impugnata fosse nulla per vizio di moti-
vazione, poiché la Corte d’Appello non ave-
va ritenuto adeguatamente provato che la 
medesima fosse impegnata in attività esterne 
nelle giornate in cui si erano verificate le 
condotte contestate.
Infine, la ricorrente riteneva che la Corte si 
fosse pronunciata in modo non conforme a 
diritto poiché le condotte contestate, ai sensi 
del codice disciplinare contenuto nel Ccnl di 
riferimento, erano punibili con sanzione con-
servativa, e non con il licenziamento.

La Suprema Corte sottolinea come la maggior 
parte dei motivi alla base del ricorso siano so-
stanzialmente volti a confutare il convinci-
mento della Corte territoriale in merito all’as-
senza di una giustificazione per ritardi di 
pochi minuti nell’inizio dell’attività lavorati-
va. Viceversa, la ricorrente lamenta il travisa-
mento da parte della Corte d’Appello degli 
elementi istruttori acquisiti che, se adeguata-
mente valorizzati, avrebbero fatto emergere lo 
svolgimento all’esterno di attività di servizio.
Le motivazioni sono state ritenute inammis-
sibili, in primis poiché si esauriscono in una 
mera confutazione di quanto valutato dal 
Giudice in merito al materiale istruttorio e, 
quindi, si risolvono nella richiesta di una re-

visione del giudizio nel merito, non ammis-
sibile in Cassazione. In secondo luogo, la ri-
corrente non ha considerato le ulteriori e più 
rilevanti condotte oggetto di contestazione, 
ovverosia quelle relative alla sistematica elu-
sione dei dispositivi di rilevamento della pre-
senza in ufficio e all’indebita consegna del 
proprio badge a colleghi di lavoro, al preciso 
scopo di timbrare falsamente.

La Cassazione ha rilevato come il Giudice 
avesse correttamente letto l’art. 55 quater del 
D.lgs. n. 165/2001, che, derivando da fonte 
sovraordinata rispetto ai contratti collettivi, è 
volto ad introdurre una specifica ipotesi di 
licenziamento disciplinare. Peraltro, come 
già evidenziato in una pronuncia precedente 
(cfr. Cass., n. 24570/2016), le fattispecie lega-
li di licenziamento per giusta causa e giustifi-
cato motivo introdotte dall’art. 55 quater del 
D.lgs. n. 165/2001, costituiscono ipotesi ag-
giuntive rispetto a quelle individuate dalla 
contrattazione collettiva e le cui clausole, ove 
difformi, vanno sostituite di diritto.

Infine, la Corte sottolinea che la condotta è 
punibile, ex art. 55 quater, ogni qual volta la 
registrazione effettuata tramite timbratura o 
altro sistema di rilevazione delle presenze sia 
effettuata in modo tale da far risultare che il 
lavoratore sia rimasto sul luogo di lavoro du-
rante l’intervallo temporale compreso tra la 
timbratura in entrata e quella in uscita, no-
nostante ciò non corrisponda al vero.

➤

Il 22 novembre 2023, la Corte di Cassazio-
ne ha emesso una decisione in merito al 

ricorso presentato dai lavoratori, vigili del 
fuoco presso la base USA a Napoli, riguardo 
a richieste di modifiche nella turnazione e al 
pagamento di maggiorazioni per il lavoro 
straordinario notturno. La Corte d’Appello 
di Napoli aveva precedentemente conferma-
to il rigetto delle loro domande e i lavoratori 

hanno impugnato questa decisione soste-
nendo violazioni normative e interpretative.
La questione centrale riguardava la qualifi-
cazione del periodo notturno passato presso 
la base come orario di lavoro effettivo, remu-
nerato con indennità di pernottamento. A 
fondamento delle loro motivazioni i lavora-
tori facevano riferimento a principi della 
Corte di Giustizia UE, sostenendo che pe-

Le ore di guardia trascorse con presenza fisica sul 
luogo di lavoro sono “orario di lavoro”: 
ma attenzione alle modalità di retribuzione!
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riodi di reperibilità, anche senza presenza fi-
sica sul luogo di lavoro, dovrebbero essere 
considerati come “orario di lavoro” ai sensi 
della direttiva 2003/88/CE, a maggior ra-
gione, se il lavoratore è obbligato alla presen-
za fisica sul luogo indicato dal datore di la-
voro come nel caso in esame.
Secondo gli Ermellini, la ricostruzione dei ri-
correnti in termini di dicotomia tra orario di 
lavoro e periodo di riposo, in base alla norma-
tiva dell’Unione europea, come interpretata 
dalla Corte di Giustizia e come attuata nella 
normativa italiana, è condivisibile, ma questo 
non determina l’accoglimento della domanda.
Per la Corte di Cassazione il sillogismo dei 
ricorrenti, secondo cui il turno di reperibilità 
notturno dovrebbe essere retribuito come la-
voro straordinario, è monco, ossia mancante 
della base normativa per la condanna del da-

tore al pagamento di tale voce retributiva 
anziché della diversa indennità di pernotta-
mento riconosciuta.

La Corte ha ribadito i principi della Corte di 
Giustizia UE, sottolineando che le ore di 
guardia trascorse con presenza fisica sul luogo 
di lavoro devono essere considerate “orario di 
lavoro.” Tuttavia, ha chiarito che la modalità 
di retribuzione per i periodi di guardia rientra 
nell’ambito delle disposizioni nazionali.
Pertanto, il mancato pagamento di tale porzio-
ne dell’orario di lavoro quale lavoro straordina-
rio, ma bensì con indennità di pernottamento, 
non risulta contrario alla normativa europea e 
nazionale nei termini prospettati dai ricorrenti.
La Corte di Cassazione ha, quindi, respinto 
il ricorso, confermando la sentenza della 
Corte d’Appello. 

➤

Il dirigente apicale, posto al vertice dell’orga-
nizzazione del personale dipendente, può 

decidere in totale autonomia riguardo al pro-
prio periodo di ferie annuali, senza l’obbligo di 
dover avvisare il datore di lavoro o tantomeno 
di dover presentare giustificazioni a riguardo. 
Lo ha chiarito la Corte di Cassazione con or-
dinanza n. 31509 del 13 novembre 2023.
Il caso in questione riguardava, per l’appunto, 
un dirigente, il quale aveva agito in giudizio nei 
confronti della società sua datrice di lavoro, per 
richiedere il pagamento di alcune spettanze, 
tra le quali l’indennità di ferie non godute. 
In primo grado, il Tribunale di Trento aveva 
accolto parte delle richieste dell’attore, respin-
gendone invece altre, tra le quali proprio la do-
manda relativa al pagamento dell’indennità 
per ferie non godute. La decisione è stata con-
fermata dalla Corte d’Appello di Trento. 
Il dirigente ha poi proposto ricorso in cassa-
zione avverso la sentenza d’appello.
In tale sede, il ricorso è stato respinto dalla 
Corte Suprema di Cassazione per motivi me-
ramente procedurali. In particolare, nel ri-

corso non erano stati trascritti i contenuti 
precisi delle istanze di primo grado e d’appel-
lo, nonché i contenuti dei relativi provvedi-
menti giudiziali che ne sono susseguiti, come 
previsto dal Codice di Procedura Civile agli 
artt. 366, co. 1, n. 6 e 369, co. 2, n. 4.
In ogni caso, la Corte ha colto l’occasione per 
precisare che la prassi seguita dal dirigente, 
ossia quella di avvisare preventivamente la 
società in merito all’utilizzo delle proprie fe-
rie e di dover giustificare lo stesso, si fonda su 
un’errata valutazione del dirigente stesso, il 
quale non aveva alcun obbligo di attenersi 
alla procedura di autorizzazione delle ferie da 
parte del datore di lavoro, procedura a cui si 
è invece sottoposto per più di dieci anni, 
come il resto del personale dipendente.
La situazione del dirigente rappresenta dun-
que un’eccezione a quanto disposto dall’arti-
colo 2109 c.c., il quale conferisce al datore di 
lavoro il potere decisionale in merito alla col-
locazione del periodo di ferie annuali. Nel 
caso del dirigente in questione, in virtù della 
sua qualifica apicale e dei suoi poteri di am-

Il dirigente apicale e la libertà decisionale 
in merito alla collocazione del periodo di ferie: 
una precisazione della Cassazione
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ministrazione del personale, egli aveva la 
possibilità di decidere in merito alla colloca-
zione del proprio periodo di ferie in totale 
autonomia, senza interferenza alcuna da 
parte del datore di lavoro.
Qualora, nonostante la piena libertà di deci-
sione riguardo allo stesso, il dirigente fosse 
impossibilitato a fruire il proprio periodo di 
riposo annuale per via di “esigenze aziendali 
assolutamente eccezionali e obiettive” e doves-

se ricorrere a vie giudiziali per richiedere 
l’indennità di ferie non godute, avrebbe a 
suo carico l’onere della prova riguardo alla 
mancata possibilità di fruizione per le citate 
esigenze. Tale posizione relativa all’onere 
probatorio si pone in continuità con prece-
denti decisioni della Cassazione, richiamate 
dall’ordinanza stessa (Cass., n. 23697 del 2017; 
Cass., n. 4920 del 2016; Cass., n. 13953 del 
2009; Cass., n. 11786 del 2005).

➤

La vicenda riguarda il rigetto del reclamo 
proposto alla Corte di appello di un pri-

vato lavoratore contro la sentenza del giudice 
del lavoro di Bolzano che ha respinto l’impu-
gnazione contro il suo licenziamento per giu-
stificato motivo oggettivo; la Corte di appello 
di Trento, sezione staccata di Bolzano, aveva 
infatti già respinto il reclamo proposto dallo 
stesso lavoratore alla sentenza del giudice del 
lavoro di Bolzano che rigettava la contestazio-
ne alla cessazione del rapporto di lavoro.
La Corte di Cassazione rigetta l’istanza pre-
sentata dal lavoratore licenziato per motivi 
procedurali e di sostanza; in particolare re-
spinge quattro ed accoglie due dei sei motivi 
di ricorso. 

Di seguito esaminiamo i sei punti:

1 - Essendo il lavoratore già stato licenziato 
per giustificato motivo oggettivo dalla mede-
sima azienda il fatto costituisce una mera rei-
terazione del primo anche se il “motivo del 
risparmio” è diversamente qualificato e per-
tanto si sostiene la violazione del principio 
generale del ne bis in idem: il lavoratore non 
può essere licenziato per un medesimo fatto. 
Questo motivo risulta infondato in quanto il 
contenuto dei due atti di recesso è sostanzial-
mente diverso avuto riguardo alle ragioni 
adottate e al lasso di tempo intercorso tra l’u-
no e l’altro licenziamento; in particolare il 
primo recesso era stato irrogato in considera-
zione del constatato inutilizzo del lavoratore 

a fronte di una situazione economica difficile 
che imponeva al datore di lavoro, una fonda-
zione, di tagliare i contributi, le sovvenzioni e 
gli sprechi di denaro pubblico e non a seguito 
del rifiuto di accettare la proposta di trasfor-
mazione di contratto a tempo pieno a tempo 
parziale fatta dalla Fondazione il 05/12/16.
Il secondo recesso intimato il 03/02/2017, 
invece, fa rifermento alla necessità di ripia-
nare il deficit di bilancio nell’ambito di una 
politica programmatica che doveva tendere a 
ridurre anche i costi del lavoro applicando i 
criteri di scelta di cui alla L. n. 223/91. Il 
riferimento alla precedente offerta di trasfor-
mare il contratto a tempo indeterminato da 
tempo pieno a part time ridotto al 50% era 
stata fatta solo per assolvere al tentativo di 
repêchage all’interno di un licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo e pertanto nel-
la seconda lettera si dava atto del rifiuto fatto 
a suo tempo dal dipendente della proposta 
senza che lo stesso costituisse il motivo del 
recesso che invece è da rinvenire nella ogget-
tiva situazione di difficoltà economica.
2 - Essendo stato Giudice Relatore la stessa 
persona dell’impugnazione del precedente 
licenziamento, la sentenza relativa alla suc-
cessiva cessazione del rapporto di lavoro è 
nulla ex art. 360, co. 1, n. 4 per violazione 
degli artt. 101 e 350 c.p.c. 
Il Consigliere Relatore giudicante il licenzia-
mento, vista la sua posizione di Relatore 
estensore anche nel precedente giudizio di 
cessazione del rapporto di lavoro, aveva ri-

Licenziamento per giustificato motivo oggettivo 
nel caso di soppressione del ruolo  

argomento
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chiesto la possibilità di astenersi ma la Presi-
dente della Corte preposta aveva rigettato 
l’istanza sul presupposto che il secondo pro-
cedimento atteneva ad un altro e successivo 
atto di licenziamento che implica un’autono-
ma diversa valutazione dei fatti.
Questo motivo risulta quindi infondato in 
quanto il ricorrente avrebbe dovuto far vale-
re il difetto di capacità del giudice esercitan-
do l’onere di ricusazione, non essendovi 
mezzi diversi, nemmeno in sede di impu-
gnazione per far valere la violazione dell’ob-
bligo di astensione del giudice come motivo 
di nullità della sentenza (v. Cass. n.16831/22).
3 - Essendo il ricorrente già stato licenziato 
per presunti motivi di risparmio si deduce 
l’inesistenza del nesso di causalità tra esigen-
za produttiva ed organizzativa che attesa la 
peculiarità del reiterato licenziamento ne 
comporta la nullità della sentenza per moti-
vazione apparente.
4   - Si denuncia la violazione in tema di nesso 
di causalità tra licenziamento e motivi, la 
violazione e falsa applicazione dell’art. 3, L. 
n. 604/1966 e dei principi di cui all’art. 20, 
c. 1, lett. b), Decreto legislativo n. 81/2015.
Il 3’ ed il 4’ motivo sono stati esaminati in-
sieme in quanto connessi all’inesistenza del 
nesso di causalità e sono stati entrambi ac-
colti. La Corte giudicante, infatti, non 
avrebbe correttamente accertato che i costi 
da ridurre dovessero necessariamente riguar-
dare la posizione di lavoro rivestita dal ricor-
rente. Così facendo la Corte d’appello avreb-
be non solo violato le regole in materia di 
accertamento del necessario collegamento 
causale tra la ragione e la soppressione del 
posto di lavoro ma anche quelle sull’effetti-
vità della ragione economica “comunque ad-

dotta” dal datore di lavoro a fondamento del 
licenziamento, peraltro in relazione alla po-
sizione di un dipendente già soppresso prece-
dentemente. Ai fini del controllo del giustifi-
cato motivo oggettivo la ragione organizzativa 
e/o produttiva collegata ad una politica di ri-
duzione dei costi deve essere valutata nella sua 
concreta esistenza ed entità onde accertare l’ef-
fettività della scelta di soppressione di un po-
sto di lavoro senza interferire con la discrezio-
nalità delle scelte datoriali.
5 - Essendo stata violata l’applicazione della 
Direttiva 1999/70/CE e dell’art. 13, co. 3 c.c., 
il licenziamento è nullo per causa illecita.
Questo motivo risulta infondato sia per le 
modalità di articolazione delle censure per via 
della mescolanza e sovrapposizione di mezzi 
di impugnazione eterogenei e sia per la novità 
delle stesse censure in quanto mirano alla re-
visione del giudizio formulato dalla Corte 
d’appello in ordine alla insussistenza di una 
fattispecie di nullità del licenziamento per 
causa illecita formulato dai giudici di merito 
che risulta essere impossibile di fatto in quan-
to manca il carattere unico e determinante 
del motivo illecito tale da stabilire la presenza 
di un licenziamento ritorsivo e/o esemplare.
6   - In relazione alla regolazione delle spese di 
lite effettuata dalla Corte di appello si pro-
spetta la violazione e la falsa applicazione 
dell’art. 91 c.p.c. in combinato disposto con 
l’art. 185 bis c.p.c. 
Questo motivo resta assorbito per effetto 
della sentenza di cassazione che ridetermine-
rà nuovamente le spese di giudizio.
In conclusione, sono stati accolti il terzo ed 
il quarto motivo di ricorso mentre sono stati 
respinti il primo, il secondo e il quinto, as-
sorbito il sesto.

