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L’ e-book che vi accingete a consultare rappresenta il coronamento di un anno di intenso lavoro di 
analisi, riflessione e proposta. In queste pagine abbiamo raccolto le dodici “Proposte del Mese” 
elaborate nel corso del 2025 dalla Commissione Semplificazione del Centro Studi della 
Fondazione Consulenti del Lavoro di Milano.

In un panorama giuslavoristico sempre più complesso, l’obiettivo che ci siamo posti non è stato solo 
quello di evidenziare le criticità normative che i professionisti incontrano quotidianamente, ma di 
trasformare tali difficoltà in opportunità di miglioramento per l’intero sistema. Ogni contributo qui 
presente nasce dall’osservazione diretta sul campo, con un approccio che privilegia la precisione 
tecnica e la fattibilità legislativa.

Dalla gestione delle deleghe digitali alle riforme in tema di ammortizzatori sociali, fino alle più 
recenti riflessioni sulle dimissioni per fatti concludenti, il filo conduttore di questa raccolta è la 
ricerca della semplificazione. Non una semplificazione astratta, ma una guida operativa che punta a 
coniugare l’efficacia applicativa con la coerenza sistematica dell’ordinamento, contrastando gli abusi 
e tutelando, al contempo, la certezza del diritto per imprese e lavoratori.

Questa raccolta non vuole essere solo un archivio di quanto fatto, ma uno stimolo costante per 
la nostra categoria e per il legislatore, affinché il dialogo sulla riforma del mercato del lavoro resti 
sempre vivo, pragmatico e orientato al futuro.

Buona lettura.

Milano, 31 dicembre 2025

Il Presidente della Fondazione
Consulenti del Lavoro di Milano

Dott. Potito di Nunzio
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1. Descrizione tratta dalla pagina 
Inps “Delega dell’identità digitale 
per accedere ai servizi online”, con 
ultimo aggiornamento alla data del 
12 maggio 2023.
2. Le medesime normative e moda-
lità sono peraltro richiamate anche 
nella pagina Inps “Delega dell’iden-
tità digitale: richiesta e revoca onli-

ne”, aggiornata al 12 ottobre 2021, 
nel “Comunicato stampa – INPS: 
anche chi ha lo SPID può delegare 
l’accesso ai servizi digitali INPS” del 
1° ottobre 2021, nella pagina “Ser-
vizi on line: introdotta la delega 
dell’identità digitale”, aggiornata al 
27 agosto 2021, nella pagina “Al via 
la delega dell’identità digitale dei 

cittadini impossibilitati all’utilizzo 
autonomo dei servizi on line” ag-
giornata al 12 agosto 2021.
3. Il messaggio n. 3305/2021 segue 
la circolare 127 del 12 agosto 2021, 
che ha fornito specifiche istruzioni 
anche rispetto alla cessazione del 
PIN dispositivo avvenuta in data 30 
settembre 2021.

4. È precisato tuttavia che i “tutori, i 
curatori e gli amministratori di soste-
gno non possono ottenere la delega 
utilizzando la procedura online”. È 
inoltre prevista la procedura di web 
meeting (vd. pagina “Delega dell’i-
dentità digitale: registrazione trami-
te web meeting”, che risulta aggior-
nata alla data del 4 agosto 2022).

Deleghe online dell’identità digitale  
per accedere ai servizi Inps.

IMPLEMENTAZIONI NECESSARIE

· DI ROBERTA SIMONE CONSULENTE DEL LAVORO IN MILANO  ·
“E non è necessario perdersi

in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)L’utente che sia impossibilitato “a uti-

lizzare in autonomia i servizi online 
dell’” Inps, può “delegare una persona 

di fiducia all’esercizio dei propri diritti nei con-
fronti dell’Istituto” 1.
La procedura è disponibile per i soggetti che 
necessitino di delegare l’accesso a terzi, e per i 
tutori, curatori, amministratori di sostegno 
ed esercenti la potestà genitoriale, che posso-
no esercitare i diritti delle persone rappresen-
tate e dei minori.
Tale funzionalità è presente da diversi anni 
nel sito dell’Inps alla pagina internet “Delega 
dell’identità digitale per accedere ai servizi 
online”2, con ultimo aggiornamento alla data 
del 12 maggio 2023, in attuazione del mes-
saggio n. 3305 del 1° ottobre 20213.
Nella pagina web, alla sezione “Domanda”, è 
chiaramente indicato che la delega può essere 
attivata sia presso gli sportelli Inps, sia online 4.
Se invece il delegante non può recarsi in una 
sede Inps per motivi di salute, la delega può 
essere presentata allo sportello direttamente 
dal delegato, previa esibizione del modello 
AA09 e della certificazione rilasciata dal me-
dico curante (modello AA11).
Proseguendo nella lettura delle istruzioni, si 
giunge alla sezione intitolata “Delega online”, 
nella quale sono illustrate nel dettaglio le moda-

