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Il 21 febbraio 2018 il Comitato Unitario Permanente degli 
Ordini e Collegi Professionali (CUP) e la Rete delle Profes-
sioni Tecniche (RPT) hanno presentato alla stampa ed ai 

rappresentanti nazionali e territoriali delle professioni il docu-
mento ufficiale “Professionisti per l’Italia - Idee per la moder-
nizzazione del Paese”.
Il documento, che contiene undici proposte per modernizzare il 
Paese, dalla salute al welfare, dal rilancio dell’occupazione al 
ruolo sussidiario dei professionisti, dalla rivoluzione digitale alla 
valorizzazione del patrimonio culturale nazionale, è la sintesi di 
una intensa attività fatta in stretta sinergia da tutti i rappresenti 
degli Ordini e Collegi Professionali aderenti al CUP e a RPT, 
soprattutto durante la giornata dell’OST svolta il 2 febbraio 
scorso presso la Link Campus University.
Sarebbe opportuno dare la giusta visibilità al documento conte-
nente le proposte; invitiamo quindi, chiunque ne abbia la possi-
bilità, a farlo pervenire ai parlamentari e politici di riferimento. 

Nella pagina seguente troverete le proposte. 
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Sintesi

Con il sostegno di

Unione Provinciale di Milano

A giugno, e precisamente 
il 28 - 29 e 30, tieniti 
libero, cancella tutti i tuoi 
impegni perchè la città 
di Milano ospita il Festival 
del Lavoro 2018 al MiCo 
– Milano Congressi.
Come ogni anno un 
appuntamento irrinunciabile 
per gli attori del mercato 
del lavoro e per i 
rappresentanti della società 
civile con dibattiti, 
approfondimenti sulle ultime 
novità normative e 
riflessioni per il rilancio 
dell’economia del nostro Paese e dell’occupazione dei più giovani; 
tali temi saranno al centro dell’edizione 2018.
Un’occasione per noi Milanesi di tornare al MiCo - Milano Congressi che si 
colloca di diritto fra i più grandi centri congressuali d’Europa e del mondo.

A Milano il Festival del Lavoro 2018 

FERMA 
LA 

DATA



“IDEE PER LA MODERNIZZAZIONE DEL PAESE”
PROFESSIONISTI PER L’ITALIA

Promuovere politiche di inclusione, protezione sociale e sostegno nei confronti delle 
fasce deboli della popolazione. 
Ampliare il sistema di aiuto ed assistenza delle persone in condizione di di�coltà 
(disabilità gravi, povertà, etc).
Incentivare le politiche e gli interventi �nalizzati a creare habitat e contesti urbani 
vivibili e inclusivi. 
Promuovere l’abbattimento delle barriere architettoniche delle infrastrutture pubbliche. 
Prevedere un piano di edilizia popolare pubblica.

SALUTE E BENESSERE 
DEI CITTADINI

PROPOSTEARGOMENTO

GIUSTIZIA IN UN 
TEMPO GIUSTO

SERVIZI PUBBLICI PIÙ 
EFFICIENTI

Rilanciare gli strumenti alternativi di soluzione delle controversie, in 
particolare la mediazione. 
Rivisitare il sistema successorio intervenendo con una riforma orga-
nica della normativa.

Ria�ermare la sussidiarietà degli ordini professionali con la devoluzio-
ne di una serie di competenze ai professionisti. 
Sempli�care il �sco intervenendo su antiriciclaggio, premialità per adozione fattu-
razione elettronica, rispetto Statuto del contribuente

POLITICHE DEL 
LAVORO PIÙ ATTENTE 

AI GIOVANI  

Abbassare il costo del lavoro. Nel 2016 sono stati spesi 6,8 mld per esoneri contributi-
vi, una cifra buona per ridurre il cuneo �scale (2/5%) . 
Intervenire sul “regime dei minimi”, rendendolo più �essibile.
Favorire l’utilizzo dei programmi e delle misure di incentivo previste in ambito nazio-
nale e regionale dai PON e POR. 
Estendere ad una platea di lavoratori sempre più ampia i sistemi di welfare aziendale.
Incentivare la previdenza integrativa ovvero i fondi pensione integrativi di categoria.

RITORNARE A 
CRESCERE

Razionalizzare la spesa pubblica, identi�cando nel contempo gli ambiti strategici di 
intervento pubblico e privato.
Piani�care investimenti pubblici orientati al miglioramento della qualità della vita e al 
rispetto di territorio e ambiente. 
Investire in via prioritaria sulla di�usione di tecnologie innovative e l’utilizzo di nuove 
fonti energetiche. 
Gestire in modo più e�ciente e dinamico le politiche e gli investimenti per le infra-
strutture dei trasporti.  
Valorizzare le risorse delle Casse previdenziali dei professionisti con un trattamento 
�scale equo 
Promuovere un più semplice accesso al credito.

ATTUARE LA 
RIVOLUZIONE 

DIGITALE PER IL 
PAESE

Introdurre il diritto universale alla connessione Internet .
Rendere disponibile il patrimonio di dati di cui dispone la Pa, sotto forma di “Open 
Data”.
Realizzare all’interno dei processi di “digitalizzazione” della Pa veri e propri contenuti 
digitali trattabili ed elaborabili.
Rivalutare il ruolo delle �gure tecniche apicali all’interno della Pa. 
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Accrescere la formazione dei lavoratori pubblici sulle problematiche 
ambientali.
Facilitare il dialogo tra istituzioni, professionisti e cittadini grazie alle 
nuove opportunità dell’informatizzazione.
Favorire il geo-turismo per a�ermare la conoscenza e la valorizza-
zione delle aree e dei siti meno conosciuti.
Rivedere, armonizzare e sempli�care la normativa di settore a favore 
della valorizzazione dell’ambiente e territorio.

TUTELA DEL 
PATRIMONIO 

AMBIENTALE, 
PAESAGGISTICO E 

CULTURALE 

EDILIZIA DI QUALITÀ Avviare un censimento del patrimonio edilizio esistente per interventi di riuso. 
Promuovere il consumo del suolo a “saldo zero” come motore per la rigenerazione 
urbana. 
Promuovere sistemi di premialità per il miglioramento paesaggistico e per la tutela 
dell’impresa agricola. 
Sburocratizzazione le regole gestionali degli adempimenti necessari per modi�che di 
destinazioni d’uso di siti pubblici. 
Predisporre un elenco pubblico degli edi�ci disponibili per la rigenerazione e gli usi 
temporanei.
Ride�nire le norme e le modalità di intervento per la tutela e la gestione dei beni 
culturali e del paesaggio. 
Omogenizzare i criteri di apposizione delle tutele ai beni artistico-culturali e paesag-
gistici.

SICUREZZA E TUTELA 
DELLA SALUTE

Puntare su una migliore conoscenza delle fonti di rischio e favorire l’attività di prevenzione. 
Monitorare l’evoluzione dei principi di valutazione e prevenzione dei rischi in ogni 
settore con continuità.
Incentivare la messa in sicurezza delle strutture localizzate nelle aree a maggiore 
rischio sismico e idrogeologico.
Sviluppare l’attività di monitoraggio e presidio satellitare nella gestione e del control-
lo dei rischi naturali.
Di�ondere una maggiore cultura ed educazione alla sicurezza presso la popolazione.
Ampliare e accrescere l’uso di competenze tecniche speci�che e professionali nella 
gestione delle emergenze.

RUOLO E FUNZIONE 
RUOLO DEGLI ORDINI 

Mantenere lo status giuridico per gli ordini professioni di enti pubblici. 
Riorganizzazione la rappresentanza del sistema ordinistico.

FORMAZIONE DI 
QUALITÀ A 

GARANZIA DELLA 
PRESTAZIONE 

PROFESSIONALE

Costruire percorsi formativi più aderenti alle necessità del sistema economico. 
Riformare il sistema formazione, puntando su beni culturali enogastronomia e turismo. 
Valorizzare gli Its. In Italia sono solo 10 mila gli iscritti a questi istituti, mentre in 
Germania sono oltre 800 mila e in Francia 116 mila. 
Raccordare università e impresa sui progetti di ricerca. 
Puntare sulla formazione continua quale reale opportunità per lavoratori e professionisti. 
Prevedere una formazione continua pensata con stakeholders  nella progettazione e 
valutazione dei risultati. 
Incentivare il sistema di certi�cazione delle competenze in un’ottica di trasparenza.
Incentivare le politiche attive. In Italia si spendono oltre 20 miliardi in politiche passi-
ve e meno di 1 in quelle attive.
Rendere le risorse pubbliche per la formazione più accessibili anche gli Ordini professionali. 

Riformare i programmi scolastici e universitari per meglio orientarli verso l’accresc-
imento delle conoscenze digitali. 
Rivedere e sempli�care la normativa sul trattamento dei dati.
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I contrasti giurisprudenziali 
nella Sezione Lavoro 

Le Sezioni Unite della Cassazione, con la senten-
za n. 27436/2017, si sono finalmente pronuncia-
te sui profili sanzionatori della disciplina appli-

cabile in caso di esclusione e licenziamento del socio 
lavoratore di cooperativa, cercando in tal modo di 
assicurare l’uniforme interpretazione della Legge n. 
142/2001 da parte della giurisprudenza di legittimi-
tà, rivelatasi alquanto ondivaga negli ultimi anni.
In sintesi, un primo orientamento della Sezione Lavo-
ro – alla luce dell’art. 5, co. 2, Legge n. 142/2001 se-
condo cui il rapporto di lavoro si estingue con il reces-
so o l’esclusione del socio – ha affermato che “il 
legislatore ha … previsto un rapporto di consequen-
zialità fra il recesso o l’esclusione del socio e l’estinzio-
ne del rapporto di lavoro, che esclude la necessità, in 
presenza di comportamenti che ledono il contratto 
sociale oltre che il rapporto di lavoro, di un distinto 
atto di licenziamento, così come l’applicabilità delle 
garanzie procedurali connesse all’irrogazione di 
quest’ultimo” (Cass. n. 14741/2011; nello stesso senso: 
Cass. n. 2802/2015; Cass. n. 9916/2016). Queste de-
cisioni ritengono – adottando l’interpretazione della 
disciplina più condivisibile ad avviso di chi scrive – 
che l’esclusione del socio comporti automaticamente 
il venir meno del rapporto di lavoro subordinato. 
In senso diametralmente opposto, si è posto altro 
orientamento della Sezione Lavoro, secondo cui se 

“la delibera di esclusione del socio si fonda esclusiva-
mente sull’intervenuto licenziamento …, una volta 
ritenuto quest’ultimo illegittimo, consegue che pari-
menti illegittima è la delibera di esclusione del socio. 
Pertanto Legge n. 142 del 2001, ex art. 2 ... trova 
applicazione l’art. 18 St.Lav.” (Cass. n. 14143/2012; di 
questo avviso anche: Cass. n. 6224/2014; Cass. n. 
17868/2014; Cass. n. 1259/2015; Cass. n. 19918/2016). 
Questo orientamento riconosce ai soci lavoratori con 
rapporto di lavoro subordinato tutele analoghe a quel-
le previste per i lavoratori subordinati tout court, rite-
nendo applicabili le garanzie procedurali e la discipli-
na sostanziale del licenziamento, anche in caso di 
esclusione e contestuale licenziamento. 
Non è poi mancato un ulteriore indirizzo interpreta-
tivo, espresso da Cass. n. 11548/2015, che pur affer-
mando la sussistenza di un rapporto di consequen-
zialità fra l’esclusione del socio ed il recesso, 
incidendo la delibera di esclusione pure sul concor-
rente rapporto di lavoro, ha conclusivamente ritenu-
to applicabile l’art. 18, Legge n. 300/1970 una volta 
“rimosso il provvedimento di esclusione”.
Ancora più vario è stato il panorama delle opinioni 
nella giurisprudenza di merito, che in parte ha segui-
to orientamenti analoghi a quelli della Cassazione 
sopra citati ed in parte ha proposto ulteriori ed origi-
nali soluzioni interpretative quanto ai profili forma-
li, sostanziali e sanzionatori relativi all’esclusione ed 
al licenziamento del socio lavoratore. 
Ne è risultato, in definitiva, un quadro di estre-

Esclusione e licenziamento 
del socio lavoratore di 
cooperativa: le Sezioni Unite 
non fanno completa chiarezza

di lucio imberti
Professore Associato di Diritto del Lavoro Università degli Studi di Milano

➛
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ma incertezza. Due articolate e puntuali ordinanze 
interlocutorie del maggio 2017 (Cass. nn. 13030 e 
13031/2017) hanno opportunamente ritenuto che “a 
fronte dei contrasti esistenti in materia nella giuri-
sprudenza della Corte di Cassazione e dell’impor-
tanza della questione – la quale attiene alla ricostru-
zione dei meccanismi estintivi del rapporto e delle 
tutele applicabili per i moltissimi lavoratori che ope-
rano in cooperative come soci – si rende opportuno 
rimettere il ricorso al Primo Presidente per l’even-
tuale assegnazione alle sezioni unite della Corte”.