➤

Con la sentenza in commento, la sezione 
Penale della Corte di Cassazione con-

ferma la sentenza di condanna per omicidio 
colposo del datore di lavoro per un infortu-

nio mortale di un proprio dipendente avve-
nuto mentre stavano allestendo in una zona 
boschiva una linea teleferica per l’esbosco. 
Durante tali lavori un proprio lavoratore, pri-

Confermato il reato di omicidio colposo per 
il datore di lavoro che non ha osservato la normativa 
prevenzionistica in tema di sicurezza sul lavoro
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vo di esperienza specifica del settore, si è tro-
vato in una zona pericolosa dei lavori (non a 
caso definita come “angolo della morte”) e, a 
seguito della rottura del cavo che stavano ti-
rando, ha subito un incidente mortale.

La Corte ha confermato che il giudice di 
merito ha correttamente riscontrato che il 
datore di lavoro non aveva dotato il cantiere 
di alcun presidio di prevenzione e sicurezza, 
non aveva predisposto il documento di valu-
tazione dei rischi, non aveva fornito al lavora-
tore - privo di esperienza specifica nel settore 
- adeguate istruzioni e specifico addestra-
mento né lo aveva adeguatamente informato 
sui rischi connessi all’attività in esecuzione, 
collocando fra l’altro il lavoratore a sorregge-
re con un bastone la fune affinché i cavi non 
si sovrapponessero, in una posizione perico-
losa. Inoltre, veniva appurato che la fune uti-
lizzata era, per tipologia, non idonea a regge-
re le forze azionate e che le indicazioni fornite 
dal costruttore non prevedevano che l’escava-
tore condotto dall’imputato venisse utilizza-
to come strumento di traino.

Il datore di lavoro, nel ricorso presentato, 
tentava di sostenere che la sentenza non aves-
se tenuto presente né la posizione del lavora-
tore che non si era allontanato dalla zona 
delle operazioni nonostante l’indicazione 
impartita (se si spezza il cavo è un casino 
avrebbe detto) e soprattutto lamentava l’ec-
cessività della pena inflitta rispetto al com-
portamento tenuto. 

La Corte invece rigettava i ricorsi presentati 
perché riteneva il comportamento del datore 
di lavoro connotata da una grave carenza di 
sicurezza, consistente nella omessa predispo-
sizione del documento di valutazione dei ri-
schi e nella mancanza di presidi di sicurezza 
individuale, il tutto aggravato da una situa-
zione di evidente deficit di informazione e 
formazione dei lavoratori utilizzati, tanto 
che, l’unica indicazione fornita a tutti i pre-
senti sarebbe stata quella di tenersi lontani 
dalla zona in cui si trovava il cavo da porre 
in tensione, perché, qualora si fosse spaccato, 
“sarebbe stato un casino”. Peraltro, al di là 

della evidente insufficienza di una simile in-
dicazione a fini informativi/formativi, è sta-
to pacificamente accertato che il lavoratore, 
nel momento in cui la fune si è spezzata, si 
trovava nella zona di maggior pericolo, si-
tuata in corrispondenza dell’angolo delle 
forze interessate, non a caso indicata come 
“angolo della morte”. Tale circostanza ha lo-
gicamente rafforzato, si legge nella sentenza, 
il convincimento della Corte territoriale in 
ordine al debito di sicurezza imputabile 
all’imputato quale parte datoriale del lavora-
tore deceduto a seguito dell’infortunio.

In questa prospettiva, inoltre, i giudici di 
primo grado hanno legittimamente riscon-
trato l’insussistenza di una condotta abnor-
me del lavoratore, nonché ritenuto privo di 
rilievo un eventuale comportamento impru-
dente del medesimo, sulla scorta del costan-
te insegnamento di questa Corte di legitti-
mità, secondo cui il datore di lavoro che non 
adempie agli obblighi di informazione e for-
mazione gravanti su di lui e sui suoi delegati 
risponde, a titolo di colpa specifica, dell’in-
fortunio dipeso dalla negligenza del lavora-
tore che, nell’espletamento delle proprie 
mansioni, ponga in essere condotte impru-
denti, trattandosi di conseguenza diretta e 
prevedibile della inadempienza degli obbli-
ghi formativi, nè l’adempimento di tali ob-
blighi è surrogabile dal personale bagaglio di 
conoscenza del lavoratore.

Infine, la Corte confermava che l’aggrava-
mento della pena rispetto al minimo editta-
bile era stato motivato non solo per le ragio-
ni di gravità del fatto, valorizzando la 
mancanza totale di qualsivoglia forma di 
formazione sul posto di lavoro, ma anche 
per la negativa personalità dell’agente, in re-
lazione al comportamento da questi tenuto 
dopo l’incidente (è emerso che l’imputato 
non aveva allertato immediatamente i soc-
corsi, ma aveva dato disposizioni affinché il 
corpo del lavoratore venisse spostato in altro 
luogo, dichiarando in seguito ai primi ope-
ranti sopraggiunti di non conoscere la vitti-
ma, asserendo di essersi imbattuto per puro 
caso nel corpo).
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Spetta comunque, in caso di licenziamen-
to per sopravvenuta impossibilita fisica 

alla mansione, il pagamento del preavviso.

Questo è quanto ribadiscono gli Ermellini 
che confermano la sentenza di appello del 
tribunale di Ancona, il quale, in riforma del-
la sentenza impugnata, ha condannato l’A-
SUR Marche a corrispondere al lavoratore 
l’indennità sostitutiva del preavviso contrat-
tualmente prevista, oltre interessi legali e ri-
valutazione fino al giorno del dì del dovuto 
al soddisfo, con esclusione del cumulo e li-
quidazione della maggiore somma. Il lavora-
tore, dirigente medico presso il reparto Or-
topedia, deduceva che, a seguito del proprio 
rifiuto ad accettare la ricollocazione presso il 
reparto di Chirurgia generale del medesimo 
Ospedale, dopo il giudizio di permanente 
inidoneità all’attività di Dirigente medico 
Divisione Ortopedia, per gravi motivi di sa-
lute, disposto dagli Organismi sanitari a ciò 
preposti, l’ASUR Marche aveva risolto il 
contratto di lavoro senza preavviso.

La Corte Suprema conferma l’interpretazione 
del giudice di appello, rilevando come, sulla 
base del Ccnl comparto dirigenza medica, 

viene previsto che in caso di inidoneità fisica, 
prevede espressamente che l’azienda o ente 
può procedere alla risoluzione del rapporto 
corrispondendo al dirigente l’indennità sosti-
tutiva del preavviso, e che l’azienda o ente ha 
diritto di trattenere su quanto dalla stessa 
eventualmente dovuto al dipendente un im-
porto corrispondente alla retribuzione per il 
periodo di preavviso da questi non dato.

Nel caso specifico, inoltre, nel caso di so-
pravvenuta inidoneità fisica totale alla man-
sione, si configura il caso di impossibilità as-
soluta per il venir meno della causa del 
contratto di lavoro subordinato. Nel caso in 
cui il lavoratore si trovi nell’impossibilità fisi-
ca di svolgere le mansioni affidategli, il dato-
re di lavoro è pur sempre tenuto a porre fine 
al rapporto lavorativo manifestando la pro-
pria volontà di esercitare il recesso, e a tale 
volontà si ricollega il preavviso. Pertanto, al-
lorché il dirigente medico non ha accettato il 
ricollocamento proposto presso l’Area Chi-
rurgia dell’Ospedale, seguiva da parte dell’A-
zienda Sanitaria, il recesso dal rapporto di 
lavoro, ma la manifestazione della volontà di 
interruzione comporta la liquidazione del 
preavviso, realizzando l’ipotesi del Ccnl.

La Corte di Appello di Roma ha dichiara-
to, in parziale riforma della pronuncia 

di primo grado, la sussistenza di un rapporto 
di lavoro subordinato tra una S.p.A. e il la-
voratore somministrato, ordinando la rico-
stituzione del rapporto di lavoro e il paga-
mento di una indennità di 12 mensilità.
Infatti, la Corte territoriale aveva acquisito 
prove testimoniali e documentali tali da 

considerare in concreto un rapporto di lavo-
ro tra il lavoratore somministrato e la socie-
tà utilizzatrice ma, al contempo, aveva rite-
nendo nullo il licenziamento intimato da 
quest’ultima al lavoratore stesso. Il tribunale 
aveva sostenuto che il licenziamento era sta-
to irrogato da soggetto privo della titolarità 
del rapporto di lavoro e dunque del potere di 
risolvere il contratto. Pertanto, nell’ipotesi di 

In caso di recesso per impossibilità lavorativa 
sopravvenuta, il preavviso deve essere pagato

Nella somministrazione irregolare l’utilizzatore è datore 
di lavoro sostanziale e può intimare il licenziamento

argomento

argomento

Cass., sez. Lavoro, 
23 novembre 2023,
n. 32563
AUTORE
ELENA PELLEGATTA
Consulente del Lavoro 
in Milano

Cass., sez. Lavoro, 
7 novembre 2023, 
n. 30945
AUTORE
ANGELA LAVAZZA
Consulente del Lavoro 
in Milano

➤



Sentenze rassegna di giurisprudenza e di dottrina

GENNAIO 2024

49S

somministrazione di manodopera non auto-
rizzata, in violazione dei limiti imposti dagli 
art. 20 e 21 del D.lgs. n. 276/2003, il giudice 
territoriale ha ritenuto applicabile l’art. 32 
della Legge n. 183/2010 e ha condannato la 
società di somministrazione al pagamento 
dell’indennità omnicomprensiva.
La società di somministrazione propone ri-
corso per Cassazione.

La Suprema Corte ribadisce che quando la 
somministrazione di lavoro avvenga al di 
fuori dei limiti e delle condizioni di cui 
all’art. 20 e 21, comma 1, lett. a), b), c), d) ed 
e), il lavoratore può chiedere, mediante ricor-
so giudiziale, la costituzione di un rapporto 
di lavoro alle dipendenze della società utiliz-
zatrice, con effetto dall’inizio della sommini-
strazione. Tutti gli atti compiuti dal sommi-
nistratore per la costituzione o la gestione del 

rapporto, per il periodo durante il quale la 
somministrazione ha avuto luogo, si intendo-
no come compiuti dal soggetto che ne ha ef-
fettivamente utilizzato la prestazione.
Specificatamente, il secondo periodo del 
comma 3 dell’art. 38 del decreto legislativo 
15 giugno 2015, n.81, ai sensi del quale tutti 
gli atti compiuti o ricevuti dal somministra-
tore nella costituzione o gestione del rappor-
to, per il periodo nel quale la somministra-
zione ha avuto luogo, si intendono compiuti 
o ricevuti dal soggetto che ha effettivamente 
utilizzato la prestazione e, dall’interpretazio-
ne autentica del secondo periodo del terzo 
comma dell’art. 38, D.lgs. n. 81/2015 tra gli 
atti di costituzione e di gestione del rapporto 
da parte della società di somministrazione 
non è compreso il licenziamento.

Il ricorso è rigettato.
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“Ricordiamo che la rivista on line “Lavoro Diritti Europa” è pubblicata anche con il sostegno 
dell’Ordine dei Consulenti del lavoro di Milano. In ogni numero della Rivista (nella sezione Rubriche/

Punti di vista) sarà presente un nostro intervento sulle problematiche di stretta attualità con 
suggerimenti e orientamenti per la risoluzione dei problemi che si riscontrano nella quotidiana 

attività professionale. Ricordiamo che un componente del Centro Studi Fondazione Consulenti del 
Lavoro di Milano fa parte del Comitato di redazione della Rivista”.

Per leggere l’Indice della Rivista clicca qui.

ANNUNCIAMO L’USCITA DEL N. 1/2024 DELLA RIVISTA ON-LINE

                    Pubblicata con il sostegno anche dell’Ordine

S iamo lieti di annunciare l’uscita del n. 1/2024 di LavoroDirittiEuropa. Con altrettanto piacere comunichiamo che il  
n. 3/2023 di LDE ha registrato oltre 154 mila accessi (131.091 il numero antecedente); dati rilevati da Google Analytics. 

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

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

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

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

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

L’indirizzo di posta elettronica della Rivista è: redazione@lavorodirittieuropa.it
Auguriamo a tutti buona lettura.

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

PREVIDENZA E PENSIONI
ESONERO CONTRIBUTIVO 
MODIFICHE ALLE DISPOSIZIONI 

      SUL PENSIONAMENTO DEI C.D. 
      CONTRIBUTIVI PURI

FACOLTÀ DI RISCATTO PERIODI NON
COPERTI DA CONTRIBUZIONE PER
LAVORATORI CD. “CONTRIBUTIVI PURI” 
RIVALUTAZIONE PENSIONI PER L’ANNO 2024 
PROROGA DI APE SOCIALE 
PROROGA DELLA PENSIONE “QUOTA 103” E
INCENTIVO ALLA PERMANENZA IN SERVIZIO
DECONTRIBUZIONE DELLE LAVORATRICI
CON FIGLI
ISCRO

LAVORO
CONGEDI PARENTALI
MISURE DI CONTRASTO ALL’EVASIONE
FISCALE E CONTRIBUTIVA DEL LAVORO
DOMESTICO
PROROGA AMMORTIZZATORI SOCIALI
MEDIANTE UTILIZZI DEL FONDO SOCIALE 

      PER OCCUPAZIONE E FORMAZIONE
MODIFICA DELLA MISURA DELL’INDENNITÀ

      DI MALATTIA DELLA GENTE DI MARE

FISCO
MISURE FISCALI PER IL WELFARE AZIENDALE
DETASSAZIONE DEI PREMI DI RISULTATO
TRATTAMENTO INTEGRATIVO 

      SPECIALE TURISMO
MISURE DI CONTRASTO ALL’EVASIONE 

      E RAZIONALIZZAZIONE DELLE PROCEDURE 
      DI COMPENSAZIONE DEI CREDITI

Premessa 

L’anno 2024 si presenta ricco di novità per il lavoro dipendente e assimilato. In-
fatti, oltre alla Legge di Bilancio 2024, che analizzeremo di seguito, sono stati 

recentemente pubblicati in Gazzetta Ufficiale:
- il recepimento della delega fiscale in materia di fiscalità 

internazionale (decreto legislativo n. 209 del 27 dicem-
bre 2023) che ha fornito una nuova definizione di resi-
denza fiscale, valorizzando il concetto di domicilio fisca-
le come il luogo in cui si sviluppano, in via principale, le 
relazioni personali e familiari della persona e ha riformu-
lato totalmente le agevolazioni a favore dei lavoratori 
cosiddetti impatriati;

- il decreto di attuazione del primo modulo di riforma del-
le imposte sul reddito delle persone fisiche e altre misu-
re in tema di imposte sui redditi (decreto legislativo n. 
216 del 30 dicembre 2023) con cui si è invece provveduto 
a rivedere la tassazione del reddito tramite una riduzione 
delle aliquote a scaglioni di reddito, incrementare la no 
tax area a 8.500 euro e modificare sia il trattamento inte-
grativo e sia la fruizione degli oneri detraibili. 