lità di utilizzo della 
piattaforma digita-
le: si accede con le 
proprie credenziali all’area riservata MyINPS e 
si seleziona la voce “Deleghe identità digitali”.

Un servizio efficiente, che consente la delega 
a un soggetto terzo per gli utenti che non sia-
no in grado di utilizzare autonomamente il 
sito Inps, o singole funzionalità di esso.
Tuttavia, per i Consulenti del Lavoro che 
abbiano registrato il proprio profilo anche 
come intermediari, si verifica un’anomalia 
del sistema.

Il Consulente del Lavoro, accedendo al sito 
Inps, ha la possibilità di operare sia quale “citta-
dino” che nel ruolo di Consulente, previa ido-
nea abilitazione richiesta e validata dall’Istituto.
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Nel primo caso, entrerà con l’opzione “Cittadi-
no”, con le medesime funzionalità previste per 
tutti i cittadini, nel secondo caso potrà operare 
in qualità di intermediario e dunque con le fun-
zionalità previste per le proprie aziende clienti.

Dopo aver eseguito l’accesso al sito Inps, sele-
zionata la funzione “Cittadino” non risulta 
possibile gestire via web le deleghe perso-
nali del Consulente del Lavoro, in contra-
sto con quanto dichiarato dall’Inps nelle 
proprie pagine, messaggi e circolari.

Effettuata un’ulteriore verifica presso il Con-
tact Center Inps 5, è stato riferito che “l’unica 
delega gestibile direttamente è quella per figli mi-
nori, tutte le altre devono essere acquisite allo spor-
tello. Devono essere compilati appositi modelli che 
trovate nel nostro sito e dovete recarvi presso una 
sede Inps, muniti dei documenti di identità”.
Tuttavia, va segnalato che per il cittadino che 
non sia registrato sul sito anche come Consu-
lente del Lavoro, il servizio risulta normal-
mente usufruibile, come riportato nell’imma-
gine seguente (vd. “Delega l’accesso per tuo 
conto”), quindi l’indicazione resa dal Contact 
Center Inps non è del tutto corretta. 

Il messaggio n. 3305/2021, che parrebbe (il 
condizionale è d’obbligo) non integrato suc-
cessivamente dell’Istituto6, prevede invece la 
possibilità di “registrare direttamente online 
una delega a persona di fiducia” e che “allo stes-
so modo, si può revocare una delega già registra-
ta”, senza operare alcuna distinzione tra citta-
dini e soggetti che ricoprano anche il ruolo di 
Consulente del Lavoro.

L’attivazione della delega attraverso la piatta-
forma online consente nei fatti quanto segue.
• La velocizzazione del processo: il conferi-
mento della delega digitale implica una dra-
stica riduzione dei tempi necessari all’utente, 
sia per il completamento della pratica, sia gra-
zie all’eliminazione dell’appuntamento allo 
sportello, non più necessario.
• Una significativa riduzione dei costi per 
l’Inps rispetto alla gestione delle deleghe svol-
ta allo sportello, sgravando i funzionari da 
tali attività e liberando risorse preziose da de-
stinare a pratiche più complesse e prioritarie, 
con un conseguente miglioramento dell’effi-
cienza complessiva dell’Istituto.
• L’accesso continuativo, garantito anche al di 
fuori degli orari di sportello fisici, assicurando 
una maggior flessibilità e comodità per l’utente.
• L’eliminazione di ritardi, costi e rischi legati 
allo spostamento fisico dell’utente presso la 
sede Inps, con beneficio anche per l’impatto 
ambientale.
• Il controllo immediato delle proprie deleghe 
già esistenti in favore di altri soggetti.
• La revoca di eventuali deleghe attivate in 

5. La richiesta telefonica è stata effettua-
ta senza specificare che era presente an-
che la registrazione con il ruolo di Con-

sulente del Lavoro.
6. Si rammenta che la pagina “Delega 
dell’identità digitale per accedere ai ser-

vizi online” prevede, ad oggi, le modalità 
richiamate dal messaggio n. 3305/2021, 
includendo quindi anche la delega online.
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passato e non più attuali.
• La ricezione di notifiche e tracciabilità delle 
deleghe registrate dall’Istituto, utile nel caso 
di contestazioni o verifiche.