La decisione delle Sezioni Unite
Il ricorso oggetto dell’ordinanza n. 13030 è stato ri-
tenuto inammissibile dalla sentenza n. 27435, men-
tre le Sezioni Unite – nel pronunciarsi sul ricorso cui 
si riferiva l’ordinanza n. 13031 – sembrano aver op-
tato con la sentenza n. 27436/2017 per un indirizzo 
interpretativo nuovo ed originale.
La questione presa in esame riguarda il caso di un 
socio lavoratore – al contempo escluso dalla coopera-
tiva e da essa licenziato per giusta causa, in ragione 
della contestata aggressione ad un superiore gerarchi-
co – che si era limitato ad impugnare il licenziamen-
to, senza invece impugnare la delibera di esclusione.
In primo luogo, le Sezioni Unite affermano che “la 
cessazione del rapporto associativo … trascina con 
sé ineluttabilmente quella del rapporto di lavoro. 
Sicché il socio, se può non essere lavoratore, qualora 
perda la qualità di socio non può più essere lavorato-
re”. Alla luce di tale premessa, non è condivisibile 
l’orientamento volto sostanzialmente alla tutela 
giuslavoristica del socio lavoratore, la cui “imposta-
zione determina il capovolgimento della relazione di 
dipendenza prefigurata dal legislatore tra l’estinzio-
ne del rapporto associativo e quella del rapporto di 
lavoro, che deriva dal collegamento tra essi”. 
Da altro punto di vista, tuttavia, la sentenza n. 
27346 rileva che “il nesso di collegamento tra rap-
porto associativo e rapporto di lavoro … per quanto 
unidirezionale, non riesce ad oscurare la rilevanza di 
quello di lavoro, anche nella fase estintiva”. Da que-
sta osservazione discende la critica rivolta anche 
all’applicazione della sola disciplina societaria, sulla 
base della considerazione per cui “non mostra di te-

ner conto di tale autonoma rilevanza l’orientamento 
… in base al quale, al cospetto di condotte che leda-
no nel contempo il rapporto associativo e quello di 
lavoro, sarebbe unico il procedimento volto all’estin-
zione di entrambi; di modo che, adottata la delibera 
di esclusione, risulterebbe ultroneo un distinto atto 
di recesso datoriale dal rapporto di lavoro”.
Date queste premesse interpretative, ne discende in 
punto di conseguenze sanzionatorie che “l’effetto 
estintivo del rapporto di lavoro derivante dall’esclu-
sione dalla cooperativa a norma del 2° comma 
dell’art. 5 della Legge n. 142/2001 impedisce senz’al-
tro, in mancanza d’impugnazione della delibera …, 
di conseguire il rimedio della restituzione della qua-
lità di lavoratore”. In caso di impugnazione della de-
libera, può invece trovare applicazione la “tutela re-
stitutoria, che consegue all’invalidazione della 
delibera, dalla quale deriva la ricostituzione sia del 
rapporto societario, sia dell’ulteriore rapporto di la-
voro”: tale tutela è “del tutto estranea ed autonoma 
rispetto alla tutela reale prevista dall’art. 18 dello sta-
tuto dei lavoratori, di matrice, appunto, lavoristica”.
Chiarito che “è la -sola- tutela restitutoria ad essere 
preclusa qualora, insieme col rapporto di lavoro, 
venga a cessare anche quello associativo”, le Sezioni 
Unite si premurano di precisare che “l’omessa impu-
gnazione della delibera ne garantisce … l’efficacia, 
anche per il profilo estintivo del rapporto di lavoro”, 
ma tale “effetto estintivo, tuttavia, di per sé non 
esclude l’illegittimità del licenziamento”, lasciando 
“impregiudicata l’esperibilità di tutela diversa da 
questa, ossia di quella risarcitoria contemplata 
dall’art. 8 della legge 16 luglio 1966, n. 604”.
Da tali assunti deriva, infine, l’affermazione del 
principio di diritto in base al quale “in tema di tute-
la del socio lavoratore di cooperativa, in caso d’im-
pugnazione, da parte del socio, del recesso della co-
operativa, la tutela risarcitoria non è inibita 
dall’omessa impugnazione della contestuale delibera 
di esclusione fondata sulle medesime ragioni, affe-
renti al rapporto di lavoro, mentre resta esclusa la 
tutela restitutoria”.

I dubbi non chiariti
Le Sezioni Unite sembrano aver optato per una ➛
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soluzione di sostanziale compromesso, che tuttavia 
inaugura un nuovo orientamento interpretativo, 
dando adito a dubbi in merito alla sua applicabilità 
in relazione a casi non perfettamente sovrapponibili 
a quello oggetto della sentenza n. 27436.
Ci si può, infatti, domandare se ed in quali termini 
tali principi – affermati in un caso di mancata impu-
gnazione della delibera di esclusione e di impugna-
zione del solo licenziamento – possano trovare appli-
cazione nell’ipotesi di tempestiva e contestuale 
impugnazione della delibera di esclusione e del licen-
ziamento (eventualmente, ma non necessariamente 
effettuato), fondati sulle medesime circostanze. In 
altre parole, può la difesa del socio lavoratore propor-
re in via principale la domanda rivolta all’impugna-
zione della delibera per ottenere la tutela restitutoria 
in ambito societario ed in via subordinata la doman-
da relativa all’impugnazione del licenziamento per 
chiedere la tutela risarcitoria di matrice lavoristica ex 
art. 8, Legge n. 604/1966? Per tutelarsi di fronte a 
tale possibile duplice domanda è necessario che la co-
operativa giunga all’esclusione ed al licenziamento 
attraverso le rispettive procedure societarie e lavoristi-
che e rispettando i relativi adempimenti formali?

Ed ancora i principi fissati dalle Sezioni Unite sono 
rilevanti anche con riferimento ai rapporti di lavoro 
subordinato dei soci lavoratori cui si applica la disci-
plina del D.lgs. n. 23/2015? Nei loro confronti risulta 
applicabile, in caso di mancata impugnazione della 
delibera di esclusione, l’art. 8 della Legge n. 604/1966 
a prescindere dal requisito dimensionale o, invece, la 
disciplina del D.lgs. n. 23/2015, dal momento che 
l’art. 2, co. 1, Legge n. 142 esclude esplicitamente 
solo l’applicazione dell’art. 18 della Legge n. 300/1970 
“ogni volta che venga a cessare, col rapporto di lavo-
ro, anche quello associativo”? Che rilievo assume al 
riguardo la circostanza che nel D.lgs. n. 23/2015 per-
mangano ipotesi in cui il licenziamento è sanzionabi-
le con la reintegrazione nel posto di lavoro?
Si tratta di questioni che in larga parte esulavano dal 
caso su cui erano chiamate a pronunciarsi le Sezioni 
Unite (che, pertanto, non potevano in alcun modo 

esprimersi puntualmente ed esplicitamente al riguar-
do) e su cui, tuttavia, la soluzione per così dire “inter-
media” adottata nella sentenza n. 27436 non aiuta a 
fare chiarezza e ad offrire sicuri indirizzi interpretativi.
È senza dubbio possibile ed auspicabile che la giuri-
sprudenza di merito e di legittimità chiamata prossi-
mamente a decidere si conformi a tale pronuncia, 
adottando un’interpretazione condivisa della stessa 
sentenza ed approdando ad un rapido consolida-
mento di orientamenti univoci in tema di profili for-
mali, sostanziali e sanzionatori dell’esclusione e li-
cenziamento del socio lavoratore di cooperativa. 
Tuttavia, ad avviso di chi scrive, non è improbabile 
che – nonostante l’intervento delle Sezioni Unite ed 
alla luce delle prime pronunce di merito successive a 
tale intervento – tornino viceversa a manifestarsi 
molteplici ed ondivaghi orientamenti giurispruden-
ziali, in considerazione delle numerose, divergenti ed 
ormai radicate opzioni interpretative della disciplina 
della Legge n. 142 e dell’art. 2533 c.c. prospettate 
nei quindici anni dall’entrata in vigore dell’art. 9 
della Legge n. 30/2003, che ha modificato la Legge 
n. 142 con riferimento alla disciplina dell’esclusione 
e del licenziamento del socio lavoratore. 
Nel caso dovesse purtroppo realizzarsi questa seconda 
ipotesi, non rimane, quindi, che invocare un interven-
to legislativo risolutivo che sappia finalmente definire 
sul punto in questione una disciplina chiara e sempli-
ce. Ciò soprattutto in ragione del fatto che l’attuale si-
tuazione di grandissima e palese incertezza giuridica 
rischia di andare a tutto vantaggio delle false coopera-
tive, che più facilmente proliferano in tale quadro nor-
mativo e giurisprudenziale confuso e farraginoso. 

In ogni caso, oggi – a molti anni di distanza dall’ap-
provazione e dalla successiva parziale modifica della 
Legge n. 142 – non pare essere ancora giunto il mo-
mento della certezza del diritto nell’interpretazione 
ed applicazione della disciplina dell’esclusione e del 
licenziamento del socio lavoratore di cooperativa. 
Anche il fattore tempo non è evidentemente una va-
riabile indipendente e irrilevante per la (sempre rela-
tiva) certezza del diritto.
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La Suprema Corte, con la sentenza n. 21328/17, è 
tornata a pronunciarsi in tema di mobbing, con-
fermando l’orientamento ormai costante secondo 

cui grava sul lavoratore vittima di mobbing l’onere di 
provare la sistematicità della condotta del datore di la-
voro e la sussistenza di un intento emulativo o perse-
cutorio che deve sorreggerla.
Nel caso oggetto d’esame da parte della Corte, un prima-
rio ha citato in giudizio l’Azienda Sanitaria Locale per la 
quale lavorava, lamentando di essere stato esautorato per 
oltre dieci anni del suo ruolo di primario e confinato in un 
reparto di fatto inesistente nell’organigramma aziendale. 
Denunciava il medico primario di essere stato completa-
mente privato delle sue mansioni e che tale condotta, oltre 
a costituire un grave demansionamento, avrebbe dato luo-
go ad un’azione di mobbing produttiva di un danno biolo-
gico, con conseguente diritto alla tutela risarcitoria.
La Corte d’Appello di Lecce, investita del gravame della 
sentenza di primo grado – che aveva ritenuto inammis-
sibile il riscorso in quanto privo degli elementi essenzia-
li richiesti dall’articolo 414 del codice di procedura civi-
le – ha respinto nel merito la domanda, ritenendo che il 
dipendente avesse mancato di provare che i comporta-
menti posti in essere dall’azienda fossero caratterizzati 
da un «programmato disegno» avente lo «scopo di mor-
tificarne la personalità e la professionalità».
Correttamente motivata è stata ritenuta dalla Suprema 
Corte la decisione della Corte territoriale. La stessa ade-
risce, infatti, al costante indirizzo, ormai fatto proprio 
dalla prevalente giurisprudenza di legittimità e di meri-
to, secondo cui non si configura la fattispecie del 
mobbing senza la prova dell’intenzionalità persecu-
toria del datore di lavoro, preordinata alla vessazio-
ne o alla emarginazione del dipendente. 
Il preciso scopo di emarginare ed estromettere il lavora-
tore dalla vita aziendale assurge ad elemento essenziale 
del mobbing, distinguendolo da atti illegittimi di diversa 
natura (come, nel caso di specie, un mero demansiona-
mento ex art. 2103 del Codice civile), e, per converso, 

permettendo di qualificare come mobbizzante una serie 
di condotte considerate, altrimenti, lecite.
Evidenti le ricadute di tale orientamento in termini di 
onere probatorio tra le parti. 
Tale orientamento, condiviso ormai da numerose pro-
nunce di merito (Tribunale di Firenze, Sez. L. Civile, 
7 luglio 2016, n. 1133; Corte d’Appello di Potenza, 
Sez. Lav., 26 maggio 2016 n. 118, Tribunale di Man-
tova, Sez. Lav. 13 maggio 2016 n. 65; Tribunale di 
Ascoli Piceno, Sezione Lav., 18 marzo 2016, n. 100) 
riceve il plauso della magistratura, allarmata dal dila-
gare di richieste risarcitorie pretestuose e, senza dub-
bio, appare condivisibile per la sua portata.
Vengono automaticamente esclusi, infatti, tutti gli 
aspetti patologici del rapporto di lavoro conseguenti a 
mere divergenze o conflitti tra le parti.
La necessità del riscontro dell’elemento psicologico, poi, 
elide la responsabilità oggettiva in capo al datore di lavoro.
Se, da un punto di vista strettamente pratico, l’orienta-
mento in questione comporta indubbi vantaggi in termi-
ni deflattivi del contenzioso, non può dirsi altrettanto se 
si considera che il mobbing, dovendosi tradizionalmente 
inquadrare nell’alveo della responsabilità contrattuale 
per violazione dell’obbligo di protezione di cui all’art. 
2087 del codice civile, comporterebbe una ripartizione 
degli oneri probatori tra lavoratore e datore di lavoro 
diversa da quella indicata dalla Suprema Corte.
In tema di responsabilità contrattuale, il lavoratore do-
vrebbe limitarsi a dimostrare il solo inadempimento - 
il comportamento mobbizzante - oltre al nesso causale 
tra quest’ultimo e il danno patito, mentre graverebbe 
sul datore di lavoro la prova dell’assenza di colpa.
L’orientamento giurisprudenziale in questione, invece, 
considera l’elemento soggettivo come requisito fonda-
mentale del mobbing e pone sul dipendente l’onere di 
dimostrare l’esistenza di un disegno doloso.
Squilibrio degno di nota, quindi, per il quale la Supre-
ma Corte, con tutta probabilità, sarà chiamata a pro-
nunciarsi nel prossimo futuro.

Nei casi di mobbing 
è a carico del lavoratore 
l’onere della prova

di gabriele fava 
Avvocato in Milano
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La fretta è una cattiva consigliera ... Presto e 
bene, di raro avviene ... Chi fa in fretta, fa due 
volte ... La gatta frettolosa fece i gattini ciechi.

La saggezza popolare tramandata di generazione in 
generazione, o come si suol dire da padre in figlio, è 
sempre più disattesa dal legislatore, che evidente-
mente è rimasto orfano da piccolo ed è all’oscuro di 
queste massime di assoluto buon senso.
Questo errore di fondo si evidenzia ad ogni approva-
zione della legge di Bilancio, provvedimento omni-
bus che, si sa bene, in un modo o nell’altro verrà li-
cenziato in modalità “pacchetto completo” e 
pertanto considerata in assoluto l’occasione migliore 
per inserire, in fretta e furia, quelle disposizioni che 
non hanno trovato accoglienza nella normale di-
scussione parlamentare. 
E non importa se le stesse avrebbero necessitato di 
un iter più ragionato, perché l’importante è assecon-
dare questo o quel parlamentare che evidentemente 
non vede l’ora di veder accostato, quale promotore 
dell’ennesima, inutile, complicazione burocratica, il 
proprio nome ai sacrosanti improperi dell’imprendi-
tore di turno.

La disciplina della corresponsione delle
retribuzioni e dei compensi ai lavoratori
La Legge n. 205 del 27 dicembre 2017 non fa ovvia-
mente eccezione e sulla materia ci regala l’ennesimo 
provvedimento giuridicamente sgrammaticato del 
quale non solo si dubita della reale utilità ma soprat-
tutto si fatica a comprende la disciplina causa l’ap-
prossimazione con cui risulta scritta.
Un peccato anche perché della follia di un interven-
to che introducesse il pagamento tracciabile delle re-
tribuzioni avevamo discusso proprio su questa rivi-
sta: era l’aprile dello scorso anno e Andrea Asnaghi 
aveva sapientemente e con grande ironia commenta-
to l’ultima proposta normativa del “prestilegislatore” 
che oggi è diventata legge dello Stato1.
Tutto si è dimostrato inutile. Troppo dilagante il fe-
nomeno del pagamento in contanti di retribuzioni 
(con annessa corresponsione di denaro in misura in-
feriore a quanto indicato sul cedolino paga) per far 
finta di nulla e non intervenire decisamente per de-
bellare l’orribile piaga.