Tuttavia, è sicuramente con la Legge di Bilancio 2024 
(Legge n. 213 del 30 dicembre 2023), pubblicata in Gazzet-
ta Ufficiale n. 303 del 30 dicembre 2023, che possiamo tro-
vare le maggiori novità volte, in principal modo, a ridurre il 
cuneo fiscale dei lavoratori dipendenti.
Nella manovra finanziaria, infatti, possiamo distinguere 
misure di defiscalizzazione del reddito di lavoro dipen-
dente e misure di decontribuzione dei contributi a carico 
del lavoratore e altre tipologie di interventi, con cui la 
Legge di Bilancio ha provveduto a finanziare trattamenti 
di natura sociale volti a sostenere i dipendenti.

Di seguito si fornisce una sintesi delle novità che interessano 
maggiormente l’area previdenza e pensioni, lavoro e fisco. 
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PREVIDENZA E PENSIONI

Art. 1, comma 15 - Esonero contributivo
La Legge di Bilancio 2024 ha riconfermato, con qualche novità, l’esonero sulla quota 
dei contributi previdenziali a carico del lavoratore dipendente (esclusi i rapporti di 
lavoro domestici), inclusi i rapporti di apprendistato, introdotto dalla Finanziaria del 
2022 e riconfermato nel 2023. Infatti viene previsto, anche per l’anno 2024, un eso-
nero della quota dei contributi previdenziali per l’invalidità, la vecchiaia e i supersti-
ti (aliquota IVS) a carico dei dipendenti con una retribuzione imponibile mensile, 
parametrata su base mensile per tredici mensilità, non superiore a 2.692,00 euro.

L’esonero non ha effetti sul rateo di tredicesima, si applica ai rapporti di lavoro 
dipendente, con esclusione, come detto, dei rapporti di lavoro domestico ed è 
strutturato come segue:

tipologia retribuzione Imponibile previdenziale mensile Riduzione aliquota IVS

retribuzione corrente del mese <= 1.923 euro 7%

> 1.923 euro e <= 2.692 euro 6%

> 2.692 euro 0%

A differenza del precedente esonero, la norma prevede espressamente che l’incre-
mento dell’esonero non abbia effetti sul rateo di tredicesima. Infatti, nei mesi di 
luglio - dicembre 2023, ai sensi del D.l. n. 48/2023, su tali ratei, sia se corrisposti 
mensilmente sia se corrisposti in unica soluzione, si applicava:

A) la precedente misura dell’esonero pari a 2 punti percentuali, a condizione che la 
tredicesima mensilità non avesse ecceduto l’importo di 2.692 euro (euro 224 men-
sili, se la tredicesima viene corrisposta mensilmente);
B) la precedente misura pari a 3 punti percentuali, a condizione che la tredicesima 
mensilità non avesse ecceduto l’importo di 1.923 euro (euro 160 mensili, se la tredi-
cesima viene corrisposta mensilmente).
Con la Legge di Bilancio 2024 i ratei suddetti, invece, sono interamente esclusi 
dall’esonero.

P
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L’Inps è recentemente intervenuto con la circolare n. 11 del 16 gennaio 2024 che 
riporta le seguenti precisazioni:
-  nelle ipotesi in cui il lavoratore abbia cessato il proprio rapporto entro il 31 dicem-

bre 2023 e, nel corso dell’anno 2024, siano state erogate le ultime competenze, su 
tali ultime competenze l’esonero in trattazione non trova applicazione;

-  nelle ipotesi in cui il lavoratore dovesse cessare il proprio rapporto di lavoro entro 
il 31 dicembre 2024 e, nel corso dell’anno 2025, dovessero essergli erogate le ul-
time competenze, l’esonero, nell’anno 2025, su tali ultime competenze, non trove-
rà applicazione;

- nelle ipotesi di continuità del rapporto di lavoro, l’esonero non potrà trovare ap-
plicazione in riferimento agli emolumenti erogati nel corso dell’anno 2025, pur se 
riferiti all’annualità 2024.

Nelle fattispecie di operazioni societarie e/o cessioni di contratto senza soluzione 
di continuità, ovvero nelle ipotesi di variazione del rapporto di lavoro che compor-
tano la predisposizione di più denunce mensili individuali per il medesimo lavora-
tore (es. variazione da part-time a full-time), ovvero, nei casi in cui, in costanza di un 
unico rapporto, vi siano più denunce nel medesimo mese (es. personale che tran-
sita da una posizione contributiva ad un’altra), il massimale del singolo mese di 
competenza deve tener conto della complessiva retribuzione imponibile.
Diversamente, nelle ipotesi in cui il lavoratore, nel corso di un mese, svolga la propria 
prestazione lavorativa presso distinti datori di lavoro, ovvero, nei casi in cui, nel me-
desimo mese, il lavoratore sia contemporaneamente titolare di più rapporti presso lo 
stesso o diverso datore di lavoro e per tali rapporti siano previste distinte autonome 
denunce contributive, il massimale mensile della retribuzione imponibile ai fini previ-
denziali deve essere valutato autonomamente per ogni singolo rapporto di lavoro.

È opportuno sottolineare l’incompatibilità di tale esonero con il “nuovo” esonero 
madri, introdotto dalla Legge di Bilancio 2024, il quale garantisce alle lavoratrici 
madri di tre o più figli, fino al compimento del diciottesimo anno di età del figlio più 
piccolo, un esonero del 100% dei contributi a loro carico fino a 3.000 euro annui, da 
riparametrare su base mensile. Resta fermo però che, al superamento del diciotte-
simo anno di età del figlio più piccolo, le lavoratrici madri possono accedere, dal 
mese successivo, all’esonero contributivo in esame.
Vengono fornite dall’Inps le istruzioni per il recupero nel mese di febbraio 2024, per 
i datori di lavoro che abbiano già provveduto all’elaborazione delle buste paga e 
dei cedolini del mese di gennaio 2024 e che non abbiano potuto procedere all’ap-
plicazione del suddetto esonero.

La circolare Inps infine fornisce le istruzioni operative e i relativi codici da utilizzare 
in Uniemens.
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Di seguito una tabella riepilogativa:

soggetti che possono accedere alla misura - tutti i lavoratori dipendenti, pubblici e privati
-  apprendisti
Restano esclusi i lavoratori domestici

assetto, misura e durata dell’esonero -   L’esonero ha una durata dal 1° gennaio 2024  
al 31 dicembre 2024;

- L’esonero è pari al:
a. 6%: se la retribuzione imponibile ai fini previ-

denziali è < = 1.923 euro;
b. 7%: se la retribuzione imponibile ai fini previ-

denziali è < = 2.692 euro;
c. 0%: se la retribuzione imponibile ai fini previ-

denziali è > 2.692 euro;
- L’esonero non trova applicazione sulla tredicesi-

ma mensilità e sulle ulteriori, eventuali, mensili-
tà aggiuntive (es. quattordicesima);

- Per i dipendenti cessati a dicembre 2023, liqui-
dati a gennaio 2024, l’esonero non trova applica-
zione sulle ultime competenze (es. residui di fe-
rie e permessi, ratei di mensilità aggiuntive, ecc).

coordinamento con altri incentivi - L’esonero contributivo, per la specifica natura 
di esonero sulla quota dei contributi previden-
ziali IVS a carico dei lavoratori, è cumulabile, 
per i periodi di paga dal 1° gennaio 2024 al 31 
dicembre 2024, con gli esoneri contributivi pre-
visti a legislazione vigente, nei limiti della con-
tribuzione complessivamente dovuta dal dato-
re di lavoro;

- La misura è alternativa alla “decontribuzione per 
le lavoratrici madri”, presente nella Finanziaria 
2024. Si applica l’esonero madri fino al compi-
mento del diciottesimo anno di età del figlio più 
piccolo. Dal mese successivo potrà applicarsi 
l’esonero contributivo del 6% e del 7%.

 
Nell’intento del legislatore, l’esonero contributivo è una misura volta a ridurre il c.d. 
cuneo fiscale attraverso la riduzione della trattenuta contributiva IVS. Tuttavia, l’e-
sonero non equivale ad un corrispondente beneficio a favore del lavoratore. Infatti, 
poiché l’imponibile fiscale è determinato dalla retribuzione lorda al netto dei con-
tributi a suo carico, la diminuzione di questi ultimi per effetto dell’esonero determi-
na anche, come effetto secondario, un innalzamento dell’imponibile fiscale e quin-
di una maggiore imposta. Questo effetto sfavorevole compensa, almeno in parte, 
l’effetto favorevole determinato dalla diminuzione dei contributi.

Sarebbe auspicabile un intervento legislativo volto a rendere strutturale la riduzione 
del c.d. cuneo fiscale. Infatti, trattandosi di un esonero contributivo non strutturale, 
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genera incertezza tra i dipendenti che potrebbero vedersi riconoscere un netto più 
basso, nel caso in cui tale esonero non venga riconosciuto anche per i successivi anni.

Art. 1, comma 125 - Modifiche alle disposizioni 
sul pensionamento dei c.d. contributivi puri
La norma apporta modifiche al regime di accesso da parte dei c.d. contributivi puri 
(ovvero i soggetti privi di contribuzione obbligatoria accreditata ante 1.1.1996) sia alla 
pensione di vecchiaia, e sia alla pensione anticipata specificamente prevista per tale 
categoria di assicurati, nonché alla misura di quest’ultimo trattamento pensionistico.

Pensione di vecchiaia
Come noto, i lavoratori contributivi puri accedono a pensione di vecchiaia, ai sensi 
dell’art. 24 del D.l. n. 201/2011 (convertito con modificazioni dalla L. n. 214/2011) con 
la maturazione del requisito anagrafico di 67 anni (sino al 31.12.2026, poi adeguato 
in base all’incremento della speranza di vita), del requisito contributivo di 20 anni, 
e di un importo minimo dell’assegno di pensione che sino al 31 dicembre 2023 era 
fissato in 1,5 volte l’importo dell’assegno sociale. Con una disposizione decisamen-
te in controtendenza rispetto alle politiche pensionistiche attuate sino ad ora, al 
fine di agevolare l’accesso a pensione anche ai soggetti che hanno maturato rendi-
te di importo contenuto, la Legge di Bilancio per il 2024 riduce tale valore soglia, 
prevedendo ora che sia pari all’importo dell’assegno sociale, fissato nel 2024 in € 
534,41. Tale importo sarà soggetto a rivalutazione annuale.

Pensione anticipata dei contributivi puri
Come noto, per i contributivi puri, oltre che alla pensione anticipata “ordinaria”, è 
prevista la possibilità di accesso anche alla specifica c.d. pensione anticipata dei 
contributivi puri, sulla cui disciplina ha inciso la Legge di Bilancio per il 2024, con 
interventi di natura decisamente restrittiva.
A seguito dell’ultimo intervento normativo, per l’accesso a pensione anticipata dei 
contributivi puri sono infatti ora richiesti: il requisito anagrafico di 64 anni di età 
(fino al 31.12.2026, poi sarà adeguato in base all’incremento della speranza di vita); 
il requisito contributivo di 20 anni di contribuzione effettiva, che la Legge di Bilan-
cio assoggetta per la prima volta ad adeguamenti sulla base dell’incremento della 
speranza di vita (dal 2027); l’aver maturato un importo minimo dell’assegno mensile 
pari a 3 volte (in precedenza era pari 2,8 volte) l’importo dell’assegno sociale (ossia, 
per il 2024, €1.603,23), che viene ridotto a 2,8 volte per le donne con un figlio e a 2,6 
volte per le donne con due o più figli.

La Legge di Bilancio per il 2024 ha inoltre previsto che questo trattamento pensioni-
stico può essere riconosciuto per un importo massimo pari a 5 volte il trattamento 
minimo di pensione (ossia, per il 2024, € 2.993,05), tetto da applicarsi alle mensilità di 
anticipo del pensionamento rispetto al momento in cui il diritto a pensione mature-
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rebbe a seguito del raggiungimento dei requisiti per la pensione di vecchiaia. Inoltre, 
per la decorrenza del trattamento di pensione ha previsto una finestra di tre mesi.

Art. 1, commi 126 - 130 - Facoltà di riscatto periodi non coperti 
da contribuzione per lavoratori c.d. “contributivi puri” 
Sempre per soggetti c.d. contributivi puri, la norma reintroduce in via sperimentale 
per il 2024 e 2025 la facoltà di riscatto dei periodi non coperti da contribuzione, che 
era già stata introdotta in via sperimentale per il triennio 2019 – 2021 dal D.l. n. 4/2019, 
riproponendone sostanzialmente la disciplina, nei termini di seguito descritti.
Gli iscritti alla gestione IVS dell’AGO lavoratori dipendenti, alle forme sostitutive ed 
esclusive della medesima, alle gestioni speciali dei lavoratori autonomi e alla ge-
stione separata Inps, che siano privi di anzianità contributiva al 31 dicembre 1995 e 
non già titolari di pensione, hanno facoltà di riscattare in tutto o in parte i periodi 
ante entrata in vigore della Legge di Bilancio per il 2024 (ossia ante 1.1.2024), com-
presi tra l’anno del primo e quello dell’ultimo contributo comunque accreditato 
nelle suddette forme assicurative, non soggetti a obbligo contributivo (ovvero non 
deve trattarsi di contributi omessi o evasi), e che non siano già coperti da contribu-
zione, comunque versata e accreditata, presso forme di previdenza obbligatoria, 
parificandoli a periodi di lavoro. I suddetti periodi possono essere riscattati nella 
misura massima di cinque anni, anche non continuativi.
L’eventuale successiva acquisizione di anzianità assicurativa antecedente al 1° gen-
naio 1996 (ad es. per riscatto del periodo di militare) determina peraltro l’annulla-
mento d’ufficio del riscatto già effettuato con conseguente restituzione dei contri-
buti di riscatto versati.