Tali aspetti positivi, purtroppo, risultano in 
concreto disattesi per i Consulenti del Lavoro 
ai quali è inibita la possibilità di delegare altri 
soggetti per la propria posizione personale.
Si potrebbe pensare che tale preclusione sia una 
diretta conseguenza del ruolo ricoperto. Tutta-
via, tale interpretazione non considera che an-
che il soggetto in questione, limitatamente alla 
propria posizione personale, potrebbe avere ne-
cessità di delegare un soggetto di propria fidu-
cia, ad esempio il coniuge per lo svolgimento di 
pratiche che interessano il nucleo familiare.

PROPOSTE DI MIGLIORAMENTO DELLA DELEGA INPS

Ai fini del miglioramento della procedura, si 
propone di adottare le seguenti misure.
Attivare la delega online anche per i Citta-
dini che siano contestualmente Consulenti 
del Lavoro.
Si auspica l’attivazione della delega digitale 
anche per i Consulenti del Lavoro nella loro 
veste di cittadini, integrandola con le segnala-
zioni che seguono.
Consentire al delegante di designare più di 
un delegato.
Attualmente, la normativa preclude l’attribu-
zione di delega a più soggetti, rappresentando 
un limite per l’utente.
Sarebbe utile permettere al delegante di desi-
gnare più delegati, con un minimo di almeno 
tre, anche in contemporanea.
Si pensi al caso di un lavoratore anziano che 
voglia delegare sia entrambi i figli, sia un in-
caricato alla verifica della propria situazione 
previdenziale.
Controlli sulla posizione del delegato.
Al fine di tutelare il delegante ed eventuali abu-
si, consentire le deleghe solo in favore di familia-
ri, affini, o Consulenti del Lavoro e Patronati.
Nel caso il delegato non rientri in nessuna delle 
predette categorie, consentire la delega solo tra-

mite presentazione allo sportello e prevedendo 
una durata massima non superiore a un anno.
Si potrebbe integrare la compilazione della de-
lega con un elenco a discesa (familiare, affine, 
Consulente del Lavoro, Patronato, altro sog-
getto) prima dell’inserimento del nominativo 
del delegato, con indicazione del più generico 
“altro soggetto” che apparirebbe inibito alla 
compilazione online, essendo consentita solo 
allo sportello.
Consentire la revoca della delega anche en-
tro i 30 giorni.
Attualmente, la delega ha “una durata mini-
ma di 30 giorni, entro i quali potrà essere revo-
cata esclusivamente presso uno sportello Inps” 
(messaggio Inps 3305/2021).
Si propone di consentire la revoca anche entro 
tale periodo minimo, non comprendendo come 
tale preclusione sia al fine di “prevenire even-
tuali abusi” 7 posto che, viceversa, in caso di er-
rori o necessità urgenti la delega potrebbe essere 
revocata solo e soltanto allo sportello, con tem-
pistiche che potrebbero non essere compatibili.
Consentire la delega anche per durata infe-
riore ai 30 giorni.
Allo stesso modo, non si comprende per quale 
ragione la durata minima debba essere di alme-
no 30 giorni, considerato che si potrebbe avere 
un’esigenza del tutto contingente per la quale 
delegare un terzo solo per un periodo limitato.
Si pensi all’utente che deve inviare una pratica 
personale entro una certa scadenza ma che sia 
impossibilitato da un malessere improvviso. 
In questo caso potrebbe delegare, anche solo 
per un giorno, un suo familiare.
Prevedere obbligatoriamente l’indicazione 
di un termine temporale nel conferimento 
della delega.
Attualmente è previsto che, in assenza di in-
dicazioni, la delega sia senza scadenza.
Si ritiene che tale presunzione di durata illi-
mitata sia pericolosa per l’utente.
Si auspica quindi l’inserimento obbligatorio 
di un termine definito che – solo per tutori, 
curatori e amministratori di sostegno – po-
trebbe essere di durata superiore a un anno.