In attesa degli immancabili chiarimenti (ma pos-

di alberto borella 
Consulente del Lavoro in Chiavenna

La nuova disciplina della 
corresponsione delle 
retribuzioni ai lavoratori: 
molta approssimazione e 
una data che non quadra 

1. Asnaghi A. “L’ultima follia del prestilegislatore: la proposta di legge 
per disciplinare il pagamento delle retribuzioni”, Sintesi di aprile 2017, pag. 22.�
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sibile che una legge dello Stato abbia sempre bisogno 
di chiarimenti ufficiali?) vediamo quelli che ad una 
prima lettura appaiono i punti critici di questo prov-
vedimento, che ci auguriamo sia quanto prima og-
getto di vere e proprie modifiche legislative.

Gli intermediari, i mezzi di pagamento 
e l’impedimento all’incasso
Il comma 910 così esordisce:

A far data dal 1° luglio 2018 i datori di la-
voro o committenti corrispondono ai lavora-
tori la retribuzione, nonché ogni anticipo di 
essa, attraverso una banca o un ufficio posta-
le con uno dei seguenti mezzi: 
 a) bonifico sul conto identificato dal codice 
IBAN indicato dal lavoratore; 
 b) strumenti di pagamento elettronico; 
 c) pagamento in contanti presso lo sportello 
bancario o postale dove il datore di lavoro ab-
bia aperto un conto corrente di tesoreria con 
mandato di pagamento; 
 d) emissione di un assegno consegnato diret-
tamente al lavoratore o, in caso di suo com-
provato impedimento, a un suo delegato.
L’ impedimento s’ intende comprovato quando 
il delegato a ricevere il pagamento è il coniu-
ge, il convivente o un familiare, in linea retta 
o collaterale, del lavoratore, purché di età 
non inferiore a sedici anni. 

Se la disposizione nella parte iniziale è chiara (com-
mittenti e datori di lavoro dovranno rivolgersi ad 
una banca o un ufficio postale per pagare i propri 
lavoratori, subordinati o collaboratori che siano), sui 
mezzi utilizzabili nascono i primi dubbi.

La norma prevede l’utilizzo di un conto (individua-
bile da un codice IBAN) “indicato” dal lavoratore 
oppure di uno degli strumenti di pagamento elet-
tronico oggi esistenti: bonifici, addebiti diretti, car-
te di credito e di debito, rimesse di denaro (cd. Mo-
ney transfer) e addirittura bitcoin. Si noti come in 
entrambe le fattispecie non si dispone che il conto o 
lo strumento sia intestato al lavoratore: titolare del 
mezzo prescelto potrà essere anche un familiare o 

addirittura un terzo, con ampi spazi di manovre elu-
sive che la fattispecie può offrire.

Poco convincente l’alternativa del pagamento in con-
tanti presso lo sportello bancario o postale dove il da-
tore di lavoro abbia aperto un conto corrente di tesore-
ria con mandato di pagamento, che, data la sua scarsa 
praticità, è facile ritenere che sarà la meno utilizzata.

L’ultima possibilità è rappresentata dall’emissione di 
un assegno da consegnare al lavoratore. Si potrà 
quindi fare ricorso sia ad assegni circolari sia anche 
ad assegni bancari che riteniamo consigliabile emet-
tere con la dicitura “non trasferibile”, comunque già 
obbligatoria per gli importi pari o superiori a 1.000 
euro. Anche in questo caso la norma prevede che il 
titolo debba essere solo “consegnato” e non anche in-
testato al lavoratore: beneficiario potrebbe quindi ri-
sultare, come già visto per il conto corrente, un fa-
miliare o addirittura un terzo, anche qui con possi-
bilità di comportamenti elusivi.
La materiale consegna dell’assegno potrà peraltro 
avvenire, così prevede esplicitamente la norma, oltre 
che direttamente in mani del lavoratore anche in 
quelle di un suo delegato, ma ciò solo in caso di sus-
sistente impedimento del primo.
Cosa si intenda per impedimento - e come questo 
debba essere in che modo dimostrato e in quali li-
miti verificato dal debitore - non è dato sapere: cer-
tamente dovrà essere citato nell’atto di procura ma 
quali siano le circostante che autorizzano la delega e 
quali poteri e oneri di controllo abbia il soggetto 
che provvede alla consegna a terzi non risulta in al-
cun modo specificato. 
Normale quindi domandarsi se basterà la mera pre-
sentazione di una procura semplice (con allegata una 
carta di identità) a sollevare da qualsiasi responsabilità 
il debitore nel caso che il creditore neghi di averla mai 
rilasciata. Si pensi al caso estremo, ma possibile come 
visto, dove nella procura venisse indicato un soggetto 
delegato alla ricezione autorizzando contestualmente 
l’intestazione dell’assegno allo stesso delegato.
Non aiuta peraltro nemmeno il successivo passaggio 
dove il legislatore ha previsto che l’impedimento 
“s’ intende comprovato quando il delegato a ricevere il 
pagamento è il coniuge, il convivente o un familiare, ➛
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in linea retta o collaterale, del lavoratore”. In questi 
casi la norma lascia intendere che è sufficiente che 
l’impedimento venga citato, anche in termini asso-
lutamente generici, nella procura scritta, ad esempio 
“sono impossibilitato a passare di persona, ti mando 
mio figlio Andrea a ritirare il mio stipendio”.

Come si può notare la platea dei soggetti delegabili è 
piuttosto vasta rientrandovi non solo il coniuge e il 
convivente (il riferimento dovrebbe intendersi ai le-
gami ex art. 36 della Legge n. 76/2016) ma anche 
tutti i familiari in linea collaterale ovvero quei pa-
renti che, pur avendo uno stipite comune (ad esem-
pio il padre o il nonno), non discendono l’uno 
dall’altro (fratelli o cugini).

Non sfugga infine che il delegato può anche essere 
un minorenne, purché abbia compiuto i 16 anni.

Il divieto di utilizzo dei contanti
Il comma 911 stabilisce un primo divieto:

I datori di lavoro o committenti non possono cor-
rispondere la retribuzione per mezzo di denaro 
contante direttamente al lavoratore, qualunque 
sia la tipologia del rapporto di lavoro instaurato.

Il comma è palesemente ridondante: già si è detto 
come occorra necessariamente servirsi di una banca o 
di un ufficio postale.
E peraltro, a dirla tutta, il comma è pure doppiamente 
contraddittorio, in primis perché il divieto di utilizzo 
del contante è previsto nel caso di apertura di un conto 
corrente di tesoreria con mandato di pagamento. 
E in secondo luogo perché è altrettanto errato che il 
divieto valga per qualsiasi tipologia di rapporto di 
lavoro dato che alcune eccezioni sono proprio con-
template dal comma 913.

La firma per quietanza
Il secondo periodo del comma 912 dispone che:

La firma apposta dal lavoratore sulla busta 
paga non costituisce prova dell’avvenuto pa-
gamento della retribuzione. 

Qui non si comprende la necessità di stabilire che 
l’eventuale firma apposta dal lavoratore sulla busta 
paga non costituirebbe “prova dell’avvenuto paga-
mento della retribuzione”.
Ovvio, e lo è sempre stato, che una semplice firma 
su un cedolino paga, ove non accompagnata da una 
dichiarazione esplicita di quietanza, non può in nes-
sun caso costituire prova dell’incasso del corrispetti-
vo della prestazione lavorativa.
Ed allora cosa si voleva intendere? Che dal prossimo 1° 
luglio in caso di utilizzo di mezzi di pagamento diversi 
da quelli previsti al comma 910, non solo scatterebbero 
le sanzioni previste dal comma 913, ma che l’importo 
dichiarato incassato dal lavoratore verrà considerato 
non corrisposto a prescindere da qualsiasi dichiarazione 
apposta sul cedolino paga? E se la quietanza fosse ripor-
tata su un qualsiasi altro documento scambiato tra le 
parti? Ed ancora, il lavoratore in questi casi avrebbe di-
ritto alla ripetizione del pagamento spettantegli? 
Se questa erano le intenzioni del legislatore, la norma 
non è certamente scritta in tal senso.

Soggetti esclusi e apparato sanzionatorio
Il comma 913 recita quanto segue:

Le disposizioni di cui ai commi 910 e 911 non 
si applicano ai rapporti di lavoro instaurati con 
le pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 
1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 
2001, n. 165, a quelli di cui alla legge 2 aprile 
1958, n. 339, né a quelli comunque rientranti 
nell’ambito di applicazione dei contratti collet-
tivi nazionali per gli addetti a servizi familiari 
e domestici, stipulati dalle associazioni sinda-
cali comparativamente più rappresentative a 
livello nazionale. Al datore di lavoro o com-
mittente che viola l’obbligo di cui al comma 
910 si applica la sanzione amministrativa pecu-
niaria consistente nel pagamento di una somma 
da 1.000 euro a 5.000 euro. 

Viene stabilito che la nuova normativa non si appli-
ca alla pubbliche amministrazioni. Del resto ci ri-
mane difficile immaginare che qualche Ente pub-
blico paghi in contanti. ➛
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Più ridondante la precisazione che non si applica ai 
rapporti di lavoro “comunque rientranti nell’ambito 
di applicazione dei contratti collettivi nazionali per gli 
addetti a servizi familiari e domestici, stipulati dalle 
associazioni sindacali comparativamente più rappre-
sentative a livello nazionale”. Semplificando si tratta 
di tutti gli addetti al funzionamento della vita fami-
liare e delle convivenze famigliarmente strutturate. 

Anche la disciplina sanzionatoria risulta formulata in 
modo approssimativo. La sanzione infatti riguarda la 
violazione dell’obbligo di cui al comma 910 ovvero 
l’utilizzo di canali che non siano banche o uffici po-
stali e/o il ricorso a modalità diverse da quelle indicate. 
La domanda che qui nasce spontanea è se la sanzione 
si riferisca ad ogni lavoratore e ad ogni periodicità di 
corresponsione oppure sia una sanzione per illecito a 
condotta permanente, indipendente quindi dal nume-
ro di violazioni e dal numero di lavoratori coinvolti.
E poi, quale è l’organo preposto alla contestazione 
ed all’elevazione della sanzione?

Entrata in vigore
Il secondo periodo del comma 914 dispone che:

Gli obblighi di cui ai commi 910, 911 e 912 
e le relative sanzioni si applicano a decorrere 
dal centottantesimo giorno successivo alla 
data di entrata in vigore della presente legge. 

A leggere le disposizioni sull’entrata in vigore pare 
di assistere allo storico programma di Corrado, La 
Corrida: dilettanti allo sbaraglio.
Si stabilisce infatti che gli obblighi di cui ai commi 
910, 911 e 912 e le relative sanzioni si applicano “a 
decorrere dal centottantesimo giorno successivo alla 
data di entrata in vigore della presente legge”. 
Ora, se la matematica non ci inganna, essendo la 
legge entrata in vigore il 1° gennaio 2018, il centot-
tantesimo giorno successivo andrebbe a cadere il 30 

giugno 2018 e pertanto in tale data dovrebbe entra-
re in vigore la nuova normativa.
E qui ci perdiamo perché il comma 910 indica esplici-
tamente quale decorrenza della nuova disciplina la 
data del 1° luglio 2018, esattamente il giorno dopo.
Dove sta l’arcano o meglio l’errore? Un maldestro, so-
prattutto frettoloso, copia incolla del comma 2 dell’art. 
3 del progetto di legge originario che prevedeva che 
“Indipendentemente dalla stipula della convenzione di 
cui al comma 1, le disposizioni della presente legge diven-
tano efficaci decorsi centottanta giorni dalla data della 
sua pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale” 2.
E qui torniamo alla storia della gatta e dei suoi pove-
ri gattini ciechi.

Conclusioni
È demoralizzante vedere come la necessità di ridurre 
l’atavico carico di burocrazia - peraltro oggetto ad 
ogni tornata elettorale di promesse di semplificazio-
ne - venga inesorabilmente vanificata da provvedi-
menti adottati da un legislatore distratto, incapace e 
sempre più lontano dalla realtà produttiva.
Pur essendo infatti innegabile la maggiore (sulla 
carta) tutela che la legge offre ai lavoratori vittime 
del pagamento in misura inferiore della retribuzio-
ni, chi scrive non nasconde le proprie forti perples-
sità sulla reale possibilità di porre freno a questo fe-
nomeno. E ciò a prescindere da una, auspicabile, 
migliore tecnica legiferativa.

Un lavoratore costretto fino ieri ad accettare una re-
tribuzione inferiore ai minimi sindacali avrà oggi la 
forza di tenersi in tasca la giusta retribuzione solo per 
il fatto che questa anziché in contanti gli verrà accre-
ditata sul suo conto corrente? Non accadrà invece 
che la situazione di debolezza nei confronti della 
parte datorile sia tale da costringere comunque il la-
voratore a restituire al proprio datore di lavoro, in 
contanti, parte del denaro percepito con gli stru-
menti tracciabili individuati dal legislatore?

2. Progetto di Legge 1041 d’iniziativa 
del deputato Di Salvo, che così recitava: 
Art. 3. Convenzione. 
1. Entro tre mesi dalla data di entrata in vigore della 
presente legge il Governo, sentite le confederazioni 
dei lavoratori e dei datori di lavoro maggiormente 

rappresentative a livello nazionale, stipula una 
convenzione con l’Associazione bancaria italiana e 
con la società Poste italiane Spa con la quale sono 
individuati gli strumenti idonei a dare attuazione 
alla medesima legge, fermo restando che da tali 
strumenti non devono derivare in alcun modo oneri, 

diretti o indiretti, per le imprese e per i lavoratori.
2. Indipendentemente dalla stipula della 
convenzione di cui al comma 1, le disposizioni 
della presente legge diventano efficaci decorsi 
centottanta giorni dalla data della 
sua pubblicazione nella Gazzetta Ufficiale.

�
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La Legge 27 dicembre 2017, n. 205 – Legge di 
Bilancio 2018, pubblicata nella G.U. n. 302 
del 29 dicembre 2017 – ha introdotto un nuovo 

incentivo finalizzato a favorire le assunzioni di gio-
vani che non hanno mai svolto attività lavorativa a 
tempo indeterminato.

Le disposizioni che regolano il beneficio sono conte-
nute all’articolo 1, commi 100 e seguenti della Legge 
n. 205/2017 e rispetto alle ultime tre leggi di Stabili-
tà e di Bilancio degli anni 2015, 2016 e 2017, emer-
gono due novità sostanziali.
La prima è positiva e riguarda la previsione di un in-
centivo di natura strutturale in quanto, rispetto al pas-
sato, riguarda le assunzioni effettuate dal 2018 sine die, 
senza dunque limitazioni temporali o scadenze entro 
le quali le assunzioni debbono essere effettuate.
Come è noto, invece, gli esoneri previste dalle Leggi 
numero 190/2014, 208/2015 e 232/2016, riguarda-
vano esclusivamente le assunzioni effettuate nell’an-
no individuato dal legislatore.