La domanda di riscatto può essere presentata dall’interessato o dai suoi superstiti 
o dai suoi parenti ed affini entro il secondo grado.
L’onere di riscatto è determinato applicando l’aliquota contributiva di finanziamen-
to vigente nel regime ove il riscatto opera (per il FPLD è il 33% + eventuale contri-
buto aggiuntivo 1% oltre €52.190 per il 2023) sulla retribuzione imponibile dei 12 
mesi meno remoti rispetto alla data della domanda, ed è rapportato al periodo 
oggetto di riscatto (ai sensi dell’art. 2, comma 5 del D.lgs. n. 184/1997).
Il versamento può essere effettuato ai regimi previdenziali di appartenenza in unica 
soluzione ovvero in massimo 120 rate mensili, ciascuna di importo non inferiore a 
€30,00, senza applicazione di interessi per la rateizzazione.
La rateizzazione dell’onere non può essere concessa nei casi in cui i contributi da ri-
scatto debbano essere utilizzati per la immediata liquidazione della pensione diretta 
o indiretta o nel caso in cui gli stessi siano determinanti per l’accoglimento di una do-
manda di autorizzazione ai versamenti volontari; qualora ciò avvenga nel corso della 
dilazione già concessa, la somma ancora dovuta sarà versata in unica soluzione.
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Alla data del saldo dell’onere l’Inps provvede all’accredito della contribuzione e ai re-
lativi effetti.
Seppur non espressamente previsto, si ritiene che i contributi versati dal lavoratore 
siano deducibili dal reddito in base all’art. 10, comma 1, lett. e) del TUIR.
Per i dipendenti del settore privato l’onere di riscatto può inoltre essere sostenuto 
dal datore di lavoro dell’assicurato, destinando, a tal fine, i premi di produzione 
spettanti al lavoratore stesso. In tal caso tale somma è deducibile dal reddito di 
impresa e da lavoro autonomo e, ai fini della determinazione del reddito da lavoro 
dipendente, rientra nelle ipotesi di contributi previdenziali e assistenziali versati dal 
datore di lavoro in ottemperanza a disposizioni di legge ai sensi dell’art. 51, comma 
2, lett. a) del TUIR e pertanto non concorre alla formazione del reddito.

Art. 1, comma 135 - Rivalutazione pensioni per l’anno 2024 
Come è noto, le pensioni vengono rivalutate annualmente, con effetto dal 1° gen-
naio di ciascun anno (c.d. perequazione automatica) in relazione alla variazione del 
costo della vita accertata dall’Istat e recepita da apposito decreto interministeriale 
che stabilisce la percentuale di incremento della pensione.
Fino al 31.12.2011 la rivalutazione della pensione, commisurata sulla base della per-
centuale di aumento per variazione del costo della vita, si applicava stabilmente 
per fasce di pensione nelle seguenti misure: 

• 100% per le fasce di importo fino a 3 volte il trattamento minimo di pensione Inps;
• 90% per le fasce di importo da 3 a 5 volte il trattamento minimo di pensione Inps;
• 75% per le fasce di importo superiori a 5 volte il trattamento minimo di pensione Inps.

Negli anni successivi, in considerazione della difficile situazione finanziaria del Paese, 
il meccanismo di rivalutazione delle pensioni fissato dall’art. 34, co. 1, L. n. 448/1998 e 
dall’art. 69 della L. n. 388/2000, è stato o bloccato o modificato in senso peggiora-
tivo per periodi predeterminati con successivi interventi legislativi.
Dall’1.1.2022 era stato ripristinato il meccanismo della rivalutazione per fasce sopra 
richiamato.
La Legge di Bilancio per il 2023 aveva previsto che per il biennio 2023-2024 la riva-
lutazione delle pensioni sarebbe dovuta avvenire sulla base di 6 fasce, riferite all’im-
porto complessivo dei trattamenti pensionistici percepiti da ciascun soggetto. Da 
ultimo la Legge di Bilancio 2024 è nuovamente intervenuta sulla materia diminuen-
do la percentuale di perequazione da applicare per i trattamenti pensionistici com-
plessivamente superiori a 10 volte il trattamento minimo Inps.

Per il 2024 alle pensioni di importo pari superiori ad euro 5.986,10 l’indice di rivaluta-
zione (fissato in misura piena al 5,4% dal D.M. del 29 novembre 2023) viene ora appli-
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cato al 22%. Di seguito, pertanto, il meccanismo di rivalutazione previsto per il 2024:

Importo mensile trattamenti pensionistici Meccanismo di rivalutazione 1.1 - 31.12.2024

FINO A 2.394,44                       100% dell’indice di rivalutazione

Da 2.394,45   a 2.993,05              85%                 

Da 2.993,06   a 3.591,66 53%                 

Da 3.591,67   a 4.788,88 47%                 

Da 4.788,89   a 5.986,10 37%                

Da 5.986,10 22%                 

        

Art. 1, commi 136 - 137 - Proroga di Ape Sociale 
L’accesso ad Ape Sociale è prorogato fino al 31.12.2024, e conseguentemente la 
Legge di Bilancio aumenta sensibilmente il relativo limite di spesa sino al 2028. 
Per i nuovi accessi dal 1° gennaio 2024 la Legge di Bilancio inoltre, innalza da 63 
anni a 63 anni e 5 mesi l’età anagrafica di accesso alla prestazione; abbassa a 5.000 
euro il tetto di cumulabilità con i redditi di lavoro autonomo occasionale e stabili-
sce la totale incumulabilità di Ape Sociale con i redditi di lavoro subordinato e gli 
altri redditi di lavoro autonomo; restringe infine l’elenco delle mansioni gravose 
che consentono l’accesso alla prestazione in base alla lett. d) articolo 1, comma 179 
della legge 11 dicembre 2016, n. 232. La Legge di Bilancio del 2024, infatti, proroga 
per i nuovi accessi ad Ape Sociale le disposizioni dei commi da 179 a 186 della Leg-
ge n. 232/2016 (legge di stabilità per il 2017) ma non quelle della L. n. 234 del 30 
dicembre 2021 (Legge d Bilancio per il 2022) che avevano previsto un ampliamento 
delle mansioni gravose il cui svolgimento costituisce, assieme ad altri requisiti, una 
delle situazioni che danno diritto all’accesso ad Ape Sociale.
Analogamente a quanto previsto per l’accesso alla pensione dei precoci, anche in 
questo caso il lavoratore deve richiedere la certificazione del diritto all’Inps e solo 
a seguito dell’accettazione di tale domanda può richiedere la prestazione. Anche 
per il 2024 viene previsto che la domanda per il riconoscimento del diritto può es-
sere presentata entro il 30 marzo o successivamente entro il 15 luglio; qualora ven-
ga presentata dopo tale data ed entro il 30 novembre la domanda è accolta solo 
se in base al monitoraggio risultano presenti sufficienti risorse.

Art. 1, commi 139 - 140 - Proroga della pensione 
“quota 103” e incentivo alla permanenza in servizio
La Legge di Bilancio per il 2024 proroga per un anno la pensione anticipata flessibile, 
c.d. pensione quota 103 - con 62 anni di età anagrafica, e 41 anni di anzianità contribu-
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tiva - che era stata prevista in via sperimentale solo per l’anno 2023 dalle Legge di Bi-
lancio per il medesimo anno, modificandone tuttavia la disciplina per alcuni aspetti.
Trattandosi di una pensione anticipata, si applica il sub-requisito dei 35 anni minimi 
di contribuzione effettiva in costanza di lavoro (da maturarsi quindi con esclusione 
di contribuzione figurativa per disoccupazione ordinaria e malattia).

L’assegno pensionistico è calcolato secondo le regole ordinarie per i soggetti che 
hanno maturato i requisiti nel corso dell’anno 2023 (quindi, con sistema misto per i 
soggetti con anzianità ante gennaio ‘96, salvo opzione per il sistema contributivo).
Per i soggetti che maturano i requisiti nel corso dell’anno 2024, invece, il trattamen-
to di pensione è calcolato interamente secondo il sistema contributivo.
Inoltre, per le mensilità di anticipo del pensionamento rispetto a quando verrebbe 
maturato il diritto alla pensione di vecchiaia, il trattamento di pensione è ricono-
sciuto per un valore lordo mensile massimo non superiore a 5 volte il trattamento 
minimo previsto dalla legislazione vigente (ossia nel massimo di €2.993,05) per co-
loro che hanno maturato i requisiti nel corso dell’anno 2023, e non superiore a 4 
volte il trattamento minimo previsto dalla legislazione vigente (ossia nel massimo di 
€2.394,44) per coloro che hanno maturato i requisiti nel corso dell’anno 2024.
In merito alla decorrenza della pensione per i dipendenti del settore privato, sono 
previste le seguenti regole: in caso di maturazione dei requisiti dall’1.1.2023 al 
31.12.2023, il lavoratore consegue il diritto alla decorrenza della pensione decorsi 
tre mesi dalla data di maturazione dei requisiti stessi; in caso di maturazione dei 
requisiti dall’1.1.2024 al 31.12.2024, il lavoratore consegue il diritto alla decorrenza 
della pensione decorsi sette mesi dalla data di maturazione dei requisiti stessi.
Rispetto a quanto già previsto in merito a Quota 103 nel 2023, non vi sono modifi-
che in merito ai seguenti aspetti: incumulabilità con altri redditi (ad eccezione di 
quelli derivanti da lavoro autonomo occasionale nel limite di 5.000 euro lordi); incom-
patibilità con altri istituti di pensionamento anticipato, con l’eccezione degli accordi 
collettivi di staffetta generazionale che possono essere utilizzati per il raggiungimento 
di tale accesso a pensione; l’incentivo alla permanenza in servizio, che viene espressa-
mente prorogato anche per il 2024, e che consente ai lavoratori che hanno maturato i 
requisiti per la pensione quota 103 di rinunciare all’accredito pensionistico della quota 
contributiva IVS a loro carico, ricevendo il pagamento del relativo importo.
 

Art. 1, comma 180 ss. - Decontribuzione delle lavoratrici con figli
La Legge di Bilancio introduce, per i periodi di paga dal 1° gennaio 2024 al 31 di-
cembre 2026, un esonero del cento per cento dei contributi previdenziali a carico 
delle lavoratrici madri di tre o più figli con rapporto di lavoro dipendente a tempo 
indeterminato, ad esclusione dei rapporti di lavoro domestico, fino al compimento 
del diciottesimo anno di età del figlio più piccolo, nel limite massimo annuo di 
3.000 euro riparametrato su base mensile. E al comma 181 introduce in via speri-
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mentale per il solo anno 2024 il riconoscimento del medesimo sgravio anche alle 
lavoratrici madri di due figli con rapporto di lavoro dipendente a tempo indetermi-
nato, ad esclusione dei rapporti di lavoro domestico, fino al mese del compimento 
del decimo anno di età del figlio più piccolo.
In entrambi i casi resta ferma l’aliquota di computo delle prestazioni pensionistiche.
Si sottolinea che tale misura è incompatibile con l’esonero parziale dei contributi 
previdenziali a carico dei lavoratori dipendenti. In particolare, viene previsto che 
per i periodi di paga dal 1° gennaio 2024 al 31 dicembre 2024, per i rapporti di la-
voro dipendente, con esclusione dei rapporti di lavoro domestico, è riconosciuto, 
un esonero, senza effetti sul rateo di tredicesima, sulla quota dei contributi previ-
denziali IVS a carico del lavoratore nella misura del 6% se la retribuzione imponibile, 
parametrata su base mensile per tredici mensilità, non ecceda l’importo mensile di 
2.692 euro, al netto del rateo di tredicesima.
L’esonero viene innalzato al 7%, sempre senza effetti sul rateo di tredicesima, qualo-
ra la retribuzione imponibile previdenziale, sempre su base mensile per tredici men-
silità, non ecceda l’importo mensile di 1.923 euro, al netto del rateo di tredicesima.
La misura rivolta alle lavoratrici madri non prevede un limite di reddito facendo in 
modo che tutte le beneficiarie vengano esonerate dal versamento dei contributi 
previdenziali a loro carico.
Restiamo in attesa di ricevere istruzioni operative da parte dell’Inps e si presume 
necessaria una dichiarazione da parte della dipendente che intende beneficiare 
della misura e che dovrà comunicare e censire la presenza dei figli minori.

Articolo 1, commi 142 - 155  - Iscro 
L’articolo 1, commi 142-155, riconosce a regime l’istituto, precedentemente intro-
dotto in via sperimentale, dell’indennità di continuità reddituale e operativa 
(ISCRO), in favore dei lavoratori autonomi iscritti alla Gestione separata Inps in pos-
sesso di determinati requisiti. Tale indennità è riconosciuta per sei mensilità.
L’indennità - istituita in via sperimentale per il triennio 2021-2023 dall’articolo 1, comma 
386, della Legge 30 dicembre 2020, n. 178, nelle more della riforma degli ammortizza-
tori sociali - è riconosciuta in favore dei soggetti iscritti alla Gestione separata Inps che 
esercitano per professione abituale attività di lavoro autonomo diverse dall’esercizio di 
imprese commerciali, compreso l’esercizio in forma associata di arti e professioni (ex 
articolo 53, c. 1, del D.P.R. n. 917/1986) (comma 142), previa domanda (comma 143).
Si ricorda che in tale Gestione (di cui all’articolo 2, comma 26, della L. 8 agosto 1995, 
n. 335) sono iscritti (tra gli altri) i lavoratori autonomi ed i titolari di rapporti di collabo-
razione coordinata e continuativa che non rientrino in altri regimi pensionistici obbli-
gatori di base (facenti capo ad altre gestioni dell’Inps o ad altri enti, pubblici o privati).
La disposizione detta, in sostanza, la disciplina già prevista dalla normativa transi-
toria, salvo per quanto riguarda talune specifiche. È previsto, infatti, che per acce-
dere al contributo il richiedente non deve essere beneficiario dell’assegno di inclu-
sione, deve aver subito una diminuzione del reddito di lavoro del 70% rispetto ai 
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due anni precedenti e deve aver dichiarato un reddito non superiore a 12.000 euro.
Da un punto di vista fiscale, inoltre, diversamente da quanto è previsto dal regime 
sperimentale, si stabilisce che l’ISCRO concorre alla formazione del reddito ai sen-
si di quanto previsto dal testo unico delle imposte sui redditi, di cui al D.P.R. 22 di-
cembre 1986, n. 917.

BENEFICIARI (COMMI 144, 146 E 153)
Per accedere alll’ISCRO i soggetti istanti devono godere congiuntamente dei se-
guenti requisiti previsti dal comma 144:
• non essere titolari di trattamento pensionistico diretto e non sono assicurati pres-

so altre forme previdenziali obbligatorie;
• non essere beneficiari di assegno di inclusione.
• avere prodotto un reddito di lavoro autonomo, nell’anno precedente la presenta-

zione della domanda, inferiore al 70 per cento della media dei redditi da lavoro 
autonomo conseguiti nei due anni precedenti all’anno precedente a quello di 
presentazione della domanda;

• avere dichiarato nell’anno precedente alla presentazione della domanda un red-
dito non superiore a 12.000 euro, annualmente rivalutato sulla base della variazio-
ne dell’indice Istat dei prezzi al consumo per le famiglie degli operai e degli im-
piegati rispetto all’anno precedente   

• essere in regola con la contribuzione previdenziale obbligatoria;
• essere titolari di partita Iva attiva da almeno tre anni alla data di presentazione 

della domanda, per l’attività che ha dato titolo all’iscrizione alla gestione previ-
denziale in corso.

I requisiti di cui alle lettere a) e b) devono essere mantenuti anche durante la  per-
cezione dell’ISCRO.