7. Anche tale indicazione è prevista dal medesimo messaggio Inps n. 3305/2021 già citato.
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8. Il messaggio, contrariamente a 
quanto indicato nella circolare 127 
del 12 agosto 2021 di cui esso è la 
promanazione, definisce che “In 
considerazione della nuova opportuni-
tà di delegare online, il numero massi-
mo di deleghe in capo allo stesso dele-
gato è fissato a 3, sia se queste siano 
richieste online che allo sportello INPS 
[...]” anziché 5 come precedente-
mente stabilito.

9. Msg. Inps n. 3305/2021: “[...] il nu-
mero massimo di deleghe in capo allo 
stesso delegato è fissato a 3, sia se que-
ste siano richieste online che allo spor-
tello INPS [...] Il limite non si applica alle 
deleghe richieste in qualità di tutore, 
curatore e amministratore di sostegno”.
10. Nel rispetto di eventuali preclu-
sioni dall’applicazione della Legge 30 
marzo 2001 n. 152 che, peraltro, 
non risulta coinvolta dalle proposte 

di questo articolo.
11. Qualora l’Istituto lo rendesse 
necessario, si potrebbe optare per 
l’emissione di delega specifica del pri-
vato cittadino nei confronti del Con-
sulente del Lavoro. Tuttavia, consi-
derati gli obiettivi di semplificazione, 
il conferimento di delega nei con-
fronti del delegato, Consulente del 
Lavoro, si potrebbe considerare – 
essa sola – conferimento di delega 

specifica per tale professionista, inte-
grandola semplicemente con l’indica-
zione del ruolo prima del nominati-
vo, in un elenco a discesa (familiare, 
affine, Consulente del Lavoro, Patro-
nato) utile anche ai fini del conferi-
mento di delega nel confronto esclu-
sivo di tali soggetti, come suggerito in 
altro punto.
12. Circ. Inps n. 127 del 12 agosto 
2021, art. 2.1, lettera c).

Ricordare la scadenza della delega.
Si propone l’invio di apposito promemoria, a 
delegato e delegante, in prossimità della sca-
denza della delega.
Prevedere la data di decorrenza della delega.
Attualmente non è contemplata l’indicazione 
della decorrenza della delega, che viene attivata 
immediatamente al termine della procedura.
Una diversa decorrenza potrebbe essere utile 
se si ha necessità di delegare un terzo solo a 
partire da una data specifica, ad esempio al 
termine di una delega già inserita o per speci-
fiche necessità.
Utilizzare i recapiti registrati su MyINPS.
Si suggerisce di utilizzare esclusivamente i reca-
piti di delegato e delegante già presenti e validati 
nella sezione MyINPS, inibendo il conferimen-
to di delega (o sospendendola temporaneamen-
te) laddove essi dovessero risultare assenti.
Questa misura garantirebbe la corretta esecu-
zione delle notifiche e tutelerebbe entrambe le 
parti coinvolte.
Introdurre un sistema di monitoraggio e 
segnalazione.
Al fine di prevenire eventuali abusi, predispor-
re un’apposita sezione dedicata nel profilo 
MyINPS, integrata con notifiche automatiche, 
per garantire al delegante un monitoraggio ef-
ficace delle attività svolte dal singolo delegato.
Si potrebbe prevedere un elenco con i vari log 
del delegato, con specifica delle pratiche im-
messe, inviate o eliminate, e integrare le noti-
fiche con alert nel caso di operazioni compiu-
te sulla propria posizione contributiva.

PROPOSTE DI MIGLIORAMENTO DELLA DELEGA INPS
SPECIFICATAMENTE PER I CONSULENTI DEL LAVORO

I Consulenti del Lavoro sono professionisti al-
tamente qualificati che assistono le aziende e i 
lavoratori in molteplici ambiti, occupandosi 
anche di consulenza previdenziale.