La seconda novità è meno favorevole posto che le 
condizioni previste riducono fortemente il campo di 
applicazione dell’agevolazione.

A tali agevolazioni, che riguardano le assunzioni ef-
fettuate in tutt’Italia, peraltro, si affiancano quelle 

previste da due Decreti direttoriali dell’ANPAL n. 2 e 
n. 3/2018 finalizzate a favorire i contratti stipulati nel 
2018 per prestazioni lavorative da eseguire nelle Re-
gioni del Mezzogiorno o relative a giovani NEET che 
tuttavia non sono oggetto del presente contributo.

Esonero triennale assunzioni giovani
L’incentivo consiste in un esonero parziale dei con-
tributi dovuti dal datore di lavoro privato per un 
periodo di 36 mesi.
In particolare, il beneficio è pari al 50% dei complessivi 
contributi previdenziali a carico dei datori di lavoro, 
con esclusione dei premi e contributi dovuti all’Inail.
È previsto in ogni caso un massimale annuo a 
3.000,00 euro, che a livello operativo va riparame-
trato e applicato su base mensile.

Requisiti soggettivi del lavoratore
Il primo requisito è di natura anagrafica: il soggetto 
assunto non deve aver compiuto alla data di assun-
zione 30 anni. Limitatamente al 2018, il limite è ele-
vato a 35 anni e quindi rientrano coloro che hanno 
al momento dell’assunzione un’età fino a 34 anni e 
364 giorni. È poi necessario che il lavoratore non sia 
già stato occupato a tempo indeterminato con lo 
stesso datore di lavoro che procede all’assunzione ov-
vero con altri datori di lavoro.
Sostanzialmente, il lavoratore è portatore di un 

di giuseppe buscema 
Consulente del Lavoro in Catanzaro

Assunzione giovani: 
le nuove previsioni 
della Legge di Bilancio
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beneficio che potrà essere speso da parte di un dato-
re di lavoro che effettua la prima assunzione del sog-
getto. Il comma 101 prevede espressamente che non 
impediscono il diritto all’esonero l’eventualità che il 
lavoratore sia già stato assunto con contratto di ap-
prendistato da altri datori di lavoro se il rapporto 
non sia successivamente proseguito a tempo indeter-
minato. Unica deroga alla condizione di non essere 
già stato occupato a tempo indeterminato riguarda 
l’eventualità in cui un datore di lavoro abbia assunto 
un lavoratore ed abbia fruito delle agevolazioni pre-
viste dalla Legge di Bilancio 2018 solo in parte, ov-
vero per un periodo inferiore a 36 mesi.
In tale ipotesi, si registrano tre eccezioni rispetto alle 
regole generali.
1)	la deroga alla condizione del lavoratore di non es-

sere mai stato occupato a tempo indeterminato 
con altri datori di lavoro che quindi non opera;

2)	non si applica il requisito di natura anagrafica;
3)	la durata dell’esonero non è di 36 mesi ma è pari 

al periodo residuo non goduto, decurtato quello 
già fruito dal primo datore di lavoro.

Tipologie contrattuali
I contratti agevolati sono:
-	 contratti stipulati a tempo indeterminato;
-	 conversione da tempo determinato in contratti a 

tempo indeterminato;
-	 prosecuzione dei contratti di apprendistato in un 

rapporto a tempo indeterminato.

La decorrenza del contratto deve essere successiva al 
1° gennaio 2018, mentre per le conversioni dei con-
tratti a tempo determinato e le prosecuzioni dei 
contratti di apprendistato rileverà la data in cui i 
rapporti saranno stati stabilizzati in un ordinario 
contratto a tempo indeterminato. Sui nuovi con-
tratti a tempo indeterminato, il comma 100 fa rife-
rimento al contratto di lavoro subordinato a tempo 
indeterminato a tutele crescenti, di cui al decreto legi-
slativo 4 marzo 2015, n. 23.
Un’interpretazione letterale della norma porterebbe 
ad escludere eventuali clausole derogatorie alla pre-
detta disciplina.

Tuttavia, va riportata la posizione dell’Inps manife-
stata in occasione del Forum Lavoro-Fiscale orga-
nizzato dal Consiglio Nazionale dell’Ordine dei 
Consulenti del lavoro e dalla Fondazione Studi il 31 
gennaio scorso secondo cui il beneficio riguarda tut-
te le ipotesi a prescindere dalle tutele applicabili in 
caso di licenziamento. Abbiamo visto che la durata 
dell’esonero parziale è di 36 mesi e questo riguarda 
anche le conversioni dei contratti a tempo determi-
nato in rapporti a tempo indeterminato.
Relativamente ai contratti di apprendistato invece il 
comma 106 prevede una disciplina differente.
La durata è intanto di 12 mesi e non di 36 mesi e la 
decorrenza non è la data di prosecuzione del contrat-
to ma la scadenza delle agevolazioni previste dall’art. 
47, co. 7 del D.lgs. n. 81/2015.
Ciò significa, in termini operativi, che una volta 
concluso il periodo formativo di apprendistato, il 
datore di lavoro che non si avvale del diritto di reces-
so ai sensi dell’articolo 2118 c.c. potrà fruire di ulte-
riori 12 mesi di contribuzione agevolata prevista per 
gli apprendisti ai sensi del citato articolo 47.
Al termine dei 12 mesi, potrà accodare ulteriori 12 
mesi di agevolazioni previste dall’art. 1, co. 106 del-
la Legge n. 205/2017.

Condizioni e decadenza 
Oltre alle condizioni soggettive del lavoratore, il 
comma 104 aggiunge alla disciplina generale in ma-
teria di fruizione degli incentivi, ulteriori requisiti.
Il datore di lavoro che procede all’assunzione non 
deve avere effettuato nei sei mesi precedenti all’as-
sunzione licenziamenti per motivi economici indivi-
duali o collettivi nella stessa unità produttiva in cui 
si intende effettuare l’assunzione agevolata.
Tale condizione opera a prescindere dalla categoria e 
mansione del lavoratore e quindi la semplice risolu-
zione di un rapporto di lavoro per giustificato moti-
vo oggettivo o licenziamento collettivo, costituisce 
causa ostativa al riconoscimento dell’esonero.
Accanto a tale requisito di natura generale si affian-
cano quelli generali contenuti all’articolo 31 del 
D.lgs. n. 150/2015 ed all’art. 1, co. 1175 e 1176 del-
la Legge n. 296/2006.
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È altresì prevista un’ipotesi di decadenza dell’esone-
ro qualora il datore di lavoro proceda al licenzia-
mento per giustificato motivo oggettivo del lavora-
tore assunto con le agevolazioni ovvero di un altro 
lavoratore nella medesima unità produttiva che ri-
sulti inquadrato con la stessa qualifica del lavoratore 
assunto con l’esonero parziale.
Tale regime di decadenza opera entro i sei mesi 
dall’assunzione e si traduce nella revoca dell’agevola-
zione ed al recupero del beneficio già fruito.
La norma prevede che la revoca non opera nei con-
fronti degli altri datori di lavoro. La previsione sem-
bra significare che il datore di lavoro che dovesse 
effettuare una seconda assunzione agevolata nei casi 
previsti dal comma 103, potrà fruire comunque del 
solo periodo residuo come se il primo datore di la-
voro l’avesse comunque fruita.

Le agevolazioni per l’alternanza
L’incentivo descritto in precedenza è previsto dal 

comma 108 che possa essere elevato alla misura 
dell’esonero totale dei medesimi contributi a carico 
del datore di lavoro, fermo restando tuttavia l’esclu-
sione dei premi e contributi Inail nonché il limite 
massimo di € 3.000 su base annua.
Il beneficio riguarderà il datore di lavoro privato che 
procede all’assunzione di giovani entro sei mesi dall’ac-
quisizione del titolo di studio, con i requisiti anagrafici 
richiamati e che abbiano svolto presso lo stesso datore 
di lavoro che procede all’assunzione almeno il 30%: 
•	delle ore di alternanza previste ai sensi dell’art. 1, 

co. 33, della Legge n. 107/2015;
•	del monte ore previsto per le attività di alternanza 

all’interno dei percorsi erogati ai sensi del capo III 
del D.lgs. 17 ottobre 2005, n. 226;

•	del monte ore previsto per le attività di alternanza 
realizzata nell’ambito dei percorsi di cui al capo II 
del D.P.C.M 25 gennaio 2008;

•	del monte ore previsto dai rispettivi ordinamenti 
per le attività di alternanza nei percorsi universitari.

norma condizioni applicabili

Art. 31 D.lgs.
n. 151/2015 

• gli incentivi non spettano se l’assunzione costituisce attuazione di un obbligo preesistente, stabilito da norme di legge 
o della contrattazione collettiva, anche nel caso in cui il lavoratore avente diritto all’assunzione viene utilizzato mediante 
contratto di somministrazione; 
• gli incentivi non spettano se l’assunzione viola il diritto di precedenza, stabilito dalla legge o dal contratto collettivo, 
alla riassunzione di un altro lavoratore licenziato da un rapporto a tempo indeterminato o cessato da un rapporto a ter-
mine, anche nel caso in cui, prima dell’utilizzo di un lavoratore mediante contratto di somministrazione, l’utilizzatore 
non abbia preventivamente offerto la riassunzione al lavoratore titolare di un diritto di precedenza per essere stato pre-
cedentemente licenziato da un rapporto a tempo indeterminato o cessato da un rapporto a termine; 
• gli incentivi non spettano se il datore di lavoro o l’utilizzatore con contratto di somministrazione hanno in atto sospen-
sioni dal lavoro connesse ad una crisi o riorganizzazione aziendale, salvi i casi in cui l’assunzione, la trasformazione o la 
somministrazione siano finalizzate all’assunzione di lavoratori inquadrati ad un livello diverso da quello posseduto dai 
lavoratori sospesi o da impiegare in diverse unità produttive; 
• gli incentivi non spettano con riferimento a quei lavoratori che sono stati licenziati nei sei mesi precedenti da parte di un da-
tore di lavoro che, al momento del licenziamento, presenta assetti proprietari sostanzialmente coincidenti con quelli del datore 
di lavoro che assume o utilizza in somministrazione, ovvero risulta con quest’ultimo in rapporto di collegamento o controllo; 
• con riferimento al contratto di somministrazione i benefici economici legati all’assunzione o alla trasformazione di un 
contratto di lavoro sono trasferiti in capo all’utilizzatore e, in caso di incentivo soggetto al regime de minimis, il beneficio 
viene computato in capo all’utilizzatore. 
Ai fini della determinazione del diritto agli incentivi e della loro durata, si cumulano i periodi in cui il lavoratore ha prestato 
l’attività in favore dello stesso soggetto, a titolo di lavoro subordinato o somministrato; non si cumulano le prestazioni in 
somministrazione effettuate dallo stesso lavoratore nei confronti di diversi utilizzatori, anche se fornite dalla medesima 
agenzia di somministrazione di lavoro, di cui all’art. 4, co. 1, lett. a) e b), del D.lgs. n. 276 del 2003, salvo che tra gli utiliz-
zatori ricorrano assetti proprietari sostanzialmente coincidenti ovvero intercorrano rapporti di collegamento o controllo. 
L’inoltro tardivo delle comunicazioni telematiche obbligatorie inerenti l’instaurazione e la modifica di un rapporto di 
lavoro o di somministrazione producono la perdita di quella parte dell’incentivo relativa al periodo compreso tra la de-
correnza del rapporto agevolato e la data della tardiva comunicazione. 

Art. 1, commi 
1175 e 1176 
Legge 
n. 296/2006

I benefici normativi e contributivi previsti dalla normativa in materia di lavoro e legislazione sociale sono subordinati al posses-
so, da parte dei datori di lavoro, del documento unico di regolarità contributiva, fermi restando gli altri obblighi di legge ed il 
rispetto degli accordi e contratti collettivi nazionali nonché di quelli regionali, territoriali o aziendali, laddove sottoscritti, stipu-
lati dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul piano nazionale.
Per i requisiti di regolarità si veda anche il D.M. 30 gennaio 2015 pubblicato nella G. U. 1 giugno 2015, n. 125.
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di antonella rosati 
Ricercatrice del Centro Studi e Ricerche

Quarta rivoluzione 
industriale: la scelta 
culturale di trasformare 
la sfida in opportunità1

GINA ROSAMARÌ SIMONCINI ANALIZZA IL TEMA 
DELLA FORMAZIONE NELLA IV RIVOLUZIONE INDUSTRIALE

1. Sintesi dell’articolo pubblicato in Massimario di Giurisprudenza 
del Lavoro n. 12/ dicembre 2017, p. 886 ss dal titolo 
La formazione ed il lavoro nella quarta rivoluzione industriale.
2. Termine derivato dal tedesco Industrie 4.0 utilizzato per 
la prima volta all’Hannover Messe del 2011. A ottobre 2012 
un gruppo di lavoro dedicato all’Industria 4.0, presieduto 
da Siegfried Dais della multinazionale di ingegneria ed elettronica 
Robert Bosch GmbH e da Henning Kagermann della Acatech 
(Accademia tedesca delle Scienze e dell’Ingegneria) presentò 
al governo federale tedesco una serie di raccomandazioni per 

la sua implementazione. L’8 aprile 2013, all’annuale Fiera 
di Hannover, fu diffuso il report finale del gruppo di lavoro.
3. Cristoforetti G., Lodi G., “H2H Human Revolution, 
Quarta rivoluzione industriale e innovazione sociale”, 
Imprimatur, Reggio Emilia 2017, pag. 16.
4. Es: data management (cloud computing, sw e integrazione 
di sistema, cyber security etc), tecnologie di produzione 4.0 
(digitalizzazione di processi produttivi, sensori 
e attuatori, tools di modellazione, piattaforme IOT etc) 
o vendita e marketing delle tecnologie.

�

I n un Paese come l’Italia, con un elevato tasso di 
disoccupazione e un Welfare evanescente, l’Indu-
stria 4.02 potrebbe accentuare le disparità nella 

distribuzione della ricchezza, la paralisi della mobili-
tà sociale e l’incremento di nuove povertà3. 
Proprio per questo l’Autrice mette in evidenza come 
occorre realizzare un nuovo modello di mercato del 
lavoro in grado non solo di offrire a tutti un’oppor-
tunità ma che tenga soprattutto conto di nuove esi-
genze: formazione continua, competenze digitali e 
un sistema di collocamento che metta in rete le scuo-
le, le università, i centri per l’impiego, senza più de-
legare le politiche del lavoro solo alle emergenze.