IMPORTO, DURATA E DECORRENZA (COMMI 147, 148, 149 E 152)
L’ISCRO è erogata per sei mensilità ed è pari al 25%, su base semestrale, della media 
dei redditi da lavoro autonomo dichiarati dal soggetto nei due anni precedenti all’an-
no precedente alla presentazione della domanda (comma 147). Il relativo importo 
non può, in ogni caso, superare il limite di 800 euro mensili e non può essere inferio-
re a 250 euro mensili (comma 148).Il beneficio spetta a decorrere dal primo giorno 
successivo alla data di presentazione della domanda, non dà luogo ad accredito di 
contribuzione figurativa e concorre alla formazione del reddito ai sensi del TUIR.

DOMANDA (COMMI 145 E 150)
La domanda - recante l’autocertificazione dei redditi prodotti per gli anni di inte-
resse - è presentata dal lavoratore all’Inps in via telematica entro il termine del 31 
ottobre di ciascun anno di fruizione.
L’Inps comunica all’Agenzia delle Entrate i dati identificativi dei soggetti che hanno 
presentato domanda per la verifica dei requisiti, mentre l’Agenzia delle Entrate comu-
nica all’Inps l’esito dei riscontri effettuati sulla verifica dei requisiti reddituali con mo-



13

LE NOVITÀ PER IL LAVORO DIPENDENTE E ASSIMILATO NELLA LEGGE DI BILANCIO 2024

dalità e termini definiti con accordi di cooperazione tra le parti. L’erogazione dell’in-
dennità è condizionata alla partecipazione a percorsi di aggiornamento professionale.

CAUSE DI CESSAZIONE (COMMA 151)
La cessazione della Partita Iva nel corso della erogazione dell’ISCRO determina 
l’immediata cessazione della stessa, con recupero delle mensilità eventualmente 
erogate successivamente alla data in cui è cessata l’attività.

MONITORAGGIO (COMMA 153)
L’Inps provvede al monitoraggio del rispetto del predetto limite di spesa, comuni-
cando i risultati di tale attività al Ministero del lavoro e delle politiche sociali e al 
Ministero dell’economia e delle finanze. Qualora dal predetto monitoraggio emer-
ga il verificarsi di scostamenti, anche in via prospettica, rispetto al suddetto limite 
di spesa, non sono adottati altri provvedimenti concessori.

ONERI (COMMA 154)
Per la copertura dei suddetti oneri, si prevede un incremento dell’aliquota aggiun-
tiva dovuta alla Gestione separata (di cui all’articolo 59, co. 16, della L. n. 449/1997) 
pari a 0,35 punti percentuali a decorrere dall’anno 2024.Il contributo è applicato sul 
reddito di lavoro autonomo (di cui all’articolo 53, co. 1, del D.P.R. n. 917/1986), con 
gli stessi criteri stabiliti ai fini Irpef, quale risulta dalla relativa dichiarazione annuale 
dei redditi e dagli accertamenti definitivi.

MISURE A CONFRONTO: 
Circolare INPS n. 94 del 30-06-2021 vs Legge di Bilancio 2024
La Legge di Bilancio per il 2021 faceva riferimento ai beneficiari che godevano del 
Reddito di cittadinanza a differenza dell’attuale legge che prevede nel comma 144 
l’assegno di inclusione. Misura che ha sostanzialmente limitato il campo di applica-
zione degli aventi diritto.
La Legge di Bilancio per il 2021 faceva, inoltre, riferimento alla produzione di un 
reddito di lavoro autonomo, nell’anno precedente la presentazione della doman-
da, inferiore al 50 per cento della media dei redditi da lavoro autonomo consegui-
ti nei tre anni precedenti all’anno precedente a quello di presentazione della do-
manda. Oggi la misura ha ampliato al 70% la percentuale della media dei redditi da 
lavoro conseguiti negli ultimi due anni a differenza della precedente che vedeva 
l’arco temporale esteso ai tre anni precedenti.   
Un ulteriore cambiamento dei parametri di legittimazione è rappresentato anche 
dal reddito di riferimento non superiore ad euro 12.000 previsti, invece di euro 8.145 
indicati nella precedente normativa. La Legge di Bilancio per il 2021 faceva invece 
riferimento a un reddito non superiore a 8.145 euro.
In merito alla imputazione  fiscale del reddito va richiamata la circolare Inps n. 94 del 
30 giugno 2021 - intervenuta a chiarire l’articolo 1, comma 388, lettera d), della Legge 
di Bilancio per il 2021- che ha precisato che il reddito cui si riferisce la disposizione 
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sopra richiamata è relativo al solo reddito prodotto per lo svolgimento dell’attività 
lavorativa autonoma di cui all’articolo 53, comma 1, del TUIR ed esposto nella dichia-
razione dei redditi - nel quadro “RE”, nel caso di attività professionale individuale, nel 
quadro “RH” nel caso di partecipazione a studi associati, o nel quadro “LM”, per i 
soggetti in regime forfettario - e non anche ad altre tipologie di reddito quale il red-
dito da lavoro dipendente o parasubordinato o di partecipazione ad impresa.
Nulla cambia in merito al riconoscimento dell’indennità che continua ad essere su-
bordinata all’esito positivo della verifica di regolarità contributiva tramite il rilascio 
del Durc on line di cui al D.M. 30 gennaio 2015, e successive modificazioni.
Ulteriore modifica è relativa ai termini di durata dell’esercizio dell’attività di lavoro 
autonomo che passa dai quattro anni ai tre anni.
A norma della sopra richiamata circolare Inps n. 94 del 30 giugno 2021, nel predetto 
periodo deve essere presente una attività professionale attiva con relativa partita IVA 
e la stessa deve essere connessa all’attività autonoma per cui l’assicurato intende pre-
sentare domanda di indennità ISCRO. Nel caso di partecipante a studio associato, 
sarà verificata la partecipazione dello stesso nello studio nel periodo di osservazione 
per il riconoscimento del beneficio nulla in merito specifica l’attuale normativa. 
La Legge di Bilancio per il 2021 faceva invece riferimento a un incremento dell’ali-
quota aggiuntiva dovuta alla Gestione separata (di cui all’articolo 59, co. 16, della L. 
n. 449/1997) pari a 0,26 punti percentuali nel 2021 e a 0,51 punti percentuali per 
ciascuno degli anni 2022 e 2023.
 
Tabella Contributi Inps Articolo 1 (Commi 142-155)

Anno Contributi
(lordo fisco)

Contributi 
(netto fisco)

Oneri Risultato
di esercizio

Oneri (-)
/risparmio

(+)

2024 18,8 13,3 16 -2,7

2025 25,5 21,7 20,4 1,3

2026 25,8 20,8 20,8 0

2027 26,5 21,2 21,2 0

2028 27,2 21,8 21,6 0,2

2029 28 22,4 21,7 0,7

2030 28,8 23 22,1 0,9

2031 29,6 23,7 22,5 1,2

2032 30,4 24,4 23 1,4

2033 31,3 25 23,4 1,6
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LAVORO

Art. 1, comma 179 - Congedi parentali
L’art. 1, co. 179 della Legge di Bilancio 2024 modifica i criteri di calcolo dell’inden-
nità per i congedi parentali fruiti fino al sesto anno di vita del bambino. In partico-
lare, viene novellato il comma 1, primo periodo, dell’art. 34, D.lgs. n. 2001/151 (Testo 
Unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e 
della paternità) che prevede che per i periodi di congedo parentale, fino al dodice-
simo anno di vita del figlio, a ciascun genitore lavoratore spetti per tre mesi, non 
trasferibili, un’indennità pari al 30 per cento della retribuzione, elevata, in alternati-
va tra i genitori, per la durata massima di un mese fino al sesto anno di vita del 
bambino, alla misura dell’80 per cento della retribuzione.
Con la modifica introdotta dalla disposizione in commento, si stabilisce che fino al 
sesto anno di vita del bambino, l’indennità sia pari alla misura dell’80 per cento 
della retribuzione nel limite massimo di un mese e alla misura del 60 per cento del-
la retribuzione - in luogo dell’attuale 30 per cento - nel limite massimo di un ulterio-
re mese. Per il solo anno 2024, la misura dell’indennità riconosciuta per il mese ul-
teriore al primo è pari all’80 per cento della retribuzione, invece che al 60 per cento. 
Il comma in oggetto precisa, infine, che tale disposizione, così come novellata, si 
applica con riferimento ai lavoratori che terminano il periodo di congedo di mater-
nità o, in alternativa, di paternità - disciplinati, rispettivamente, nel Capo III e nel 
Capo IV del citato Testo Unico, di cui al Decreto Legislativo n. 151 del 2001 - suc-
cessivamente al 31 dicembre 2023.

Tale nuova misura di sostegno, si colloca nell’alveo di una serie di interventi, anche 
recenti, volti a supportare la genitorialità. Si ricorda in proposito che l’attuale quadro 
normativo è stato modificato dal D.lgs. n. 105/2022, adottato in attuazione della de-
lega contenuta nella legge di delegazione europea 2019-2020 (Legge n. 53/2021) e 
in recepimento della direttiva (UE) 2019/1158 relativa all’equilibrio tra attività profes-
sionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza. Ulteriori disposizioni 
correttive, sempre in conformità con la citata direttiva e i principi e criteri direttivi 
previsti dalla Legge n. 234/2012, potranno essere adottate entro il 13 agosto 2024.
Inoltre, l’articolo 3 della legge n. 32/2022 delega il governo ad adottare, entro il 12 
maggio 2024, uno o più decreti legislativi per l’estensione, il riordino e l’armonizza-
zione della disciplina relativa ai congedi parentali, di paternità e maternità. Quindi 
non si escludono ulteriori modifiche in materia.
Volendo dunque riassumere il quadro della disciplina in vigore in tema di congedi 

L
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parentali, con riferimento al periodo di astensione facoltativa dal lavoro spettante 
ai genitori lavoratori, i limiti previsti dall’art. 32, D.lgs. n. 151/2001 rimangono immu-
tati e sono i seguenti: 
- la madre può fruire di massimo 6 mesi di congedo parentale per ogni figlio entro i 

primi dodici anni di vita o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento;
- il padre può fruire di massimo 6 mesi (elevabili a 7 mesi nel caso in cui si astenga per 

un periodo intero o frazionato non inferiore a 3 mesi) per ogni figlio entro i primi 
dodici anni di vita o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento;

- complessivamente, entrambi i genitori possono fruire massimo di 10 mesi di con-
gedo parentale (elevabili a 11 mesi nel caso in cui il padre si astenga per un pe-
riodo intero o frazionato non inferiore a 3 mesi) per ogni figlio entro i primi dodi-
ci anni di vita o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento. In 
presenza di un solo genitore o di un genitore affidatario esclusivo del figlio, il 
periodo massimo fruibile è di 11 mesi.

Con riferimento invece ai periodi indennizzabili e alla relativa indennità:
- alla madre, fino al dodicesimo anno di vita del bambino (o dall’ingresso in famiglia 

in caso di adozione o affidamento) spetta un periodo indennizzabile di 3 mesi, 
non trasferibili all’altro genitore;

- al padre, fino al dodicesimo anno di vita del bambino (o dall’ingresso in famiglia 
in caso di adozione o affidamento) spetta un periodo indennizzabile di 3 mesi, 
non trasferibili all’altro genitore;

- entrambi i genitori hanno altresì diritto, in alternativa tra loro, a un ulteriore perio-
do indennizzabile della durata complessiva di 3 mesi, per un periodo massimo 
complessivo indennizzabile tra i genitori di 9 mesi;

- i restanti periodi di congedo parentale, fino al limite di 10 o di 11 mesi (qualora il 
padre lavoratore eserciti il diritto di astenersi dal lavoro per un periodo continua-
tivo o frazionato non inferiore a tre mesi), non sono indennizzati, salvo che il geni-
tore interessato abbia un reddito individuale inferiore a 2,5 volte l’importo del 
trattamento minimo di pensione a carico dell’assicurazione generale obbligato-
ria, in tale caso sono indennizzabili al 30% della retribuzione.

Durante la fruizione dei suddetti periodi viene corrisposta un’indennità pari al 30% 
della retribuzione, che già la Legge di Bilancio 2023 aveva aumentato all’80% per 
massimo un mese, in alternativa tra i due genitori ed entro il sesto anno di vita del 
figlio (condizione era che il congedo di maternità o paternità obbligatorio termi-
nasse successivamente al 31 dicembre 2022).
Ora, con la Legge di Bilancio 2024, l’indennità del 30% è aumentata per un ulterio-
re mese al 60% (per il solo anno 2024 tale misura è elevata all’80%), sempre fruibile 
entro il sesto anno di vita del bambino e in alternativa tra i due genitori. 
Condizione è che il congedo di maternità o paternità obbligatorio termini succes-
sivamente al 31 dicembre 2023.
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Al momento la nuova misura dell’indennità non è concretamente applicabile in 
quanto mancano le istruzioni operative, come precisato dalla circolare Inps n. 4 del 
5 gennaio 2024 che, esaminando le principali disposizioni in materia di ammortizza-
tori sociali in costanza di rapporto di lavoro e di sostegno al reddito e alle famiglie, 
alla luce delle novità apportate dalla Legge di Bilancio 2024, specifica che “con suc-
cessiva circolare saranno trattati gli aspetti connessi alla portata e agli effetti della 
nuova misura dell’indennità e verranno fornite le relative istruzioni operative”.
L’anno scorso l’Inps ha emanato le istruzioni operative nel mese di maggio (cfr. cir-
colare n. 45 del 16/5/2023); speriamo che quest’anno le tempistiche siano inferiori. 