Tra l’altro, i dati contributivi utili ai fini pen-
sionistici sono elaborati e trasmessi mensil-
mente proprio dai Consulenti del Lavoro tra-
mite la denuncia UniEmens per i lavoratori 
delle aziende da essi assistite.
Questa consolidata esperienza e competenza li ren-
de figure particolarmente competenti ed efficien-
ti nella gestione delle tematiche previdenziali.
Si suggerisce quindi di disapplicare il nume-
ro massimo di deleghe in capo allo stesso 
soggetto delegato (attualmente tre8) oltre che 
per le categorie già ad oggi previste (tutore, 
curatore e amministratore di sostegno9) an-
che in favore dei Consulenti del Lavoro.
Si utilizzerebbe quindi la delega digitale onli-
ne, così come qui proposta, per consentire al 
Consulente del Lavoro di essere delegato dai 
propri clienti, privati cittadini o titolari ed 
amministratori di società10, analogamente a 
quanto già avviene per le aziende11.
Si ritiene invece coerente mantenere la preclu-
sione alla presentazione dell’istanza in luogo del 
delegante (consentita invece a tutori, curatori, 
amministratori di sostegno ed esercenti la pote-
stà genitoriale) salvo – come già citato all’inizio 
di questo articolo – la presentazione allo spor-
tello nel caso di “persone allettate per lunga dura-
ta, ricoverate o impossibilitate a recarsi presso gli 
sportelli dell’Istituto a causa di patologie 12”.

L’attivazione della delega online per i Consu-
lenti del Lavoro nella loro veste di privati citta-
dini, insieme ai miglioramenti qui suggeriti e 
coerenti con il loro specifico ruolo istituzionale, 
consentirebbero una significativa ulteriore sem-
plificazione per gli utenti, oltre a consentire 
all’Istituto di garantire maggiore trasparenza, 
tracciabilità, e tutela nei confronti dei deleganti.
In quest’ottica, è auspicabile che l’Inps integri 
le proposte segnalate, al fine di garantire una 
piena e migliore fruibilità del servizio.

una Proposta al Mese
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IL MERAVIGLIOSO MONDO  
DEI RAPPORTI DI LAVORO  

IN AGRICOLTURA
· DI MANUELA BALTOLU CONSULENTE DEL LAVORO IN SASSARI · “E non è necessario perdersi

in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)I l mondo dei rapporti di lavoro in agricol-

tura è, per molti aspetti, quello che nor-
malmente si può definire, senza paura di 

essere smentiti, un “mondo a parte”.
Tale definizione discende dalle molteplici parti-
colarità insite nella gestione, sia di tipo contrat-
tuale che, anche e soprattutto, previdenziale.
Partendo dalla regolamentazione contrattua-
le, è fatto noto che, oltre al Ccnl di riferimen-
to, i datori di lavoro agricolo debbano operare 
secondo i dettami dei Ccpl, ovvero i contratti 
collettivi provinciali, che, sulla base delle spe-
cifiche caratteristiche del territorio cui si ri-
volgono, regolamentano i diversi aspetti per i 
quali il Ccnl conferisce espressa delega.
E proprio in virtù della “forza” dei Ccpl, il 
Ccnl fornisce, su alcune materie, delle defini-
zioni piuttosto generiche, lasciando spazio 
alle parti sociali di definirle secondo il predet-
to concetto della territorialità.
Tale concettualità, all’apparenza assoluta-
mente logica e del tutto apprezzabile, trova 
tuttavia vuoti importanti laddove il Ccnl non 
preveda una specifica regolamentazione su ta-
luni elementi di primaria importanza.
Giusto per citare qualche esempio, per quanto 
riguarda il periodo di comporto per malattia, 
l’art. 61 del Ccnl operai agricoli Confagricoltu-
ra del 24.05.2022, prevede che “L’operaio agri-
colo a tempo indeterminato, nel caso di malattia o 
di infortunio, ha diritto alla conservazione del po-
sto per un periodo di 180 giorni.”
Non viene specificato né se i 180 giorni debba-
no essere considerati in riferimento ad un unico 
evento continuativo o a più eventi per somma-
toria, né quale sia il parametro rispetto al quale 
computarli, se per anno solare o altro periodo.

L’art. 93 del medesi-
mo Ccnl indica, tra le 
materie oggetto di re-
golamentazione da parte del Ccnl, la sola defi-
nizione dell’integrazione del trattamento di 
malattia e infortuni sul lavoro (art. 63), mentre 
nulla dice sul citato articolo 61; il risultato di 
tale mancata indicazione è che, in qualunque 
modo il datore di lavoro interpreti il calcolo del 
periodo di comporto, il lavoratore potrà sempre 
scegliere una modalità differente e, conseguen-
temente, contestarne la determinazione.