Innovazione e competitività
L’innovazione tecnologica del settore industriale è in-

dubbiamente una grande opportunità, ma c’è l’im-
pellenza di diffondere una cultura imprenditoriale di-
gitale che punti sull’educazione, la conoscenza e la 
specializzazione degli individui, perché l’automazione 
digitale dei processi produttivi rischierebbe altrimenti 
di mettere fuori gioco buona parte dei lavoratori.
I nuovi lavori nella quarta rivoluzione industriale 
non sono solo un agglomerato di perizie tecnologi-
che4 ma sono in realtà nuovi ruoli, basati su respon-
sabilità, risultati, contenuti operativi costantemente 
perfezionabili, gestione positiva delle relazioni con le 
persone e con la tecnologia, continua acquisizione di 
competenze appropriate. 
Gli innumerevoli ruoli nella quarta rivoluzione in-
dustriale sono poi raccolti in nuovi mestieri e profes-
sioni, caratterizzati da un ampio dominio di co-
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noscenze e di capacità costruite con un riconoscibile 
percorso di studi e di esperienze.

La Formazione: perno del cambiamento
Il primo passo è la formazione sia per chi dovrà entrare 
nel mercato del lavoro, sia per il personale già presente 
nelle aziende, potenziando quindi il legame tra mondo 
dell’istruzione, università, ricerca e impresa per creare 
profili coerenti con ciò che il mercato richiede. 
L’aggiornamento, il rafforzamento, l’adeguamento 
dei dipendenti per riqualificare diverse professionali-
tà e ridisegnare modalità lavorative devono essere il 
punto di partenza delle imprese che vogliono vincere 
la partita della nuova rivoluzione industriale. 
E accanto alle competenze digitali, alla capacità di 
lavorare con i dati, saperli leggere, analizzare e clas-
sificarli imprescindibili ormai sono anche le skills co-
municative, di creatività, di leadership, di relazione.
Una trasformazione, questa, che deve riguardare 
tutti i livelli aziendali, dall’imprenditore all’impie-
gato, dall’operaio al manager. 
La tutela non è più la tutela contro il licenziamento: 
le tutele sono le competenze e l’aggiornamento pro-
fessionale e, se l’impresa vuole avere una funzione 
sociale, deve investire nella formazione.

Il che modifica anche le relazioni industriali e la fun-
zione del sindacato riformato e riformatore - come lo 
conosciamo oggi - perché la formazione diventa uno 
dei principali oggetti di scambio nella contrattazione. 
Il lavoratore la domanda all’impresa, ma la stessa im-
presa ha bisogno di lavoratori altamente qualificati 
ed è disposta a pagare di più per le loro competenze.

Riflessioni conclusive
In realtà l’Italia appare ancora molto in ritardo; alla 
crescente consapevolezza di imprenditori e manager 
dell’importanza di progredire nell’ottica di un’Indu-
stria 4.0 non corrisponde un’adeguata riorganizza-
zione delle aziende, dei processi, della formazione5.
La sfida è ormai in corso e sta alle PMI italiane sa-
perne cogliere i benefici: rilanciare gli investimenti 
industriali con attenzione specifica a quelli in ricerca 
e sviluppo, conoscenza e innovazione; favorire la cre-
scita dimensionale; favorire la nuova imprenditoria-
lità innovativa; definire protocolli, standard e criteri 
di operabilità condivisi a livello europeo; garantire la 
sicurezza delle reti (cyber-security) e la tutela della 
privacy; assicurare adeguate infrastrutture di rete; 
diffondere le competenze per Industry 4.0 e canaliz-
zare le risorse finanziare. 

5. Duncan-Howell J., “Digital mismatch: Expectations 
and realities of digital competency amongst pre-service 
education students”, in Australasian Journal of. 
Educational Technology. 2012, 28(5), pag. 827-840.�
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Diciamoci la verità: per lungo tempo il rapporto 
tra avvocati e consulenti del lavoro non è stato 
facile, caratterizzato spesso da reciproco sospetto.

Il lavorista “datoriale” vedeva (e forse vede ancora) nel 
consulente un concorrente, qualcuno che “pretende” 
di occuparsi anche degli aspetti legali della gestione 
del personale, rubandogli lavoro (e viceversa).
Per il giuslavorista che opera prevalentemente come 
avvocato dei lavoratori o delle associazioni sindacali – 
come capita a chi scrive – il consulente era spesso visto 
come la longa manus di imprese senza scrupoli, dispo-
sto a ogni furbizia tecnica a danno dei diritti dei dipen-
denti. E il sentimento era probabilmente ricambiato, 
vedendo nell’avvocato dei lavoratori un “nemico” di-
sposto a mettere in campo ogni cavillo formale per 
proteggere lavativi, assenteisti o dipendenti disonesti.
In ogni categoria, avvocati o consulenti che siano, ci 
sono come è ovvio professionisti più o meno seri, 
che curano in misura diversa competenza professio-
nale ed etica della professione. È però evidente che 
quelle visioni, già in passato frutto di generalizza-
zioni superficiali (anche se talvolta verificabili nella 
realtà), non sono più adeguate.
Dal punto di vista dell’avvocato dei lavoratori, l’im-
magine e il ruolo del consulente del lavoro sono de-
cisamente mutati.

In molti casi è un interlocutore col quale ci si incon-
tra in un confronto/contenzioso stragiudiziale (ad 
esempio nelle trattative sulla risoluzione del rappor-
to di lavoro), e che mostra un livello di competenza 
tecnica, anche sugli aspetti legali, decisamente più 
elevato che in passato.
Il pregiudizio reciproco mi pare oggi assai meno dif-
fuso, e ciò non può che far bene alla maturità di ge-
stione dei momenti di conflitto di interessi, che sono 
parte delle relazioni di lavoro.
D’altronde è evidente, soprattutto nella realtà metro-
politana milanese, la crescita di livello tecnico e cul-
turale del consulente del lavoro: che sia il professio-
nista singolo o uno studio strutturato, è ormai 
palese il superamento di un approccio al problema 
puramente ragionieristico, tipico del passato.
Chi scrive ricopre anche il ruolo di docente in una 
facoltà giuridica milanese, nella quale da anni si de-
dicano energie alla formazione di giuristi diversi dal 
modello classico, compresi i consulenti del lavoro: 
ciò avviene anche attraverso numerosi stage di laure-
andi presso gli studi (che ora possono svolgersi anche 
nella forma del semestre anticipato del tirocinio pro-
fessionale, grazie alla convenzione stipulata con 
l’Ordine Provinciale dei Consulenti del Lavoro di 
Milano), un’esperienza che ci ha messo in contat-

Due professioni a Confronto: 
Avvocati e Consulenti del lavoro
UNA GRADITA LETTERA 
DALL'AVVOCATO DEI LAVORATORI 
AI CONSULENTI DEL LAVORO

di franco scarpelli  
Avvocato, Ordinario di Diritto del Lavoro, Università Milano-Bicocca
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to con diversi professionisti di qualità, e che ci augu-
riamo incontri un crescente interesse della categoria, 
certamente sempre più attiva nell’essere parte dei 
percorsi di formazione delle nuove leve.
La novità più significativa degli ultimi anni, tutta-
via, è che l’avvocato del lavoratore e il consulente 
sempre più spesso sono partner che agiscono insieme 
a tutela di lavoratori di varia natura, soprattutto (ma 
non solo) per le professionalità più elevate.
Tale fenomeno è figlio di più fattori.
In primo luogo, e in un mercato del lavoro sempre più 
articolato e complesso, cresce il numero di lavoratori 
che per la gestione dei loro problemi non si rivolgono 
più agli uffici vertenze delle associazioni sindacali, ma 
direttamente al Legale: in questi casi, l’avvocato ha 
spesso bisogno di un supporto di consulenza per le ve-
rifiche delle buste paga, l‘esecuzione di conteggi, ecc.
In secondo luogo, è cresciuta rispetto al passato l’im-
portanza – ad esempio ai fini dell’assistenza in una 
trattativa sulla risoluzione del rapporto di lavoro – 
della verifica degli aspetti previdenziali, del calcolo 
dei tempi del pensionamento, dell’incidenza delle 
diverse alternative sul futuro trattamento pensioni-
stico, degli effetti fiscali, ecc.
Sono poi sempre più frequenti casi particolari – ad 
esempio i rapporti di lavoro che si svolgono nella di-
mensione transnazionale – nei quali è richiesta una 

consuetudine con le regole e prassi amministrative di 
Ministero, enti previdenziali, enti assicurativi, che nor-
malmente è propria del consulente più che del legale.
A chi scrive capita dunque sempre più spesso di asso-
ciare un consulente del lavoro – o di essere associato 
da questi – per offrire al cliente lavoratore consulen-
za e assistenza più complete.
Dunque avvocato e consulente non si trovano solo 
su fronti avversi, ma sono professionisti che possono 
concorrere alla soluzione di problemi comuni. Ciò 
richiede ovviamente il rispetto dei reciproci ruoli: 
l’avvocato demanda al consulente la soluzione di 
problematiche amministrative, fiscali e previdenzia-
li più articolate; il consulente deve sapersi fermare di 
fronte al problema legale più delicato o complesso, 
che richiede una conoscenza profonda (e non solo 
“per massime”) degli orientamenti giurisprudenziali 
e del dibattito dottrinale.
Insieme, però, la parte più seria di avvocatura e con-
sulenza del lavoro possono assumere un ruolo su 
quella che è oggi – accanto al più classico conflitto 
di interessi tra lavoratori e datori di lavoro – l’altra 
grande frattura del nostro sistema economico: quella 
tra comportamenti economici seri e maturi, da un 
lato, e condotte opportunistiche o elusive dall’altro, 
con effetti distorsivi della concorrenza a danno delle 
imprese più serie e strutturate.

Abbiamo ricevuto e pubblicato molto volentieri le 
riflessioni che precedono del prof. Scarpelli,  e ci 

fa davvero piacere constatare l’apprezzamento per la 
nostra professione: a noi che la pratichiamo pare la 
più bella del mondo, ma al di fuori di questa visione 
molto soggettiva è indubbio che il consulente del la-
voro ha conquistato via via nel tempo un ruolo ed 
una dignità professionale sempre maggiore. Il fatto 

che ciò ci sia riconosciuto da un’autorità nel campo 
giuridico non può ovviamente che inorgoglirci e sti-
molare la riflessione su quanto ancora c’è da mettere 
in campo per continuare a migliorare.
Nel campo professionale, vediamo che le distinzioni 
e gli schemi tendono sempre più ad assottigliarsi. Ad 
esempio, per restare sul tema, è abbastanza datata an-
che la tradizionale suddivisione di campi d’azio- ➛

Il riscontro dei Consulenti del Lavoro
di Potito di Nunzio Presidente dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro di Milano

e Andrea Asnaghi Consigliere dell’Ordine e Coordinatore del Centro Studi 



20
Sintesi

febbraio 2018
rassegna di giurisprudenza e di dottrina 

ne, per cui l’avvocato interviene sulla “patologia” del 
rapporto mentre il consulente del lavoro agisce nella 
fase fisiologica. Oggi molti avvocati intraprendono la 
strada della consulenza preventiva piuttosto che quel-
la, a volte più arida, del contenzioso e del resto sem-
pre più spesso il consulente del lavoro interviene con 
competenza nella fase stragiudiziale di una vertenza. 
Il concorso alla soluzione di problemi comuni è 
spesso praticato fra le due professioni, forse anche al 
di là di quanto ipotizzato dal nostro gentile interlo-
cutore. Diciamo senza falsi pudori  o remore di sorta 
che ci va un po’ stretto il ritaglio di un ruolo (ancor-
chè certo anch’esso ci appartenga) relegato ai meri 
aspetti “fiscali, previdenziali e di calcolo” e credia-
mo che nessuno si stupirà di constatare che soluzioni 
giuridiche e dottrinali anche complesse sono state 
suggerite ed ideate da consulenti del lavoro. Basta 
osservare a tale proposito la qualità e quantità degli 
interventi dei nostri Colleghi sulle riviste specializ-
zate e talvolta, la collaborazione offerta anche a livello 
normativo. Ma siamo certi che il commento che ci ha 
preceduto non volesse indicare nella “conoscenza per 
massime” una minore competenza giuridica, semmai 
una minor dimestichezza con le fasi più propriamente 
procedurali e le insidie che ivi si celano.
Sicuramente una caratteristica che differenzia, alme-
no in parte, le due professioni è che il consulente del 
lavoro ha una maggiore attenzione alle ricadute prati-
che della norma ed è molto sensibile al tema della cer-
tezza del diritto, laddove il giurista puro sembra tal-
volta innamorato della “ricchezza interpretativa”. 
Effettivamente, il consulente – come del resto una 
buona parte dell’avvocatura -  poco ama voli pindari-
ci che a volte appaiono un po’ fini a se stessi; chi è 
concentrato per la maggior parte del tempo sulla fase 
gestionale del rapporto di lavoro, cerca risposte sicure 
e non domande concentriche. Ritornando alla distin-
zione sopra ricordata, potremmo dire che un ottimo 
intervento nella fase fisiologica risolve in radice e pre-
viene molta patologia; se questa è concorrenza non 
sapremmo dire, talvolta siamo orgogliosi di constatare 

che la nostra attività toglie molto lavoro ai professioni-
sti del contenzioso. E questo avviene non solo con 
un’attenta predisposizione giuridico-documentale del 
rapporto di lavoro, ma anche concentrandosi non sul-
la ipotetica frattura lavoratore/impresa ma, al contra-
rio, sull’unione che nell’impresa “avventura comune” 
si realizza fra le due parti del rapporto. Arrivando a 
riflessioni che non solo prevengono il contenzioso, 
come la certificazione dei contratti di lavoro, ma ad-
dirittura sanciscono e  stimolano questa unione con 
soluzioni organizzative, come nel caso del welfare 
aziendale e delle relazioni industriali.
Abbiamo gradito in particolare la chiusa del prof. 
Scarpelli sul possibile obiettivo comune del contrasto a 
“condotte opportunistiche ed elusive”, che ci sembra 
caratterizzare la migliore espressione che le professioni 
possono esprimere nel momento attuale del nostro Pa-
ese, in cui tali comportamenti sono tutt’altro che rari 
(e a tale proposito, nel campo del lavoro certamente 
avvocati e consulenti del lavoro sono gli esperti che 
possono fare la differenza). Ritornando sul tema sopra 
sollevato, quello della certezza del diritto, la nostra 
convinzione è che leggi più semplici e chiare ed attente 
alle proprie ricadute concrete - più che al sensazionali-
smo del momento – aiuterebbero nel prevenire e circo-
scrivere situazioni scabrose che talvolta, non dobbiamo 
dimenticarlo, trovano sostegno proprio nella parte 
meno nobile del mondo professionale.
Per questo ci piace e ci sembra opportuno qui ricor-
dare, per concludere,  che proprio il nostro Consiglio 
Nazionale (su impulso anche del nostro Centro Studi 
milanese) ha recentissimamente stipulato protocolli 
d’intesa con l’Ispettorato Nazionale del lavoro (su cui 
prossimamente ritorneremo con ampiezza su questa 
Rivista) volti a promuovere la legalità nel mondo del 
lavoro e a contrastare le pratiche di lavoro irregolare e 
sommerso, di dumping contrattuale e sociale, di ap-
palti e somministrazioni illecite, di utilizzo distorto 
della cooperazione e di caporalato, anche attraverso 
la  costituzione di un Osservatorio permanente e di 
Gruppi di lavoro a livello nazionale e locale.  
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Si è già spenta l’eco, accesasi ad inizio mese, del 
braccialetto elettronico di Amazon, che ha destato 

scandalo e ludibrio in una parte dell’opinione pubblica 
italiana. D’altronde, succede sempre così: l’attenzione 
sui fatti - se non servono per portare avanti una cam-
pagna elettorale povera di idee o per raccattare fondi 
– dura meno della vita di una mosca e viene seppellita 
in fretta e furia sulla scorta della più usata di tutte le 
espressioni da talk show: “e passiamo ad un nuovo argo-
mento…” . Passare ad altro vuol dire spesso non appro-
fondire mai, avere una vaga infarinatura (ovviamente, 
quella più utile a chi te la sta raccontando) su cui però 
scattano le più trancianti prese di posizione (che tal-
volta, purtroppo, diventano anche iniziative parla-
mentari, e, quel che è peggio, leggi – quando a farsene 
carico è un nostro politico medio).