Art. 1, commi 60 - 62 - Misure di contrasto all’evasione 
fiscale e contributiva del lavoro domestico
La legge di Bilancio 2024 all’art. 1, commi 60, 61, 62 prevede che Agenzia delle En-
trate e Inps, con interventi concordati e tecnologie digitali avanzate, realizzino l’in-
teroperabilità delle rispettive banche dati e quindi lo scambio e l’analisi dei dati in 
esse presenti. 
I dati e le informazioni ricavati saranno  resi disponibili dall’Agenzia delle Entrate al 
contribuente, inseriti nella dichiarazione precompilata ed utilizzati per segnalazioni 
di anomalie al contribuente stesso.               
È previsto, inoltre, che i due Enti procedano ad analisi del rischio e controlli su dati 
retributivi e contributivi, con attività finalizzate alla corretta ricostruzione delle posizio-
ni reddituali e contributive, con le risorse umane, strumentali e finanziarie disponibili
L’intervento della Legge di Bilancio trova origine e motivazione negli obiettivi e li-
nee guida del PNRR. Con riferimento all’Agenzia delle Entrate nelle misure del 
D.M. 28/06/2022 attuate in applicazione della Relazione prodotta per conseguire 
l’obiettivo M1C1-101 del PNRR (anno 2021). Tale obiettivo richiedeva una Relazione 
che delineasse le azioni del Governo volte a ridurre l’evasione fiscale da omessa 
fatturazione. Con tali azioni negli ultimi anni il legislatore ha introdotto strumenti 
finalizzati a potenziare la base informativa a disposizione dell’Agenzia delle Entrate 
per l’effettuazione di analisi di rischio e frode fiscale, stimolare gli adempimenti 
spontanei dei contribuenti e potenziare i servizi fiscali disponibili ai cittadini. Tra gli 
interventi attuati va citato il completamento del processo di analisi delle informa-
zioni disponibili nell’intento di rendere più efficace la valutazione del rischio ineren-
te alle selezioni dei contribuenti da sottoporre a controlli. In ambito Inps i riferimen-
ti si possono individuare nel Piano annuale della vigilanza documentale ed ispettiva 
2023 la cui impostazione è strettamente correlata al Piano nazionale per la lotta al 
lavoro sommerso approvato con decreto n. 221 del 19/12/2022 dal Ministero del 
Lavoro per il raggiungimento dell’obiettivo del PNRR M5C1-8, anno 2022, che ri-
chiedeva l’adozione di un Piano nazionale e della tabella di marcia attuativa per la 
lotta al lavoro sommerso in tutti i settori economici. 
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Nel Piano Nazionale per la lotta al sommerso si identificano i settori domestico ed 
agricolo quali ambiti di priorità ispettiva. Si prevedono inoltre interventi finalizzati 
ad un miglioramento delle tecniche di raccolta e condivisione dei dati sul lavoro 
sommerso e l’introduzione di indicatori statistici che, utilizzando le informazioni 
dirette ed indirette a disposizione, siano in grado di fornire la rappresentazione del 
fenomeno a livello generale ma anche un’analisi per singoli settori, tipologie di im-
presa, datori di lavoro. Per una piena realizzazione di tali obiettivi si intende pro-
muovere la collaborazione tra Enti affinché condividano le informazioni in loro pos-
sesso tramite il potenziamento del Portale nazionale del lavoro sommerso.
L’intento è quello di contrastare l’evasione nel settore del lavoro domestico, ambito 
nel quale il datore di lavoro non solo non è sostituto di imposta ma non è neanche 
soggetto all’obbligo di invio telematico della CU annuale. Ad oggi quindi nessuna 
trattenuta fiscale viene effettuata al lavoratore domestico a meno che egli sponta-
neamente presenti la dichiarazione annuale.
Quelli previsti dal PNRR e dal Piano Nazionale per la lotta al sommerso sono obiet-
tivi coraggiosi che richiedono però anni per la loro realizzazione e presuppongono 
che i dipendenti della Pubblica Amministrazione abbiano competenze e strumenti 
tecnologici adeguati. 
Risultati più immediati si sarebbero forse potuti raggiungere prevedendo l’obbligo 
di invio telematico della CU anche per i datori di lavoro domestico, un intervento 
legislativo che seppur avrebbe potuto creare malumore tra i datori di lavoro dome-
stico in quanto adempimento aggiuntivo, avrebbe garantito all’Agenzia delle En-
trate, almeno per i rapporti di lavoro domestico in regola con l’Inps, la disponibilità 
dei dati per predisporre le dichiarazioni precompilate e per verificare la regolarità 
della posizione fiscale.
La Legge di Bilancio non ha inoltre previsto misure idonee a favorire l’emergere del 
sommerso e rendere conveniente la regolarizzazione dei rapporti di lavoro dome-
stico non dichiarati, nonostante ciò sia specificatamente delineato nel Piano Nazio-
nale per la lotta al sommerso in uno specifico paragrafo, rimasto per ora disatteso.

Art. 1, commi 168 - 176 - Proroga ammortizzatori sociali 
mediante utilizzi del fondo sociale per occupazione e formazione
Le misure previste per il sostegno al reddito sono disciplinate dai commi 168-176 
dell’art. 1, Legge di Bilancio 2024 per specifici destinatari ponendo i relativi oneri a 
carico del Fondo sociale per occupazione e formazione:
1. l’indennità a favore dei lavoratori dipendenti delle imprese del settore dei call center; 
2. l’indennità per il fermo pesca che sia obbligatorio e non obbligatorio;
3. lo stanziamento di ulteriori risorse per il riconoscimento dei trattamenti di inte-

grazione salariale straordinaria e di mobilità in deroga in favore dei lavoratori 
delle imprese operanti in aree di crisi industriale complessa;

4. il trattamento di sostegno al reddito a favore dei lavoratori dipendenti da azien-
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de sequestrate e confiscate, sottoposte ad amministrazione giudiziaria; 
5. la proroga del trattamento straordinario di integrazione salariale per crisi azien-

dale per le imprese che cessano l’attività produttiva; 
6. la proroga salariale straordinaria in favore dei lavoratori dipendenti dalle impre-

se del Gruppo Ilva;
7.  il riconoscimento di un ulteriore periodo di trattamento straordinario di integra-

zione salariale alle imprese di interesse strategico nazionale con un numero di 
lavoratori dipendenti non inferiore a mille;

8. la proroga nel 2024 del periodo di cassa integrazione guadagni straordinaria per 
riorganizzazione o crisi aziendale.

Art. 1, comma 168 - Sostegno al reddito per i lavoratori dei call center 
Il Fondo sociale per occupazione e formazione, di cui all’art. 18, co. 1, lett. a), del D.l. 
n. 185/2008, rifinanzia anche per il 2024, nella misura di 10 milioni di euro gli inter-
venti a sostegno del reddito previste in favore dei lavoratori dipendenti di imprese 
del settore dei call center art. 44, co. 7, del D.lgs. n. 148/2015 con un organico supe-
riore alle 50 unità nel semestre precedente alla presentazione della domanda.
Si ricorda che la misura di cui al presente comma è stata rifinanziata più volte, da 
ultimo, per il 2023, dall’art. 1, co. 327, della L. n. 197/2022 (Legge di Bilancio 2023) nel 
limite di spesa di 10 mln di euro.

Art. 1, comma 169 - Indennità per i lavoratori del settore della pesca
Per l’erogazione, anche per il 2024, dell’indennità giornaliera onnicomprensiva previ-
sta per i lavoratori dipendenti da imprese adibite alla pesca marittima nel periodo di 
sospensione dell’attività lavorativa, a causa delle misure di arresto temporaneo obbli-
gatorio e non obbligatorio, vengono stanziate risorse nel limite di 30 milioni di euro 
per il medesimo anno 2024, a carico del Fondo sociale per occupazione e formazione.
L’indennità è pari ad un importo non superiore a trenta euro giornalieri ed è rico-
nosciuta ad ogni lavoratore dipendente da imprese adibite alla pesca marittima, 
compresi i soci lavoratori delle cooperative della piccola pesca.
La misura è stata rifinanziata più volte, da ultimo dall’art. 1, co. 326, della L. n. 197/2022 
(Legge di Bilancio 2023) nella misura di 30 mln di euro.

Art. 1, comma 170 - Proroga cigs e mobilità in deroga 
nelle aree di crisi industriale complessa
La norma in esame stanzia per il 2024 ulteriori risorse, pari a 70 milioni di euro a va-
lere sul Fondo sociale occupazione e formazione, per la prosecuzione dei tratta-
menti straordinari di integrazione salariale, riconosciuti in deroga ai limiti generali 
di durata vigenti, e di mobilità in deroga, previsti – rispettivamente, dall’art. 44, co. 
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11-bis, del D.lgs. n. 148/2015, e dall’art. 53-ter del D.l. n. 50/2017, in favore dei lavo-
ratori di imprese operanti in aree di crisi industriale complessa.
L’art. 44, comma 11-bis del D.lgs. n. 148/2015 autorizza un ulteriore intervento di in-
tegrazione salariale straordinaria, previo accordo stipulato in sede governativa, sino 
al limite massimo di 12 mesi per ciascun anno di riferimento, alle imprese operanti 
in un’area di crisi industriale complessa che, a tal fine, debbono presentare  un piano 
di recupero occupazionale che preveda appositi percorsi di politiche attive del lavo-
ro concordati con la regione e finalizzati alla rioccupazione dei lavoratori, dichiaran-
do contestualmente di non poter ricorrere al trattamento di integrazione salariale 
straordinaria né secondo le disposizioni del citato decreto, né secondo le disposi-
zioni attuative dello stesso. Tali risorse, a carico del Fondo sociale per occupazione 
e formazione, sono assegnate alle Regioni dal Ministero del lavoro e delle politiche 
sociali che provvede ad una ripartizione proporzionale alle esigenze rappresentate.

Risorse residue esercizi precedenti
Ai sensi dell’articolo 53-ter del D.l. n. 50/2017, le suddette risorse finanziarie posso-
no essere destinate dalle regioni, nei limiti della parte non utilizzata, per la prose-
cuzione - senza soluzione di continuità e a prescindere dall’applicazione dei criteri 
di cui al D.M. n. 83473 del 1° agosto 2014 - del trattamento di mobilità in deroga, 
per un massimo di dodici mesi, per i lavoratori che operino in un’area di crisi indu-
striale complessa e che, alla data del 1º gennaio 2017, risultavano beneficiari di un 
trattamento di mobilità ordinaria o di un trattamento di mobilità in deroga, a con-
dizione che ai medesimi lavoratori siano contestualmente applicate le misure di 
politica attiva individuate in un apposito piano regionale.
Inizialmente, l’art. 44, co. 11-bis, del D.lgs. n. 148/2015 ha disposto che il trattamen-
to straordinario di integrazione salariale ivi previsto fosse concesso entro un limite 
massimo di spesa di 216 mln di euro per il 2016 (ripartite con il decreto interministe-
riale n. 1 del 12 dicembre 2016) e di 117 mln per il 2017 (ripartite con il decreto inter-
ministeriale n. 12 del 5 aprile 2017).

Successivamente, le leggi di Bilancio dal 2018 al 2022, per la prosecuzione dei trat-
tamenti di CIGS in oggetto, hanno più volte autorizzato l’impiego delle risorse re-
sidue anche per le annualità successive al 2017 e hanno altresì stanziato ulteriori 
risorse. In dettaglio:
• per il 2018 e 2019 è stato consentito l’impiego delle risorse residue stanziate per il 

2016 ed il 2017 (art. 1, co. 139, della L. n. 205/2017 e art. 1, co. 282, della L. n. 145/2018);
• per il 2019 sono stati stanziati ulteriori 117 mln di euro, ripartiti con il decreto in-

terministeriale n. 16 del 29 aprile 2019 (art. 1, co. 282, della L. n. 145/2018);
• per il 2020 sono stati stanziati ulteriori 45 mln di euro, ripartiti con il D.M. 5 marzo 

2020 (art. 1, co. 491, L. n. 160/2019);
• per il 2021 sono stati stanziati ulteriori 180 mln di euro, ripartiti con il D.M. n. 18 

del 16 aprile 2021 (art. 1, co. 289, L. n. 178/2020);
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• per il 2022 sono stati stanziati ulteriori 60 mln di euro, ripartiti con il D.M. n. 5 del 
9 marzo 2022 (art. 1, co. 127, L. n. 234/2021);

• per il 2023 sono stati stanziati ulteriori 70 mln di euro.

Art. 1, comma 171 - Sostegno al reddito dei lavoratori 
di imprese sequestrate o confiscate
A valere sul Fondo sociale occupazione e formazione viene prorogato, per il triennio 
2024-2026, il trattamento di sostegno al reddito, pari al trattamento straordinario di 
integrazione salariale, previsto dalla normativa vigente (art. 1, co. 1, D.lgs. n. 72/2018) 
a favore dei lavoratori sospesi dal lavoro o impiegati ad orario ridotto, dipendenti da 
aziende sequestrate e confiscate, sottoposte ad amministrazione giudiziaria.
La proroga del trattamento in oggetto viene concessa alle medesime condizioni pre-
viste dalla richiamata normativa vigente - ossia quando non sia più possibile ricorrere 
ai trattamenti di integrazione salariale contemplati dalla normativa generale (di cui al 
D.lgs. n. 148/2015) per superamento dei limiti soggettivi e oggettivi ivi stabiliti o per 
difetto delle condizioni di applicabilità - per una durata massima complessiva di 12 
mesi nel triennio e nel limite di spesa di 0,7 milioni di euro per ciascun anno.
Si ricorda che, ai sensi del citato art. 1, co. 1, del D.lgs. n. 72/2018, il trattamento in 
questione – originariamente previsto dal 2018 al 2020 e poi prorogato fino al 2023 
dalla Legge di Bilancio 2021 – si applica ai lavoratori sospesi dal lavoro o impiegati 
a orario ridotto, dipendenti dalle suddette aziende per le quali è stato approvato il 
programma di prosecuzione o di ripresa dell’attività (di cui all’art. 41 del D.lgs. n. 
159/2011) e fino alla loro assegnazione o destinazione.
Tale trattamento è concesso anche ai lavoratori dipendenti per i quali il datore di 
lavoro non ha adempiuto in tutto o in parte agli obblighi in materia di lavoro e legi-
slazione sociale, il cui rapporto di lavoro è riconosciuto con il decreto di approva-
zione del suddetto programma di prosecuzione o di ripresa dell’attività o con altri 
provvedimenti anche precedenti del tribunale o del giudice delegato.

Art. 1, comma 172 - Proroga CIGS per cessazione di attività
La disposizione in commento proroga per il 2024 - nel limite di spesa di 50 milioni 
di euro per il medesimo anno, a valere sul Fondo sociale per occupazione e forma-
zione - la possibilità, attualmente prevista sino al 2023, per le imprese che cessano 
l’attività produttiva di accedere, in deroga ai limiti generali di durata vigenti e qua-
lora ricorrano determinate condizioni, ad un trattamento straordinario di integra-
zione salariale per crisi aziendale finalizzato alla gestione degli esuberi di persona-
le, per un periodo massimo di 12 mesi, di cui all’articolo 44 del D.l. n. 109/2018. 
La disposizione in commento fa salva la disciplina prevista dal richiamato  articolo 44 
del D.l. n. 109/2018 (vedi infra) in materia di condizioni e presupposti per l’accesso al 
suddetto intervento straordinario di integrazione salariale per cessazione di attività.
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L’autorizzazione è concessa qualora sussista una delle seguenti ipotesi:
• risultino concrete prospettive di cessione dell’attività, con conseguente riassorbi-

mento occupazionale;
• sia possibile realizzare interventi di reindustrializzazione del sito produttivo;
• siano svolti specifici percorsi di politica attiva del lavoro, posti in essere dalla re-

gione interessata e relativi ai lavoratori dell’azienda in oggetto;
• per un periodo massimo complessivo di dodici mesi;
• anche in deroga ai limiti di durata massima per la cassa integrazione ordinaria e 

straordinaria, che prevedono, rispettivamente, in generale, una durata massima 
complessiva di 24 mesi in un quinquennio mobile e di 12 mesi, anche continuativi, 
in caso di crisi aziendale;

• subordinatamente alla conclusione di un accordo stipulato presso il Ministero del 
lavoro e delle politiche sociali in cui viene altresì verificata la sostenibilità finanzia-
ria del trattamento straordinario e indicato il relativo onere finanziario. Tali accor-
di sono trasmessi al Ministero dell’economia e delle finanze e all’Inps per il moni-
toraggio mensile del rispetto dei limiti di spesa. Qualora dal monitoraggio 
emerga il raggiungimento, anche in via prospettica, del limite di spesa, non pos-
sono essere stipulati altri accordi.