Nonostante la contrattazione provinciale sia, 
o almeno, dovrebbe essere tailor made sul ter-
ritorio di interesse, spesso si trovano alcune 
previsioni decisamente anacronistiche, che 
poco hanno a che fare con l’attuale gestione 
delle aziende agricole o che, quantomeno, 
non possono essere applicate alla generalità 
dei datori di lavoro agricoli.
Ad esempio, l’art. 41 del Ccpl operai agricoli 
della Provincia di Sassari del 3 gennaio 2001 
prevede che “Quando il lavoratore non risie-
de in azienda e la stessa non fornisca il mezzo di 
trasporto, verrà riconosciuta una indennità di 
percorso pari a: per distanze fino a 8 Km, tra an-
data e ritorno, nessuna indennità; per distanze da 
9 a 30 Km, tra andata e ritorno, lire 200 a Km; 
per distanze da 31 fino a 60 Km, tra andata e 
ritorno, lire 35 a Km; oltre i 60 Km tra andata e 
ritorno, non è dovuta alcuna indennità. La di-
stanza suddetta si calcola giornalmente dall’abi-
tuale abitazione del lavoratore all’azienda”.
Quanti lavoratori conoscete che vivono all’in-
terno delle aziende agricole?
Appunto. 
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Forse qualche custode, o qualche figura partico-
lare che vive all’interno delle cascine che sono, 
nel caso specifico, anche dimora del fattore, ma 
non indistintamente TUTTI gli operai agricoli.
Un primo intervento di semplificazione in 
materia (con buona probabilità non legato al 
solo settore agricolo) sarebbe senz’altro utile 
in merito alla stesura più puntuale ed esausti-
va, nonché di aggiornamento, dei contenuti 
dei testi contrattuali.
Un’altra problematica che investe praticamen-
te tutte le Province dello stivale è il reperi-
mento, ça va sans dire, delle tabelle retributive. 
È praticamente cercare un ago in un pagliaio 
e, se non si ha qualche conoscenza in ambito 
sindacale, diventa davvero complicato; per 
fortuna, la rete tra Consulenti del lavoro fun-
ziona abbastanza bene e ci si viene in soccorso 
anche in questo senso, diversamente molti di 
noi avrebbero seri problemi ad erogare le re-
tribuzioni aggiornate.

Ad oggi non sono note le motivazioni della 
mancata pubblicazione delle tabelle retributi-
ve; quelle di tutti i Ccnl o quasi, sono presenti 
nei siti delle varie OO.SS. stipulanti, mentre 
mancano le tabelle provinciali aggiornate.
E la musica non cambia anche consultando le 
più blasonate banche dati a pagamento, nemme-
no i brand più noti riescono ad averle per tempo. 
Inutile dire che una puntuale divulgazione 
consentirebbe di gestire correttamente gli sti-
pendi dei lavoratori, senza dover procedere, il 
più delle volte, all’erogazione di copiose som-
me a titolo di arretrati dovute al tardivo repe-
rimento degli importi aggiornati.
Le difficoltà di gestione investono largamente 
anche la gestione contributiva.
A onor del vero, va riconosciuto all’Inps di aver 
comunque cominciato, negli ultimi anni, un’o-
perazione di svecchiamento della gestione di 
questo comparto, apportando delle migliorie 
volte ad avvicinarlo sempre più agli altri settori.
Resta però ad oggi ancora molto da fare, an-
che se con alcuni piccoli interventi si potreb-
bero ottenere grandi risultati.
Uno su tutti, è la mancanza di comunicazio-

ne all’azienda e/o all’intermediario dell’avve-
nuto buon fine della denuncia trasmessa.