La sfortuna (stiamo parlando di questa rubrica e di que-
sta Rivista) di uscire una volta al mese, e quindi di non 
essere immediatamente sul pezzo, è al tempo stesso la 
fortuna di poter mettere insieme idee e riflessioni che 
vanno un po’ più a fondo, o almeno cercano di farlo.

Sul braccialetto di Amazon si sono sentite prospetta-
zioni di ogni genere, dal nuovo schiavismo alla trasfor-
mazione dell’uomo in robot. Per chi non si è occupato 
minimamente della cosa, ricordiamo molto succinta-
mente che la famosa azienda di commercio elettronico 
ha comunicato di aver brevettato (nel 2016 ma la noti-
zia è stata diffusa solo ora) uno strumento elettronico 

da mettere al polso dei lavoratori, in modo da aiutarli 
nella ricerca, catalogazione e scarico della merce negli 
enormi magazzini, pare anche con un sistema di rile-
vazione che riscontri l’esattezza o meno dell’azione di 
un lavoratore riscontrandola già dal movimento del 
braccio o del corpo. 

Mettiamo assieme alcuni concetti, partendo da due 
fuori tema e da un quasi fuori tema; i fuori tema sono 
cose che supportano discorsi senza però essere partico-
larmente pertinenti sul punto. 

Fuori tema 1 - “È solo un brevetto, non è ancora suc-
cesso niente, non è il caso di agitarsi”.
L’osservazione è vera, indubbiamente: chi già prospet-
tava sit-in fuori dalle sedi dei magazzini di Amazon 
(neanche fosse la veglia all’entrata dell’ultimo concerto 
di Vasco Rossi) ha davvero esagerato. Però un brevetto 
del 2016 è una realizzazione annunciata. Parlarne si 
può e, se il tema è sensibile, si deve. E con tutta l’im-
portanza che un concetto ha (perché quando diventa 
realtà, a volte è un po’ tardi).

Fuori tema 2 - Amazon rovina il commercio tradizio-
nale ed è causa di disastri occupazionali, pertanto tut-
to ciò che fa Amazon va boicottato a prescindere.
Amazon si può amare oppure no (chi scrive non è ten-
denzialmente contrario, anche se appartiene più alla se-
conda categoria) ma a chi volesse boicottare Amazon ba-
sterebbe fare delle consapevoli scelte nei propri consumi 

Le nebbie di… Amazon, 
ovvero cose che si vedono 
e non si vedono (anche 
solo in un braccialetto)

SENZA FILTRO
di ANDREA ASNAGHI 

Consulente del Lavoro in Paderno Dugnano

➛

Rubrica impertinente di PENSIERI IRRIVERENTI
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e stili di vita/acquisto. Bocciare acriticamente tutto ciò 
che viene da una parte è manicheismo, farlo solo perché 
viene da quella parte è pregiudizio, il quale, come diceva 
Voltaire, è il modo di ragionare degli sciocchi. 

Quasi-fuori tema - Amazon utilizza metodi di sfrutta-
mento intensivo e disumano della forza lavoro, quindi 
dobbiamo iscrivere anche questa novità nel calderone del-
le nequizie lavorative del colosso del consumo on line.
La base di partenza di tale affermazione è quella del pre-
giudizio precedente, ma con una preoccupazione che, 
fosse retta su basi veritiere, avrebbe almeno una giustifi-
cazione: chi ha un vizietto tende a replicarlo in ogni cosa 
che fa. Di solito ad affermazioni di questo tipo seguono 
commenti a grappolo (come la peggiore cefalea, che in-
fatti provocano) che si dividono fra chi denuncia le peg-
giori malefatte interne e chi dice che è un posto di lavoro 
come un altro, o magari ne parla anche in modo positi-
vo. Insomma, niente di palese ed inconfutabile, al più 
giustificante un livello di attenzione in più.

Il vero cuore della critica riveste però due aspetti, per 
così dire ideologici, che a nostro avviso sono più che 
altro degli pseudo-problemi.

Pseudo-problema 1 - La robotizzazione porta ad una 
riduzione della manodopera e ad un conseguente calo 
occupazionale e Amazon sta spingendo molto in que-
sta direzione. 
Curiosamente, chi avanza questo argomento accusa 
anche Amazon di far fare un lavoro disumano, causa 
mansioni ripetitive ed assillanti, al proprio personale 
di magazzino, ma al contempo si lamenta se a tale per-
sonale vengono affiancate, proprio nello svolgimento 
di tali mansioni, delle macchine-robot.
Però ora qui dobbiamo deciderci: se un lavoro è disu-
mano, meglio che lo facciano delle macchine, ma poi 
non possiamo lamentarci che le macchine sostituisca-
no l’uomo creando disoccupazione.
Il classico circolo vizioso dell’ideologia, di qualsiasi ide-
ologia, che vorrebbe la botte piena e la moglie ubriaca. 

Pseudo-problema n. 2 - Gli apparati di lavoro sofisti-
cati creati dall’ingegneria, si reggono su sistemi infor-
matici in grado di captare, conservare e trasmettere 
una serie di informazioni che consentono il terribile 
controllo a distanza dei lavoratori. Il quale controllo 
viola la dignità dei lavoratori e deve quindi essere com-
battuto senza se e senza ma. Da qui lo stracciamento 
delle vesti populista di questo e quel politico, tanti 
proclami alla “no pasaran” che, in fondo, fanno tanto 
(e solo) propaganda, e Dio sa quanto alcuni ne hanno 
bisogno di questi tempi pre-elettorali. 
Noi sul tema ci siamo già pronunciati più volte su que-
sta Rivista, arrivando a confessare che non troviamo 
per nulla disdicevole un equilibrato controllo, anche a 
distanza, sull’attività dei lavoratori, purché vengano 
garantiti alcuni aspetti di fondo. Ma su questo tema, 
per non tediarvi, rimandiamo alle considerazioni 
dell’articolo su Sintesi di dicembre 20161 e diremo 
qualcosa nella trattazione che segue.
Su questi pseudo-problemi verrebbe comunque in pri-
ma battuta da dire ai commentatori che li hanno solle-
vati: benvenuti in industry 4.0, benvenuti nel presente! 

Ma di tutto ciò probabilmente avete già sentito parlare.
A nostro avviso si aprono invece quattro spunti di ri-
flessione che pochi hanno colto.

Problema n. 1 - Il futuro vedrà sempre di più, anche 
nel campo del lavoro, interazioni complesse nel rappor-
to uomo-macchine. Se ciò è inevitabile quali problemi 
comporterà nella rappresentazione dell’individuo e nel 
suo vissuto? Non è tanto un problema di disoccupazio-
ne quanto di possibile “disumanizzazione” del lavoro e 
del suo significato. Ciò anche rispetto ai tempi ed alla 
qualità del lavoro. La sfida di coniugare efficienza e ri-
duzione delle fatica con tempi e modalità umane di 
vita sarà la chiave di volta per un’evoluzione verso un 
mondo migliore e diversamente antropico o, al contra-
rio, per scenari apocalittici alla Blade Runner.

Problema n. 2 - Ma il benessere di questa riduzione 

SENZA FILTRO
Rubrica impertinente di PENSIERI IRRIVERENTI
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1. Asnaghi A. “Perché vietare in modo 
assoluto il controllo a distanza dei lavoratori?”,
 Sintesi, dicembre 2016, pag. 50.�
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della fatica a chi andrà in tasca? Ancora una volta e 
soltanto a chi deterrà i mezzi di realizzazione tecnolo-
gica? Senza voler essere comunisti (tale idea ci pare ab-
bia già ampiamente mostrato tutti i suoi lati deboli), ci 
chiediamo quale modello di benessere sociale ci si pro-
spetta con un aumentato potere della meccanizzazio-
ne, anzi ormai della intelligenza artificiale quasi antro-
pomorfa. Da un diffuso benessere (con qualche 
scompenso) stiamo andando verso una società dove, 
sia territorialmente che socialmente, il divario fra ric-
chi e poveri aumenta. Fino a che punto? Dove mettere 
un fermo? Cosa progettare per il futuro?

Problema n. 3 - Torniamo al controllo a distanza. Qui 
il focus ci sembra che si debba spostare non tanto sulla 
raccolta dei dati (su cui, come detto, non proviamo al-
cuno scandalo) ma sulla messa a disposizione dei dati 
raccolti. Chi e come vi ha accesso? Con quali finalità? 
Perché, vista proprio la loro facilità di raccolta non pos-
sono essere condivisi in maniera seria e controllata? Ab-
biamo la sensazione di logiche di facciata per cui tutti 
ormai raccolgono dati e controllano, in maniera non 
trasparente, moltissimo e facilmente, ma formalmente 
non si può, non si dice, non si ammette. Occhio non 
vede, cuore non sente. Una società di sepolcri imbian-
cati. Con tutto il male che ne può derivare.

Problema n. 4 - È strettamente collegato al preceden-
te: socialmente, ma anche – per quel che qui ci inte-
ressa – lavorativamente, una volta raccolti ed anche 
condivisi, magari anche legalmente, cosa ce ne faccia-
mo dei dati, che finalità diamo loro? 
Mettiamo la questione sotto un altro aspetto: come si 
risolve nelle aziende e nella società il problema della 
devianza, dell’imperfezione, o anche solo del “ low 
performer” per vari motivi (età, disabilità, problemi di 
salute, impegni familiari)? Una volta che abbiamo dei 
dati incontrovertibili a disposizione, che succede? 
Facciamo una bella classifica e chi è sotto la sufficien-

za è out? E chi stabilisce la sufficienza? Dove finisce la 
meritocrazia e dove comincia la disumanità?
Proviamo a ragionare su questo: per difendere gli 
pseudo-diritti di qualche fannullone o di qualche im-
broglione immatricolato (tipo i furbetti del cartellino) 
inneschiamo una guerra dei poveri (e verso i poveri) di 
cui fanno le spese fasce più deboli ma non per questo 
automaticamente meno meritevoli, della società e del 
contesto lavorativo? E, al contrario, se un’azienda vo-
lesse diversamente ragionare, nell’attuale contesto 
giuslavoristico, che strumenti avrebbe? Come distin-
guiamo ed incoraggiamo la (vera, non di facciata o per 
convenienza fiscale) impresa etica? Perché l’azienda 
che volesse prendersi la briga di trattare la devianza e 
la debolezza, disposta a spendersi invece che a defilar-
si, non solo non avrebbe supporti economico-normati-
vi seri ma si esporrebbe oggi ad una serie di rischi e 
sospetti tali da far passare la voglia ad un santo?

Ora noi di una cosa possiamo esser certi, che quando 
parliamo di Amazon la santità non è certo dietro l’an-
golo. Ma o continuiamo a strillare come galline im-
pazzite dietro concetti di privacy e di dignità del lavoro 
- che vanno difesi (sempre) ma con strumenti nuovi ed 
evoluti (e non coi divieti “anni 70”) – e continuiamo 
ad abbeverarci a modelli ormai inesistenti, oppure co-
minciamo a porci i nuovi problemi che una società in 
continua evoluzione ci sta mettendo di fronte (magari 
anche con soluzioni “antiche”, ma comprensive del 
nuovo). Uomo tecnologico, sostenibilità sociale del 
progresso, uso e controllo dei dati, impresa con re-
sponsabilità sociale; diradata la nebbia, anzi il fumo, 
di discorsi un tanto al chilo, le questioni che emergo-
no, magari anche occasionalmente, da un semplice 
braccialetto appaiono abbastanza cruciali. È meglio 
che li affrontiamo con coscienza e li risolviamo con 
coerenza e realismo, tali problemi, prima che arrivi 
qualcun altro a scavalcarli con un sorpasso a destra 
(nel senso di illecito e spavaldo). 

SENZA FILTRO
Rubrica impertinente di PENSIERI IRRIVERENTI
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Nel testo della Legge di Bilancio 2018, tra le novità 
sono previsti i nuovi limiti di reddito per beneficiare 

del Bonus Renzi di 80 euro in busta paga che vengono au-
mentati di 600 euro sia ai fini della corresponsione del 
Bonus in misura piena che per l’erogazione del beneficio in 
misura parziale e proporzionale sulla base del reddito. Il 
valore intero del Bonus rimane invariato, pari cioè a € 960.