Art. 1, comma 173 - Integrazione delle misure di sostegno 
al reddito per i dipendenti ex ILVA
Prorogata per il 2024 - nel limite di spesa di 19 mln di euro a valere sul Fondo socia-
le per occupazione e formazione - l’integrazione economica, per la parte non co-
perta, del trattamento di cassa integrazione guadagni straordinaria riconosciuta, 
anche ai fini della formazione professionale per la gestione delle bonifiche (ex art. 
1-bis, del D.l. n. 243/2016, vedi infra), in favore dei dipendenti impiegati presso gli 
stabilimenti produttivi del gruppo ILVA.

I destinatari del trattamento di CIGS per le tre aziende del Gruppo Ilva sono com-
plessivamente 2131 lavoratori, di cui 1808 dipendenti da Ilva, 311 dipendenti da Sa-
nac e 12 dipendenti da Taranto Energia. Dai dati forniti dal personale della Direzione 
Ilva si prevede una sospensione media rispettivamente di 1.786, 311, 12 lavoratori, per 
un totale di n. 2.109 unità lavorative. Il richiamato art. 1-bis del D.l. n. 243/2016 ha au-
torizzato una spesa di 24 mln di euro per il 2017 allo scopo di integrare il trattamento 
economico dei dipendenti impiegati presso gli stabilimenti produttivi del gruppo 
ILVA per i quali sia stato avviato o prorogato, nel corso dello stesso anno, il ricorso alla 
cassa integrazione guadagni straordinaria, anche in relazione ad impegni dei lavora-
tori in corsi di formazione professionale per la gestione  delle bonifiche relative ai 
medesimi stabilimenti. La misura è stata successivamente prorogata per il 2018 nel 
limite di spesa di 24 milioni di euro (art. 1, co. 1167, della L. n. 205/2017), per il 2019 
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nel limite di spesa di 35 milioni di euro (art. 1, co. 248, della L. n. 145/2018), per il 2020 
nel limite di spesa di 19 milioni di euro (art. 11-quater, co. 1, del D.l. n. 162/2019), per 
il 2021 nel limite di spesa di 19 milioni di euro (art. 9 del D.l. n. 41/2021), per il 2022 nel 
limite di spesa di 19 milioni di euro (art. 1, co. 128, L. n. 234/2021) e per il 2023 nel li-
mite di spesa di 19 milioni di euro (art. 1, co. 328, L. n. 197/2022).

Art. 1, comma 174 - GIGS per riorganizzazione o crisi aziendale 
A valere sul Fondo per l’occupazione e la formazione, la disposizione in commento 
incrementa di 50 milioni di euro le risorse già stanziate per il 2024 (art. 1, co. 129, L. 
n. 234/2021), e attualmente pari a 50 milioni di euro, per la proroga nel medesimo 
anno del periodo di cassa integrazione guadagni straordinaria per riorganizzazione 
o crisi aziendale di cui all’art. 22-bis del D.lgs. n. 148/2015, che riconosce la possibi-
lità, per le imprese con rilevanza economica strategica anche a livello regionale e 
con rilevanti problematiche occupazionali, di richiedere un ulteriore periodo di 
trattamento di integrazione salariale straordinaria, in deroga ai limiti di durata posti 
dalla normativa vigente. Si ricorda che i limiti di durata della CIGS - su cui non inter-
viene la novella - sono, per ogni unità produttiva, pari a: 

• 24 mesi, anche continuativi, in un quinquennio mobile, per la fattispecie di pro-
gramma di riorganizzazione aziendale; 

• 12 mesi, anche continuativi, per la fattispecie di crisi aziendale (e connesso piano 
di risanamento), con divieto di nuova concessione prima che sia decorso un pe-
riodo pari a due terzi di quello relativo alla precedente concessione e fatto salvo 
il rispetto del limite di 24 mesi in un quinquennio mobile (ovvero di 30 mesi per le 
imprese - industriali o artigiane - dell’edilizia e del settore lapideo).

L’ulteriore periodo di CIGS in oggetto può avere una durata di 12 mesi in caso di 
riorganizzazione aziendale o di contratto di solidarietà oppure di 6 mesi in caso di 
crisi aziendale.
La disposizione in commento non interviene sulla disciplina in materia di condizioni 
e presupposti per l’accesso alla proroga del trattamento straordinario di integra-
zione salariale.

In base all’art. 22-bis l’autorizzazione dell’ulteriore periodo di CIGS da parte delle 
imprese di rilevanza economica strategica è subordinata alla presentazione di piani 
di interventi volti a fronteggiare le inefficienze della struttura gestionale o produt-
tiva, ovvero a gestire processi di transizione e comunque finalizzati al recupero oc-
cupazionale, anche in termini di riqualificazione professionale e di potenziamento 
delle competenze e alla sussistenza di una delle seguenti ipotesi:
1. il programma di riorganizzazione aziendale comprenda investimenti complessi, 

non attuabili nel limite temporale di durata del trattamento straordinario;
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2. il medesimo programma contenga piani di recupero occupazionale e azioni di 
riqualificazione non attuabili nel suddetto limite temporale;

3. per la causale contratto di solidarietà;
4. il piano di risanamento presenti interventi correttivi complessi, non attuabili nel 

limite temporale di durata del trattamento.

Si precisa che per le ipotesi da 1 a 3 si prevede che la proroga possa essere con-
cessa fino ad un limite di 12 mesi, mentre per la quarta ipotesi si ammette un limite 
massimo di 6 mesi.

Art. 1, commi 175 - 176 - CIGS per le imprese 
di interesse strategico nazionale
La disposizione in commento riconosce un ulteriore periodo di trattamento straor-
dinario di integrazione salariale fino al 31 dicembre 2024, alle imprese di interesse 
strategico nazionale con un numero di lavoratori dipendenti non inferiore a mille e 
che hanno in corso piani di riorganizzazione aziendale non ancora completati. Tale 
ulteriore periodo è riconosciuto in continuità con le tutele già autorizzate, e quindi 
anche con effetto retroattivo, in deroga ai limiti di durata posti dalla normativa ge-
nerale e nel limite di spesa di 63.300.000 euro per il 2024.
Tale ulteriore periodo di CIGS - concesso per completare i suddetti piani di riorga-
nizzazione, al fine di salvaguardare il livello occupazionale e il patrimonio delle 
competenze dell’azienda, può essere autorizzato, a domanda, con decreto del Mi-
nistro del lavoro e delle politiche sociali e in deroga ai limiti di durata posti, in ma-
teria di trattamenti di integrazione salariale.
Per la domanda relativa al prolungamento in oggetto non si applicano le norme 
inerenti alla consultazione sindacale e agli altri termini temporali e modalità per la 
procedura di trattamento in questione (di cui agli artt. 24 e 25 del D.lgs. n. 148/2015) 
(comma 175, ultimo periodo).
Come anticipato, i trattamenti in oggetto sono riconosciuti nel limite di spesa di 
63.300.000 euro per il 2024, a valere sulle risorse del Fondo sociale per l’occupazio-
ne e formazione. 

Art. 1, comma 156 - Modifica della misura dell’indennità 
di malattia della gente di mare
Il comma 156 dell’art. 1 della Legge di Bilancio 2024 modifica l’importo dell’inden-
nità giornaliera cui ha diritto la gente di mare per gli eventi di malattia insorti dal 1° 
gennaio 2024 - nei casi in cui la malattia impedisca totalmente e di fatto al sogget-
to assicurato di attendere al lavoro -, prevedendo che essa sia pari al 60% della 
retribuzione. 
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Su questo primo passaggio si osserva che le modifiche della manovra hanno ri-
guardato l’articolo 6, co. 1, R.D.L. n. 1918/37: detta norma dispone che l’assicurazio-
ne contro le malattie per la gente di mare dia diritto 
a) all’assistenza medico-chirurgica gratuita, compreso il ricovero ospedaliero, ed alla 
somministrazione di medicinali e di altri mezzi terapeutici per tutte le malattie, esclu-
se quelle celtiche e veneree, manifestatesi durante l’arruolamento, fino alla guarigio-
ne clinica e per la durata massima di un anno dall’annotazione di sbarco sul ruolo; 
b) ad una indennità giornaliera nella misura del 75% del salario, per la durata delle 
prestazioni di cui alla lettera a), nei casi in cui la malattia impedisca totalmente e di 
fatto all’assicurato di attendere al lavoro ai sensi del regio decreto-legge n. 1773 
del 1933, recante norme in materia di accertamento dell’idoneità fisica della gente 
di mare di prima categoria. 

Al richiamato art. 6, la Legge di Bilancio ha poi introdotto la nuova previsione che 
vuole l’indennità in caso di malattia fissata al 60% della retribuzione.
La disposizione interviene altresì a modificare le modalità di calcolo di tale inden-
nità, prevedendo che essa sia calcolata sulla base della retribuzione media globale 
giornaliera percepita dall’assicurato nel mese che precede immediatamente quello 
in cui si è verificato l’evento di malattia. 

La norma fa riferimento a eventi di malattia insorti dal 1° gennaio 2024: si tratta di 
quelli richiamati al menzionato art. 6 supra e all’art. 7, del medesimo R.D.L.
In sintesi, l’art. 7 così dispone: il personale arruolato su piroscafi o motonavi addet-
ti al traffico, muniti di carte di bordo, o su rimorchiatori d’alto mare, o su navi di 
stazza lorda superiore alle duecento tonnellate, addette alla pesca oltre il Canale 
di Suez e gli stretti di Gibilterra e dei Dardanelli, sia assicurato anche per le seguen-
ti prestazioni, oltre quelle previste nell’articolo 6 (v. sopra): 
a) assistenza medico-chirurgica gratuita e somministrazione di medicinali e di altri 
mezzi terapeutici sino al massimo di un anno dall’annotazione di sbarco sul ruolo 
per le malattie celtiche e veneree, che si manifestano durante l’arruolamento o en-
tro ventotto giorni dallo sbarco, e per tutte le altre malattie che si manifestano en-
tro il predetto termine di ventotto giorni, sempreché sia dimostrato che durante 
tale periodo il marittimo non abbia lavorato presso altri datori di lavoro. Il ricovero 
ospedaliero è in ogni caso limitato a ventotto giorni; 
b) una indennità giornaliera pari a quella stabilita dall’articolo 6 per tutta la durata 
delle prestazioni stesse, nei casi in cui la malattia impedisce totalmente e di fatto 
all’assicurato di attendere al lavoro, ai sensi del R.D.L. 14 dicembre n. 1773 del 1933. 
Tale indennità è dovuta nella misura del 50 per cento del salario, quando si tratti di 
malattia celtica e venerea; 
c) assistenza ostetrica ed una indennità giornaliera pari a quella stabilita dall’artico-
lo precedente [Art. 6], nelle ultime quattro settimane della gestazione e nelle quat-
tro settimane dopo il parto o l’aborto per i casi di parto maturo, di parto prematu-
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ro o di aborto spontaneo o terapeutico, avvenuti rispettivamente entro nove, sei e 
tre mesi dalla annotazione di sbarco sul ruolo. 
Infine, la norma in esame disciplina il caso in cui l’evento si verifichi nei primi 30 
giorni dall’instaurazione del rapporto di lavoro, stabilendo che, ove si verifichi tale 
circostanza, l’indennità giornaliera venga calcolata, dividendo l’ammontare della 
retribuzione percepita nel periodo di riferimento per il numero dei giorni retribuiti. 

Sul punto si registra la pubblicazione di un primo messaggio Inps (n. 157 del 12 gen-
naio 2024), in attesa di una successiva circolare (al momento  in cui si scrive non anco-
ra pubblicata), che ha previsto che in considerazione del fatto che la modifica legisla-
tiva è entrata in vigore il 1° gennaio 2024 e che, conseguentemente, il servizio web di 
trasmissione dei flussi retributivi di cui alla circolare n. 70 del 17 maggio 2018 è in 
corso di aggiornamento, al fine di assicurare continuità nel riconoscimento delle tu-
tele di malattia in favore dei lavoratori marittimi, le indennità di inabilità temporanea 
assoluta da malattia fondamentale e da malattia complementare devono essere 
provvisoriamente determinate - a cura delle Sedi Polo - sulla base dell’ultima retribu-
zione teorica Uniemens disponibile per lo specifico rapporto di lavoro. In caso di ri-
tardo nell’invio di flussi Uniemens, le stesse Sedi dovranno provvedere alla liquida-
zione provvisoria delle prestazioni dovute sulla base dei minimi salariali previsti.

A completamento, infine, di quanto sopra e ai fini di un inquadramento normativo 
della materia, si ricorda che

A) il rapporto di lavoro della gente di mare è regolato dal Codice della navigazione 
(R.D. 30 marzo 1942, n. 327): in particolare, il contratto, definito di arruolamento, è il 
contratto sottoscritto dall’armatore con il personale marittimo. In base all’articolo 
114 del Codice, per personale marittimo si intende:

1. la gente di mare; 
2. il personale addetto ai servizi dei porti; 
3. il personale tecnico delle costruzioni navali. 

La gente di mare è, a sua volta, suddivisa in tre categorie, ai sensi dell’articolo 115 
del predetto Codice: 

• personale di stato maggiore e di bassa forza addetto ai servizi di coperta, di 
macchina e in genere ai servizi tecnici di bordo; 

• personale addetto ai servizi complementari di bordo; 
• personale addetto al traffico locale e alla pesca costiera.

La regolamentazione specifica della gente di mare è dettata dal D.P.R. 18 aprile 
2006, n. 231 (Regolamento recante disciplina del collocamento della gente di mare), 
nonché dalla Convenzione internazionale OIL sul Lavoro Marittimo (n. 186 del 2006), 
che stabilisce i principi e i diritti minimi in materia di lavoro marittimo;
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B) Dal 1° gennaio 2014 – giusto quanto previsto dal decreto-legge n. 76 del 2013 - la 
gestione della malattia (e della maternità) della gente di mare è affidata all’Inps, 
che garantisce:

• l’indennità per inabilità temporanea assoluta da malattia fondamentale per la 
malattia che si manifesta durante l’imbarco, impedendo la prosecuzione della 
navigazione. La misura è pari al 75% della retribuzione percepita nei 30 giorni 
precedenti lo sbarco e viene concessa per la durata massima di un anno; 

• l’indennità per inabilità temporanea assoluta da malattia complementare per le 
malattie insorte entro 28 giorni dallo sbarco. La misura è pari al 75% della retri-
buzione percepita nei 30 giorni precedenti lo sbarco e viene concessa per la 
durata massima di un anno; 

• l’indennità per inabilità temporanea da malattia che si manifesta dopo 28 gior-
ni dallo sbarco ed entro il centottantesimo giorno, in continuità di rapporto di 
lavoro. La misura è pari al 50% della retribuzione effettivamente goduta alla 
data di manifestazione della malattia per i primi 20 giorni e pari al 66,66% della 
stessa dal ventunesimo al centottantesimo giorno. 