Ma cos’è, sinteticamente, il “Bonus Renzi”? Tale credito 
d’imposta, comunemente denominato Bonus Renzi o 
Credito Renzi (da qui in poi, adeguandoci alle regole 
pre-elettorali, lo definiremo semplicemente “Bonus”), è 
stato introdotto in via provvisoria con il D.l. n. 66 del 
24 aprile 2014, per poi divenire strutturale con la Legge 
di Stabilità del 2015.
Esso spetta a tutti i soggetti che percepiscono redditi da la-
voro dipendente e assimilati (come stabilito dall’art. 49 co. 
1 e 50 del TUIR) qualora l’imposta lorda risulti superiore 
alla sola detrazione da lavoro dipendente spettante. Per cui 
non rileva il fatto che l’imposta lorda sia azzerata da altre 
detrazioni quali ad esempio quelle per carichi famigliari.
Alla formazione del reddito complessivo, ai fini del ri-
conoscimento del Bonus, concorrono anche le quote di 
reddito esenti, previste per quei lavoratori con caratteri-
stiche ben definite, che rientrano in Italia.
Se sussistono i requisiti di cui sopra e, il reddito com-
plessivo non supera euro 26.600,00, al lavoratore spetta 
un Bonus Irpef secondo le seguenti misure:
-	Per redditi inferiori od uguali ad € 8.000,00 non spet-
ta nulla;

-	Per redditi superiori ad € 8.000,00 ma inferiori od 
uguali ad € 24.600,00 spetta l’intero importo di euro 
960,00;

-	Per i redditi superiori ad € 24.600 ed inferiori ad € 
26.600, il credito spetta per la parte corrispondente al 
rapporto tra euro 26.600, diminuito del reddito com-
plessivo, e l’importo di 2.000 euro.

Tale credito non concorre alla formazione del reddito 
ed è riconosciuto (salvo espressa rinuncia da parte del 
lavoratore) in via automatica dal sostituto d’imposta 
in ciascun periodo di paga, rapportandolo ai giorni 
lavorati nell’anno. La finalità di tale manovra, che 
pesa discretamente sugli equilibri della fiscalità com-
plessiva, è quella di ridare un po’ fiato all’economia e 
al potere di spesa dei contribuenti; non entriamo nel 
merito dei rapporto costi/risultati, limitandoci qui a 
riscontrare la finalità dichiarata dalla manovra.
Tutto buono, tutto bello, quindi? Mica tanto. I “guai” 
emergono tutti nella fase applicativa.
Ciclicamente infatti, in occasione dei conguagli di fine 
anno o della presentazione della dichiarazione dei red-
diti, il Bonus torna a far parlare di sé e non sempre in 
maniera positiva; lo sanno bene tutti quei contribuenti, 
non pochi, che si ritrovano a dover restituire parzial-
mente o integralmente quanto riconosciuto in più in 
busta paga dal proprio datore di lavoro.

Le problematiche legate al Bonus sono molteplici e, senza al-
cuna pretesa di esaustività vorremmo segnalarne alcune.

di valentina fontana 
Consulente del Lavoro in Pogliano Milanese 

di sara mangiarotti 
Ricercatrice del Centro Studi e Ricerche 

Ordine CDL di Milano

Gioie e dolori del “Credito 
Renzi”: quando una modifica 
può allungarti la vita

UNA PROPOSTA AL MESE 

““Donaci, padre Zeus,
il miracolo di un cambiamento

                                        (Simonide di Ceo)
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Il Bonus è concepito come un credito di imposta (con 
un meccanismo sui generis), ma per poterne beneficiare 
bisogna, come detto, avere almeno un’imposta a debito. 
Se hai anche solo un euro di imposta a debito prendi 
tutto intero il Bonus, altrimenti lo perdi integralmente. 
Quindi anche se sei un poveraccio che per una somma 
di sfortune hai un reddito da fame, magari perché hai 
perso il posto di lavoro e/o il precedente datore non ti 
ha pagato tutti gli stipendi (cioè hai un reddito basso 
incolpevolmente) il Bonus non lo prendi, o quel che è 
peggio, se l’avevi preso lo devi restituire integralmente 
(con l’immaginabile gioia del caso). Insomma, sono 
proprio i redditi bassi, quelli più bisognosi, ad essere 
penalizzati dal meccanismo così ideato.

Un secondo aspetto problematico è legato all’erogazione 
mensile del Bonus, gli ormai famosi 80 euro al mese, che 
salvo espressa rinuncia del lavoratore vengono automati-
camente riconosciuti in busta paga. Ma qui sorge un se-
condo problema Spesso i lavoratori non hanno coscienza 
dei propri redditi e, soprattutto, nell’anno possono veri-
ficarsi eventi che vanno a modificare la previsione reddi-
tuale complessiva: modifiche dell’orario di lavoro, varia-
zioni di retribuzione, ecc… Anche un premio erogato 
dal datore di lavoro, potrebbe essere completamente an-
nullato a causa del recupero del Credito Irpef per supe-
ramento delle soglie redddituali, e a ciò potrebbe con-
correre anche qualche altro piccolo reddito concorrente 
(magari un secondo lavoretto di poco conto).
Quindi se mensilmente il diritto alla percezione sembra 
sussistere, a fine anno, in un mese già critico per le ope-
razioni di conguaglio fisco-previdenziale che drenano 
non poco la busta-paga, il lavoratore può trovarsi a do-
ver restituire anche delle cifre importanti.

Il terzo aspetto problematico, correlato al secondo, è lega-
to all’intervallo troppo basso (2000 euro) della soglia di 
recupero del Bonus, che finisce per deprimere troppo 
eventuali impennate (anche piccole) del reddito quando il 
lavoratore è al limite, cioè appena sotto soglia. Ragionia-
mo un secondo: 2000 euro di reddito fiscale corrispondo-
no ad un’aliquota marginale del 27 %, quindi ad un netto 
in tasca di euro 1460. Se per prendere 1460 euro in più 
(poniamo, come premio) ne devo ridare 960, la conve-
nienza già mi è un po’ andata di traverso. Ma visto dal 
punto di vista datoriale il meccanismo diventa ancor più 
drammatico. Infatti, conti (approssimati) alla mano, quei 
2000 di reddito Iperf corrispondono a circa 2220 di im-

ponibile Inps, cioè ad un costo complessivo per l’azienda 
(quando va bene) di circa 3000 euro. Visto dal punto di 
vista aziendale, quindi, si spendono circa 3000 euro per 
lasciarne in tasca al dipendente 500. E questo vale non 
solo per un premio ma anche per un banale aumento di 
livello o di stipendio (per chi ha 13 mensilità, parliamo di 
circa 150 euro lordi /mese, meno di 100 euro netti). Se poi 
ci avviciniamo molto alla soglia, scopriamo addirittura 
che con un premio di 2/300 euro il dipendente che “sfora” 
guadagna di più se vi rinuncia del tutto.

Posto che sarebbe opportuna una revisione complessiva 
delle norme sul prelievo fiscale e/o sulle politiche reddi-
tuali, nell’immediato, per ovviare alle problematiche 
sopra esposte, pensare di posticipare l’erogazione del 
Bonus alla fine dell’anno, una volta appurato il reddito 
realmente percepito, snaturerebbe la ratio della norma e 
risolverebbe solo un problema “psicologico” (quello di 
non dover ridare indietro soldi che si consideravano già 
acquisiti) ma non quello della depressione di incrementi 
di reddito non particolarmente significativi. 

Gli interventi che, pertanto, proponiamo, vanno in due 
direzioni.
a) Non legare il diritto alla percezione del Bonus Renzi 

alla presenza di un imposta lorda superiore alle detra-
zioni da lavoro dipendente, di modo da andare in soc-
corso dei redditi più bisognosi.

b) Elevare l’intervallo di recupero per la perdita della 
percezione del Bonus; si potrebbe, ad esempio, alzare 
il limite ultimo ad euro 28.600,00 (ma si potrebbe 
anche ipotizzare di alzarlo ulteriormente) attuando 
così un sistema di recupero più scaglionato e meno 
gravoso, che non disincentivi in modo massivo picco-
li aumenti o risibili redditi paralleli.

Alla luce delle riflessioni fatte, potremmo modificare 
l’art. 13 c1-bis del TUIR nel seguente modo: 
“Ai percettori di redditi di cui agli articoli 49, con esclusione 
di quelli indicati nel comma 2, lettera a), e 50, comma 1, 
lettere a), b), c), c-bis), d), h-bis) e l), compete un credito rap-
portato al periodo di lavoro nell’anno, che non concorre alla 
formazione del reddito, di importo pari a: 1) 960 euro, se il 
reddito complessivo non è superiore a 24.600 euro; 2) 960 
euro, se il reddito complessivo è superiore a 24.600 euro ma 
non a 28.600 euro. Il credito spetta per la parte corrispon-
dente al rapporto tra l’ importo di 28.600 euro, diminuito 
del reddito complessivo, e l’ importo di 4.000 euro”.

UNA PROPOSTA AL MESE 
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Cass., sez. Lavoro, 
2 gennaio 2018, n. 1
AUTORE
laura pozzi 
Consulente del Lavoro in Cernusco S/N

La Corte di Cassazione afferma, in esito alle valutazioni 
effettuate del caso che si va a descrivere, che è nulla la 

clausola di recesso discrezionale del datore di lavoro, appo-
sta all’interno del patto di non concorrenza, poiché com-
prime il potere negoziale del lavoratore.
Questi i fatti: un lavoratore veniva assunto presso un’azienda, 
sottoscrivendo con essa, all’atto dell’assunzione, un patto di 
non concorrenza, che lo avrebbe obbligato, alla cessazione del 
rapporto di lavoro, a non svolgere attività in concorrenza con 
quelle svolta dalla società e a non svolgere alcun ruolo presso 
società svolgenti attività di fornitura di lavoro temporaneo. 
L’impegno derivante dal patto di non concorrenza avrebbe 
avuto la durata di 24 mesi dalla cessazione del rapporto di la-
voro con validità sull’intero territorio nazionale. In ottempe-
ranza all’obbligo di non concorrenza, il lavoratore avrebbe per-
cepito un compenso mensile lordo, da parte della società, 
erogato successivamente alla cessazione del rapporto di lavoro. 
Inoltre, in caso di inadempimento, il lavoratore sarebbe stato 
costretto alla restituzione dei compensi già percepiti e al paga-
mento di una penale pari ad una mensilità di retribuzione per 
ogni mese di inosservanza. Infine, all’interno del patto di non 

concorrenza, l’obbligato si impegnava irrevocabilmente all’os-
servanza degli obblighi descritti, concedendo alla società op-
zione irrevocabile al rispetto del patto entro 30 giorni lavorati-
vi dalla cessazione del rapporto di lavoro. In conseguenza di 
ciò, la società avrebbe potuto esercitare o meno l’opzione rela-
tiva all’esecuzione del patto di non concorrenza. 
La società proponeva ricorso per cassazione, a seguito di sen-
tenza della Corte di Appello che determinava il pagamento 
nei confronti del lavoratore di una somma in denaro, poiché 
la società non aveva dato seguito al patto di non concorren-
za, nonostante il lavoratore si fosse attenuto al rispetto del 
patto. La Cassazione ha sostenuto che, nel caso dell’obbligo 
di non concorrenza, la previsione della risoluzione del patto 
rimessa all’arbitrio del datore di lavoro concreta una clausola 
nulla per contrasto con norme imperative, in quanto la clau-
sola di opzione comprime illegittimamente il potere negozia-
le del lavoratore e determina un inaccettabile squilibrio dei 
contrapposti interessi delle parti. La Cassazione ha affermato 
la nullità parziale del patto di non concorrenza, limitata-
mente all’opzione, e ha condannato la società al pagamento 
di un importo per compensi professionali.

La sentenza n. 1 del 2018, nel dirimere una controversia re-
lativa alla richiesta di diversa qualificazione di un rapporto 

di lavoro, ci offre lo spunto per esaminare le caratteristiche fon-
damentali e qualificanti il rapporto di lavoro subordinato e la 
prestazione d’opera. L’elemento primario che contraddistingue 
il rapporto di lavoro subordinato rispetto al rapporto di lavoro 
autonomo consiste essenzialmente nell’assoggettamento del la-
voratore al potere direttivo e disciplinare del datore di lavoro 
con conseguente limitazione della autonomia del lavoratore ed 
inserimento dello stesso nell’organizzazione aziendale.
Il requisito della subordinazione, cioè la soggezione del lavo-
ratore al potere direttivo, organizzativo e disciplinare del da-
tore di lavoro si concretizza attraverso l’emanazione di ordini 
specifici e con l’esercizio di un’assidua attività di vigilanza e 
controllo sull’esecuzione della prestazione lavorativa.
Vi sono poi altri elementi significativi, quali la continuità del-

la prestazione, l’obbligo di osservanza di un orario, la forma 
della retribuzione che sono però sussidiari e non sufficienti 
per la qualificazione della tipologia della natura del rapporto.
Il contratto d’appalto ed il contratto d’opera, quali estrin-
secazioni della più vasta categoria del lavoro autonomo, si 
differenziano dal rapporto di lavoro subordinato per 
- l’assenza di subordinazione al potere direttivo
- l’assenza del potere disciplinare
- l’assenza di inserimento nell’organizzazione aziendale.
In particolare nel contratto d’appalto, l’esecuzione dell’ope-
ra commissionata avviene mediante una organizzazione di 
media o grande impresa cui l’obbligato è preposto, mentre 
nel contratto d’opera la prestazione si realizza con il preva-
lente lavoro del prestatore, pur se coadiuvato da componen-
ti della sua famiglia o da qualche collaboratore, secondo il 
modulo organizzativo della piccola impresa.

argomento Cass., sez. Lavoro, 
2 gennaio 2018, n. 3
AUTORE
riccardo bellocchio 
Consulente del Lavoro in Milano

argomento

sentenze

Diritto di opzione da parte del datore 
di lavoro nel patto di concorrenza

Elementi qualificanti del lavoro 
suobordinato e del lavoro autonomo
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Il licenziamento per giusta causa è pienamente legittimo 
anche se vengono valutati solo alcuni dei fatti commessi 

dal lavoratore, sempre che questi siano da soli sufficienti a 
recidere il legame fiduciario che lega le parti del rapporto di 
lavoro. Questa la posizione espressa dalla Corte di Cassazio-
ne in merito alla seguente vicenda. Un ausiliario alle vendi-
te, durante un periodo di malattia, viene sorpreso da un’a-
genzia di investigazioni, incaricata dal datore, a lavorare 
presso un altro centro commerciale e viene licenziato per 
giusta causa. Viene accertato che il lavoratore per ben quat-
tro dei dodici giorni di malattia, aveva regolarmente svolto 
presso terzi la medesima attività di ausiliario alle vendite.
Il lavoratore impugna il licenziamento e il Tribunale di Na-
poli prima e la Corte di Appello poi, rigettano il ricorso 
perchè l’impugnazione del licenziamento era risultata in-
tempestiva in quanto il telegramma inviato al datore non 
risultava firmato dal lavoratore.
La Corte di Cassazione, interessata della questione, rimette 
gli atti alla Corte di Appello, perché si accerti se l’originale 
del telegramma fosse stato consegnato all’ufficio postale 
personalmente (o per interposta persona) dal lavoratore, si-

tuazione che avrebbe superato il difetto di sottoscrizione.
Accertato questo presupposto la causa viene riassunta dalla 
Corte di Appello di Napoli, la quale affronta questa volta il 
merito della questione rigettando nuovamente il ricorso del 
lavoratore. Dagli atti della causa emerge che il lavoratore ben 
avrebbe potuto presentarsi al lavoro, visto che ha svolto la 
medesima attività presso un altro centro commerciale, e an-
che quando venisse considerato effettivo lo stato di malat-
tia, la sua condotta l’ha di fatto aggravato impedendo una 
più rapida guarigione. Tutte queste considerazioni giustifi-
cano il licenziamento per giusta causa adottato dal datore.

La Corte di Cassazione, a cui ricorre il lavoratore, confer-
ma la valutazione operata dalla Corte di Appello respin-
gendo il rilievo che i fatti addebitati si riferiscano solo ad 
un terzo dell’intera durata del periodo di malattia.
Il datore di lavoro, si legge nella sentenza, quando ricorrono 
una serie di addebiti a carico del lavoratore, deve operare una 
valutazione complessiva. Tuttavia, quando una parte di que-
sti è già da sola sufficiente a recidere il rapporto di fiducia, il 
datore è legittimato a licenziare il lavoratore per giusta causa.

Licenziamento legittimo anche 
per solo alcuni dei fatti contestati 

argomento Cass., sez. Lavoro, 
20 dicembre 2017, n. 30607
AUTORE
silvana pagella 
Consulente del Lavoro in Milano

sentenze

La Corte di Cassazione ribadisce il principio generale se-
condo cui il rapporto di lavoro subordinato è normal-

mente a tempo indeterminato, costituendo l’apposizione del 
termine un’ipotesi derogatoria del sistema. In caso di insus-
sistenza delle ragioni giustificative del termine, pur in assen-
za di una norma che sanzioni espressamente la mancanza di 
dette ragioni, in base ai principi generali in materia di nullità 
del contratto, nonché alla stregua dell’art.1 del D.lgs n. 
368/2001, anche anteriormente alla modifica introdotta dal-
la legge n.247/2007 (art.39), alla illegittimità del termine e 
alla nullità della clausola di apposizione dello stesso, conse-
gue l’invalidità parziale relativa alla sola clausola e l’instau-
rarsi di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato.
Il ricorso rigettato dalla Corte di legittimità, era stato propo-
sto da Poste Italiane avverso la dichiarazione della Corte di 

Appello di nullità del termine apposto al contratto stipulato 
per sostenere il livello di sportelleria durante le fasi di realiz-
zazione dei processi di mobilità. Poste Italiane motivava nel 
ricorso che la Corte di legittimità aveva escluso la configura-
bilità della risoluzione per mutuo consenso tacito; aveva la 
stessa ritenuto non sufficientemente specificate le esigenze 
produttive giustificatrici dell’apposizione del termine e che la 
nullità della clausola non avrebbe potuto comportare la tra-
sformazione del contratto a tempo indeterminato. La Corte 
di Appello di Roma ha fatto puntualmente riferimento alle 
ragioni giustificatrici dell’apposizione del termine ai sensi del 
D.lgs n. 368/2001, ritenendo appunto indispensabile che le 
ragioni dell’apposizione del termine siano rapportate alla 
concreta situazione riferibile al singolo lavoratore e che l’one-
re della prova incombe sul datore di lavoro.

La nullità del termine e le ragioni 
giustificatrici ex D.Lgs n.368/2001 

argomento
Cass., sez. Lavoro, 
21 dicembre 2017, n. 30706
AUTORE
angela lavazza 
Consulente del Lavoro in Milano
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➛

L’aneddoto sulla mediazione, tratto dalla 
“Scuola di Negoziazione” di Harvard, narra 
di due bambine che desideravano entrambe 

una arancia. Si accorsero con disappunto che ne era 
rimasta una sola. Iniziarono a discutere animata-
mente su chi delle due ne avesse diritto: “a chi spet-
tava l’arancia, chi la meritava, chi l’aveva afferrata 
per prima, chi era la più grande”.
Continuavano a discutere ognuna “sui propri diritti” 
senza percepire il loro vero interesse. Dopo poco, as-
sistevano alla scena la mamma e la nonna, che erano 
arrivate sul posto richiamate dai loro “toni litigiosi”.
Si erano fermate entrambe ad ascoltarle tentando di 
risolvere la situazione e aiutarle a decidere. Le bambi-
ne non riuscivano però a porre fine alla lite. La mam-
ma propose di tagliare l’arancia in due parti perfetta-
mente uguali e di darne metà a ciascuna bambina.
Le due bambine erano insoddisfatte della decisione 
suggerita dalla mamma e continuarono a litigare. 
Ognuna di loro voleva tutta l’arancia e non voleva 
cederne neanche un pezzo.
La nonna, osservando l’insistenza delle due posizioni, 
domandò a ciascuna il vero interesse nel volere l’arancia 
intera. La prima bambina rispose di aver sete e di voler 
spremere l’arancia per berne il succo, l’altra bambina 
che voleva grattugiarne la buccia per fare una torta.
La nonna spremette quindi la polpa per la più picco-
la affinché ne bevesse il succo e grattugiò la buccia 
per l’altra affinché potesse usarla per fare la torta. 
Con il suo intervento la nonna aveva soddisfatto en-

trambe le bambine contribuendo a ristabilire la se-
renità per tutti.
Senza l’intervento della nonna ogni bambina avreb-
be ricevuto solo metà arancia e ne avrebbe sprecata 
una parte rimanendo parzialmente soddisfatta.
Cosa vuole insegnare l’aneddoto?
Questo aneddoto ci insegna come la presenza di un 
mediatore può essere efficace in sostituzione di una 
trattativa diretta o sottoponendo il caso ad un giudizio. 
Le due bambine non avevano tentato di ascoltarsi, ma 
pensavano di far valere i propri diritti, non lasciando 
spazio ad una risoluzione alternativa al loro litigio. L’in-
tervento della nonna, avendo colto i bisogni non espres-
si da ognuna, ha interrotto la lite ponendo la domanda 
giusta per farle ottenere il massimo del risultato.
Spesso poniamo fine a un litigio privandoci di una 
parte di ciò che desideriamo, poiché poniamo la nostra 
attenzione su ciò che sono i nostri diritti e non sui no-
stri bisogni per l’interesse che poniamo alle situazioni.
Se la nonna non fosse intervenuta indagando sui veri 
motivi che spingevano le bambine a volere l’intera 
arancia, non avrebbe saputo cogliere gli interessi veri 
spostando l’attenzione delle bambine dalle loro posi-
zioni e non avrebbe dato loro la possibilità di sceglie-
re la soluzione migliore per entrambe al 100%.
Ascoltare i bisogni e i desideri ci fa ricevere di più 
delle nostre aspettative.
Durante un litigio l’emozione delle persone coinvol-
te interrompe la comunicazione e pone le stesse sul-
lo scontro delle proprie idee sostenute dai “dirit-

di annamaria adamo
Consulente del Lavoro in Milano, Mediatore civile

LA PAGINA DELLA MEDIAZIONE 
CIVILE E COMMERCIALE
Un aneddoto per spiegare cos’è
la Mediazione Civile e Commerciale

 Consulente 
del Lavoro, 

una professione 
in piena 

evoluzione
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ti” e dalle pretese al posto delle soluzioni.
Abbiamo vari modi di porre fine ad una lite. Possia-
mo utilizzare l’imposizione di un terzo (il Giudice o 
l’Arbitro); oppure rivolgerci ad un terzo imparziale, 
neutro e indipendente, il Mediatore, che ha l’abilità 
di sostituire una condanna con “la scelta migliore” 
e una sentenza o un lodo con “un accordo”.
Nella Conciliazione stragiudiziale ogni parte decide 
liberamente il risultato, che è il migliore e più profi-
cuo nel tempo.
Quando l’emozione sovrasta i momenti conflittuali e 
prende il sopravvento, soccombere ad un giudizio 
può non essere la soluzione migliore; sembra forse “la 
più necessaria”, ma può non rispettare le conseguen-
ze dei singoli punti di vista e le aspettative delle parti. 
Il contrario è accaduto alle due bambine quando la 
nonna è intervenuta per porre fine al loro litigio.
Cogliere l’opportunità di rivolgersi ad un Mediato-

re, le cui abilità conducono le parti ad un accordo 
conciliativo, offre la possibilità di ottenere il massi-
mo da una lite. 
Il Mediatore che sa conciliare va “oltre l’apparenza”: 
coglie il bisogno non espresso, trova la soluzione 
migliore, agisce con equità e imparzialità, crea op-
portunità e salva le relazioni.
Il significato di conciliare è insito nel risultato del 
migliore interesse che va oltre le aspettative, sempli-
ficare le procedure per una genuina soluzione alter-
nativa al giudizio.

Il Consiglio dell’Ordine dei Consulenti del La-
voro di Milano offre a tutti gli iscritti di diventa-
re mediatori. Per questo ha istituito presso la 
propria sede l’Organismo territoriale di Media-
zione e promuove i corsi per mediatori come è 
riportato nella sottostante locandina.

L’Organismo di Mediazione OMCC dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro di Milano, è attivo dal 1 Gennaio 2017. È sta-
to costituito per offrire a tutti i colleghi, alle loro imprese, agli Enti, Associazioni e ai cittadini, una rapida definizione delle 
controversie Civili e Commerciali attraverso lo strumento della Mediazione Stragiudiziale.
L’Organismo dei Consulenti del Lavoro è costituito da Mediatori Professionisti che hanno superato a pieni voti l’esame pre-
visto dal decreto legislativo 180 del 2010 e che per competenza, abilità e professionalità sono chiamati a svolgere il 
ruolo di Mediatore Civile e Commerciale al fine di conciliare le liti sorte nelle materie di cui all’art.5 della legge 28 del 
2010 per le quali è statuito l’obbligo preventivo della mediazione pena l’improcedibilità prima di adire le autorità giudizia-
rie ma anche per quelle mediazioni volontarie o delegate dal Giudice. 
L’Organismo è attivo anche per tutte quelle Mediazioni scelte volontariamente dalle parti e/o delegate dal Giudice. 
L’Organismo OMCC dei Consulenti del Lavoro di Milano collabora con l’OMCC Nazionale della Fondazione Studi ad-
destrando i colleghi e i professionisti, in possesso dei requisiti richiesti dal D.M. 180, che vogliono completare la loro pre-
parazione professionale o implementare la propria professione frequentando il corso sulla Mediazione Stragiudiziale per 
essere abilitati alla professione di Mediatore Civile e Commerciale.
La qualifica raggiunta permette l’iscrizione nel registro dei Mediatori Civili e Commerciali presso il Ministero di Giustizia.

LA PAGINA DELLA MEDIAZIONE 
CIVILE E COMMERCIALE
Un aneddoto per spiegare cos’è
la Mediazione Civile e Commerciale
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evoluzione

CORSO PER MEDIATORI CIVILI 
E COMMERCIALI EDIZIONE 2018

Presso la Sede dei Consulenti del Lavoro di Milano il corso per Mediatori 
Civili e Commerciali sarà svolto dal 2 marzo 2018 al 27 aprile 2018.

La frequenza richiesta è settimanale di 8 ore la prova finale di 4 ore.
Da diritto a 54 crediti formativi professionali.
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L’Ordine dei Consulenti del lavoro di Milano ha istituto la seconda edizione di “Il lavoro tra le righe – Premio letterario 
Consulenti del Lavoro Provincia di Milano” riconoscimento annuale per le migliori pubblicazioni in materia di lavoro. 
Il concorso è articolato in sei sezioni:

1. Sezione Amministrazione del personale - manualistica e pratica del lavoro
Contenuti: manuali di paghe e contributi o di argomenti di taglio pratico

2. Sezione Diritto Del Lavoro
Contenuti: Opere monografiche (o anche manuali) sul diritto del lavoro, previdenziale, assicurativo e/o sindacale

3. Sezione Saggistica Sul Lavoro, Relazioni Industriali E Risorse Umane
Contenuti: Opere monografiche di respiro più ampio nei campi sopra indicati (ricerche, approfondimenti), 
anche a carattere di attualità. 

4. Sezione Romanzo Sul Lavoro
Contenuti. Narrativa in genere, romanzi, racconti, che hanno come tema principale o correlato il lavoro in ogni sua forma.

5. Sezione Emergenti
Premiazione del lavoro, (su un qualsiasi tema presente in ciascuna delle sezioni precedenti) 
opera prima (autore di qualsiasi età) oppure opera (anche non opera prima) di un autore fino a 35 anni.
Non sono ammesse tesi di laurea, se non pubblicate (non “in proprio” ma da case editoriali).

6. Sezione Menzione Speciale
Ad insindacabile giudizio del Comitato Direttivo, un’opera, una rivista (anche telematica), una newsletter, 
una iniziativa editoriale, una collana, un centro di ricerca o un autore (anche non partecipanti al Premio) 
che si distinguano per utilità, puntualità, precisione, innovazione, ricerca nel campo del lavoro

I testi proposti devono essere stati pubblicati tra il 1 settembre 2016 e il 31 dicembre 2017.

Le opere, presentate dall’Autore o dall’Editore, verranno analizzate da un Comitato Direttivo e da una Giuria composti da Consu-
lenti del lavoro facenti parte del Centro Studi e Ricerche Unificato dell’Ordine Consulenti del lavoro di Milano e A.N.C.L. -  Asso-
ciazione Nazionale Consulenti del Lavoro, Unione Provinciale di Milano. 

Verrà assegnato un premio per ogni sezione.

Le opere (libri, testi, pubblicazioni, ebook..) dovranno essere spediti all’Ordine dei Consulenti del Lavoro di Milano  
entro il 15 marzo 2018. 

Sulla busta dovranno riportare la sezione di appartenenza e la seguente indicazione 

CENTRO STUDI E RICERCHE CONSULENTI DEL LAVORO DI MILANO, 
Premio letterario Consulenti del Lavoro Provincia di Milano  VIA AURISPA 7 - 20122 MILANO

“L’obbiettivo del premio, ha dichiarato il Presidente dell’Ordine dei Consulenti del Lavoro di Milano, Potito di Nunzio, è sensibiliz-
zare le case editrici e gli autori che si cimentano nelle varie materie del diritto del lavoro, ad affrontare gli argomenti attraverso un 
taglio scientifico e rigoroso, ma anche ricco di esempi pratici, dei quali gli operatori hanno costantemente bisogno.”

Milano, 16 febbraio 2018. 

“IL LAVORO TRA LE RIGHE”
Istituita la seconda edizione del premio letterario 

dei Consulenti del Lavoro: regolamento 
e termini per la presentazione delle opere

COMUNICATO STAMPA