Si ricorda, infine, che sono in capo all’Inail le funzioni relative all’assicurazione obbli-
gatoria contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali della gente di mare. 
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FISCO

Art. 1, commi 16 - 17 - Misure fiscali per il welfare aziendale
È proprio il caso di dire che il co. 3, art. 51 del TUIR non riesce a trovare pace, stan-
te l’ennesima modifica, anche questa temporanea, sull’importo e le modalità di 
determinazione del valore dei beni ceduti e servizi prestati al lavoratore esclusi 
dalla concorrenza al reddito. 
Tutto ha avuto inizio con il co. 1, art. 12 del D.l. n. 115/2022 convertito in Legge n. 
142/2022, che aveva innalzato il limite di esenzione da prelievo contributivo e fisca-
le da 258,23 a 600 euro, inserendo, oltre alla cessione di beni e all’erogazione dei 
servizi, anche le somme erogate o rimborsate dall’azienda ai lavoratori per il paga-
mento delle utenze domestiche del servizio idrico integrato, dell’energia elettrica 
e del gas naturale.
Di seguito era intervenuto il co. 10, art. 3, D.l. n. 176/2022, convertito in legge n. 
6/2023, che aumentava a 3.000 euro l’importo massimo in esenzione dei fringe be-
nefit erogabili dal datore di lavoro ai lavoratori, compresi i suddetti rimborsi delle 
utenze, con tutte le tristemente note difficoltà di gestione dei conguagli, in parti-
colare contributivi.
Nell’anno appena terminato è stata poi la volta dell’art. 40 del D.l. n. 48/2023 che 
ha riconfermato l’importo massimo esente nella misura di 3.000 euro, ma riservan-
dolo esclusivamente ai soli lavoratori con figli a carico, e introducendo, nel contem-
po, l’obbligo preventivo di informazione alle rappresentanze sindacali unitarie (senza 
menzionare le aziendali e le territoriali), che si configura quale mera comunicazione 
di una scelta del datore di lavoro, e non una comunicazione che può portare ad un 
confronto con le RSU.
Con il nuovo anno, sebbene limitatamente ad esso, la nuova formulazione dell’art. 
51, co. 3 del TUIR reca con sé delle positive novità, ad opera degli artt. 16 e 17 del-
la Legge di Bilancio per il 2024 (L. n. 213/2023).
Viene innalzata a 1.000 euro la soglia di esenzione per la generalità dei lavoratori, 
integrando di nuovo ai beni e servizi anche le somme erogate o rimborsate per il 
pagamento delle utenze, e aggiungendo anche le spese per l’affitto o gli interessi 
sul mutuo della prima casa.
Tale limite è elevato a 2.000 euro per i lavoratori con figli a carico, lasciando prati-
camente inalterato il testo della norma precedente e chiarendo che sono compre-
si i figli nati fuori del matrimonio riconosciuti e i figli adottivi o affidati, e conferman-
do l’obbligo preventivo di informativa alle RSU.
Nel caso di lavoratore con figli a carico, questo dovrà comunicare al datore di lavo-
ro il codice fiscale del o dei figli, così come sarà tenuto a dare tempestiva comuni-

F
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cazione in caso di eventuale perdita dei requisiti (banalmente a causa del reddito 
eventualmente percepito dal figlio che potrebbe escluderlo dal carico fiscale).
Salvo diverse comunicazioni, si ritiene di poter considerare valida la circolare 
22/E/2023 dell’Agenzia delle Entrate, che confermava la verifica del carico fiscale del 
figlio al 31 dicembre, nonché la spettanza della misura ai titolari di reddito di lavoro 
dipendente e assimilato (pertanto non riservata ai soli lavoratori subordinati).
La citata circolare dell’Agenzia delle Entrate ha inoltre indicato che l’importo mas-
simo spettante è da considerarsi in capo al singolo genitore anche qualora il figlio 
sia fiscalmente a carico di entrambi e indipendentemente dalla percentuale di ca-
rico; se questa regola fosse confermata i genitori potranno quindi usufruire di 2.000 
euro esenti di fringe benefit ciascuno, anche qualora si siano accordati per attribu-
ire la detrazione fiscale ad uno solo di essi.

Relativamente al rimborso spese per utenze domestiche, l’Agenzia  aveva inoltre 
specificato che:
• le utenze devono riguardare immobili ad uso abitativo posseduti o detenuti, sulla 

base di idoneo titolo, dal lavoratore, dal coniuge o dai suoi familiari, a prescinde-
re che negli stessi tali soggetti abbiano o meno stabilito la residenza o il domici-
lio, a condizione che ne sostengano effettivamente le relative spese;

• la giustificazione di spesa può essere rappresentata anche da più fatture, ed è 
valida anche se la stessa è intestata a una persona diversa dal lavoratore, purché 
sia intestata al coniuge o ai familiari indicati nell’articolo 12 del TUIR; in caso di 
fatture riguardanti immobili locati al lavoratore, al coniuge o ai familiari, la giusti-
ficazione di spesa è valida qualora nel contratto di locazione sia espressamente 
previsto il riaddebito analitico ai soggetti di cui sopra, e a patto che gli stessi so-
stengano effettivamente la relativa spesa. In tale ultima ipotesi il locatore che 
viene rimborsato delle spese sostenute per le utenze non potrà, a sua volta, be-
neficiare dell’agevolazione di cui all’art. 12, D.l. n. 115/2022;

• sono ritenute valide anche le fatture intestate al condominio e ripartite fra i con-
domini, per la quota rimasta a carico del singolo condomino;

• le somme erogate dal datore di lavoro nell’anno 2023 o entro il 12 gennaio 2024, 
possono riferirsi anche a fatture emesse nell’anno 2024 purché riguardino consu-
mi effettuati nell’anno 2023, principio che, per analogia dovrebbe potersi ritenere 
valido anche per l’anno in corso e le somme erogate entro il 12 gennaio 2025.

Dobbiamo dare atto che, finalmente, per la prima volta dopo oltre 30 anni si è avu-
to il coraggio di ritoccare l’anacronistico importo massimo di esenzione di 258,23 
euro, portandolo ad un valore che tutto sommato può essere considerato abba-
stanza soddisfacente, anche se, ad onor del vero, comprendere all’interno della 
somma anche i valori relativi alla concessione ai lavoratori dell’auto aziendale ad 
uso promiscuo, in molti casi azzera pressochè totalmente il margine di esenzione; 
sarebbe forse opportuno iniziare a pensare di separare questa specifica misura 
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dagli altri fringe benefit prevedendo un regime ad hoc, ad esempio come quello 
esistente per i buoni pasto.
Peccato non aver reso la norma strutturale anziché limitata al solo anno in corso, 
oltreché a non aver eliminato l’intera imponibilità in caso di superamento della 
franchigia, anziché limitarla alla sola eccedenza.
Encomiabile il fatto che, stavolta, le nuove regole decorrano dall’inizio dell’anno e 
non ad anno in corso come avvenuto in precedenza, evitando le ben note “giravol-
te” in sede di conguaglio, ma possiamo affermare che è ormai giunto il momento 
di stabilire una regolamentazione definitiva in sostituzione dei continui e ripetuti 
ritocchi a cui abbiamo assistito negli ultimi 3 anni.

Art. 1, comma 18 - Detassazione dei premi di risultato
Viene prorogata anche per l’anno 2024 la misura prevista nella Legge di Bilancio 2023.
Si rammenta che secondo la legge di stabilità 2016 (articolo 1, comma 182) , salva 
espressa rinuncia scritta del prestatore di lavoro, sono soggetti a una imposta so-
stitutiva dell’imposta sul reddito delle persone fisiche e delle addizionali regionali 
e comunali pari al 10 per cento (ora nuovamente 5 per cento), entro il limite di im-
porto complessivo di 3.000 euro lordi (innalzato a 4 mila euro se l’azienda coinvolge 
pariteticamente i lavoratori nella organizzazione del lavoro), i premi di risultato di 
ammontare variabile la cui corresponsione sia legata ad incrementi di produttività, 
redditività, qualità, efficienza ed innovazione, misurabili e verificabili, nonché le 
somme erogate sotto forma di partecipazione agli utili dell’impresa.
Tali disposizioni trovano applicazione per il settore privato e con riferimento ai tito-
lari di reddito di lavoro dipendente di importo non superiore, nell’anno precedente 
quello di percezione delle somme oggetto di detassazione, a euro 80.000.
Inoltre, le somme e i valori devono essere erogati in esecuzione dei contratti azien-
dali o territoriali.   

 
Art. 1, commi 21 - 24 - Trattamento integrativo speciale turismo
Il Legislatore, in linea di continuità con il passato, rinnova per i primi sei mesi del 
2024 il trattamento integrativo speciale già introdotto a maggio 2023 con il D.l. n. 
48/2023, art. 39 bis per i lavoratori del comparto turismo e gli stabilimenti termali 
aggiungendo nella platea dei beneficiari il settore degli esercizi di somministrazio-
ne di alimenti e bevande di cui all’art. 5, L. n. 287/1991.
Il beneficio, che non concorre alla formazione del reddito, così come previsto dal 
D.l. n. 48/2023, art. 39 bis, è pari al 15% delle retribuzioni lorde corrisposte in rela-
zione al lavoro notturno e alle prestazioni di lavoro straordinario effettuate nei gior-
ni festivi, definiti entrambi ai sensi della D.lgs. n. 66/2003, per il periodo dal 1° gen-
naio al 30 giugno 2024. 
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Per quanto concerne le due tipologie di prestazione che entrano in gioco per l’ap-
plicabilità del beneficio è utile ricordare: 
1. Per il lavoro notturno si dovrà fare riferimento al periodo di almeno sette ore 

consecutive comprendenti l’intervallo tra la mezzanotte e le cinque del mattino. 
Ciò significa che non tutte le ore, remunerate con la maggiorazione notturna, 
andranno a confluire nel calcolo del trattamento speciale. Se, per esempio, un 
qualunque lavoratore dovesse effettuare qualche ora retribuita con la maggio-
razione notturna, queste ore non sarebbero utili al calcolo, mentre se lo stesso 
lavoratore sostituisse un lavoratore con qualifica notturna per tutto il turno di 
notte, queste ore sarebbero utili al calcolo.

2. Riguardo lo straordinario:
I. il riferimento alle giornate festive non pare dubbio si riferisca, oltre che alle 

giornate di festività nazionali anche alle domeniche, definite festive dalla Leg-
ge n. 27/5/1949, n. 260 e dalla Legge n. 5/3/7 n. 54, pur non inserendo i con-
tratti collettivi di riferimento la domenica nell’elenco dei giorni festivi;

II. il riferimento esplicito alla D.lgs. n. 66/2003 fa sì che riguardo lo straordinario 
festivo non si dovrebbe tenere conto del lavoro festivo in sé, ma delle presta-
zioni di lavoro effettuate nei giorni festivi solo in caso di superamento dell’o-
rario normale settimanale, pari a 40 ore.

L’applicabilità del trattamento è come in passato soggetta a due requisiti soggettivi: 
• il limite reddituale dell’anno precedente, non superiore ad € 40.000,00 per l’anno 

2023
• la richiesta del lavoratore che attesti per iscritto il reddito di lavoro dipendente 

percepito.

Quanto erogato a titolo di trattamento integrativo speciale dovrà poi essere ripor-
tata in sede di Certificazione Unica. Si evidenzia come il Legislatore abbia introdot-
to direttamente nella norma l’obbligo di indicare in certificazione unica il tratta-
mento integrativo speciale erogato, recependo le indicazioni della circolare Ag. 
Entrate n. 26/E del 2023.
È confermato l’istituto della compensazione tramite F24 del credito derivante dal 
trattamento integrativo erogato ai lavoratori. Rimane invece da confermare il codi-
ce 1702, istituito con la risoluzione n. 51/E del 2023.

Art. 1, commi 94 - 98 - Misure di contrasto all’evasione 
e razionalizzazione delle procedure di compensazione dei crediti
Nel novero delle misure volte a contrastare l’evasione, la Legge di Bilancio al com-
ma 97, lettera a) prevede una modifica dell’art. 17 del D.lgs. n. 241/1997 con l’obiet-
tivo di razionalizzare le procedure di compensazione dei crediti. Specificamente, il 
comma in esame introduce, in materia di compensazione di importi a credito affe-
renti a contributi previdenziali, nuove modalità che consentano agli Enti di accerta-
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re la sussistenza del credito vantato dal contribuente e portato in compensazione 
dei tributi da esso dovuti.
Concretamente, per quanto riguarda i contributi previdenziali, la norma prevede 
che i crediti non possano essere portati in compensazione di altri tributi (c.d. com-
pensazione esterna) prima del quindicesimo giorno successivo alla scadenza del 
termine di trasmissione della denuncia UniEMens all’Inps o dalla effettiva data di 
presentazione della stessa, se successiva.
Si ritiene che tale disposizione interessi solamente i crediti derivanti da un saldo 
finale a credito della denuncia UniEMens, dovuto, ad esempio, a conguagli di pre-
stazioni anticipate per conto dell’Istituto previdenziale superiori al debito contribu-
tivo di competenza del mese. Rimarrebbero salve le cosiddette compensazioni in-
terne dei crediti originati nel medesimo mese ossia quelle effettuate fino a 
capienza del debito contributivo di competenza del mese.

Tale “periodo cuscinetto” di quindici giorni, consentirebbe all’Ente creditore di ve-
rificare presso l’Inps che il credito che si intende utilizzare in compensazione sussi-
sta. L’Inps, infatti, in questo modo, avrebbe il tempo per recepire le denunce ed 
effettuare i controlli formali, beninteso che la norma non esclude controlli successivi 
di carattere sostanziale (ad esempio, la revoca di un esonero contributivo per nuova 
assunzione di giovani, per successivo accertamento della mancanza dei requisiti). 
La norma è formalmente operativa dal 1° gennaio 2024, tuttavia, la Legge di Bilan-
cio, al comma 98, rinvia a specifici provvedimenti adottati d’intesa da Agenzia del-
le Entrate, Inps e Inail la definizione della decorrenza dell’efficacia, anche progres-
siva, delle disposizioni.

Preme sottolineare inoltre che per effetto della modifica del comma 49-bis dell’art. 
37, D.l. n. 223/2006, a partire dal 1° luglio 2024, per la compensazione dei crediti 
Inps e Inail sarà d’obbligo l’utilizzo dei servizi telematici messi a disposizione dall’A-
genzia delle Entrate (Entratel e Fisconline). Questa modalità renderà possibili, 
come da espressa previsione della norma, controlli automatizzati sulla sussistenza 
del credito in fase di presentazione delle deleghe di pagamento F24. Si auspica, 
tuttavia, che lo “sblocco” del credito non avvenga eccessivamente a ridosso se non 
con data coincidente alla scadenza, dal momento che è prassi comune per aziende 
e intermediari l’invio dei flussi telematici in anticipo per tutelarsi da possibili impre-
visti o disservizi che potrebbero causare un ritardo nell’adempimento. 
Per quanto riguarda l’Inail, anch’esso esplicitamente menzionato dalla norma, la com-
pensazione dei crediti potrà essere effettuata a condizione che il credito sia certo, li-
quido ed esigibile e registrato negli archivi dell’Istituto stesso. Si attende conferma sul 
fatto che il credito finale derivante dall’autoliquidazione annuale o effettuata in caso 
di cessazione della posizione mediante i servizi messi a disposizione dall’Istituto inte-
gri il requisito richiesto dalla norma per consentire un’immediata compensazione.