Dal 2020 è possibile inviare le denunce con-
tributive relative alla manodopera agricola 
con periodicità mensile (mod. uniemens pos-
agri), utilizzando lo stesso applicativo previsto 
per gli uniemens “classici”.
Una volta effettuato l’invio, il portale rilascia 
una ricevuta di trasmissione con data e iden-
tificativo della stessa.
Per gli uniemens “classici”, non si deve effettuare 
nessun’altra operazione, anche perché lo specifi-
co software di controllo Inps effettua tutta una 
serie di verifiche di congruità a monte e, solo in 
caso di esito positivo, si può procedere all’invio.
Eventuali anomalie che l’istituto dovesse ri-
scontrare in seguito vengono poi comunicate 
all’azienda e/o all’intermediario.
Per i modelli uniemens pos-agri, nessuna co-
municazione viene trasmessa.
Se l’intermediario o l’azienda non verifica l’e-
sito sul sito, compiendo in tal senso vari ten-
tativi finché la denuncia non sarà material-
mente lavorata ed acquisita (o rigettata), non 
avrà alcuna contezza del buon fine dell’invio, 
salvo poi venirne a conoscenza con un preav-
viso di irregolarità in seguito ad una richiesta 
di Durc, che dovrà essere analizzata e risolta 
entro i consueti 15 giorni di calendario (quin-
di 10 lavorativi in tutto, a meno che in questi 
10 non cadano delle festività), oppure in se-
guito a qualche richiesta di prestazione da 
parte di qualche lavoratore che non potrà es-
sere evasa per anomalie nei flussi.
Superfluo dire che un semplice alert rendereb-
be più agevole la gestione di eventuali errori.
Nonostante, come detto, l’invio dei flussi sia 
mensile da ormai 5 anni, l’Inps conserva an-
cora, ad oggi, la tariffazione trimestrale.
Se ci si rende conto, dopo una decina di tentativi 
(quando va bene), che vi sono delle anomalie nei 
flussi trasmessi, si procede ad inviare un nuovo 
flusso, prima che il trimestre sia stato tariffato, 
l’ultimo trasmesso sovrascrive il precedente.
Ma se il malcapitato operatore dovesse malau-
guratamente effettuare l’invio della denuncia 
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correttiva a tariffazione già iniziata, questa non 
sovrascriverà la precedente ma, per farlo, si dovrà 
comunicare mediante il cassetto previdenziale 
aziende agricole – totalmente slegato ed avulso 
dal cassetto previdenziale delle altre gestioni – di 
aver effettuato il nuovo invio, come e perché, 
allegando conteggi, prospetti e quant’altro.
Niente di particolarmente trascendentale fin 
qui, se non fosse che, fino all’intervento ma-
nuale del funzionario di turno, la nuova de-
nuncia viene letteralmente “sommata” all’al-
tra, generando F24 che contengono importi 
raddoppiati o anche triplicati, a seconda di 
quanti invii correttivi vengono effettuati.
E ancora, di tutto ciò, a meno che il funziona-
rio non stia materialmente lavorando la prati-
ca, nessuna comunicazione viene inviata all’o-
peratore salvo, appunto, trovare poi la sgradita 
sorpresa nei modelli F24 che vengono predi-
sposti dall’Inps e che devono essere scaricati 
dall’operatore per procedere al versamento.

Nel frattempo però, nella sezione del sito dove 
sono consultabili tutti gli invii pos-agri effet-
tuati, i semafori di tutte le denunce inviate ri-
sultano verdi; non è quindi comprensibile quale 
delle tante denunce inviate sia stata utilizzata 
per la tariffazione, a meno che non si vada, an-
che in questo caso, per tentativi, ricalcolando 
tutti gli importi a mano per riuscire a trovare la 
denuncia utilizzata dall’applicativo dell’ente.
Solo il funzionario incaricato può illuminarci 
su tutti i nostri dubbi, vittima egli stesso di 
questi rigidi automatismi.
Per non parlare poi di quanto deve attendere un 
datore di lavoro agricolo per recuperare le som-
me anticipate ai lavoratori per conto dell’Inps 
(ovviamente con esclusione degli O.T.D.).
Un’indennità di maternità anticipata nel Lul di 
gennaio 2025, potrà essere recuperata non pri-
ma del 16 settembre successivo, data di scadenza 
di pagamento del modello F24 del 1° trimestre.
In merito a ciò, passare alla gestione mensile an-
che dei pagamenti sarebbe ottimale; in alterna-
tiva, poiché l’anticipo delle prestazioni per gli 
O.T.I. in linea di massima non è obbligatorio, il 
datore di lavoro potrebbe semplicemente deci-
dere di non procedere in tal senso, allungando 

le tempistiche per il lavoratore che dovrà inviare 
apposita istanza direttamente all’Inps.
Esistono ancora ad oggi delle funzionalità 
non attive all’interno dei pos-agri che rendo-
no impossibile anticipare le prestazioni relati-
ve alla gestione dei permessi L. n. 104/92 e per 
allattamento ex art. 39, D.lgs. n. 151/2001.

Inoltre, non possono essere gestite nelle de-
nunce mensili nemmeno la scelta dei fondi in-
terprofessionali e le assenze del lavoratore per 
malattia del figlio (art. 47, D.lgs. n. 151/2001).
Infine, considerata la sterminata varietà di con-
tribuzioni dovute ad enti bilaterali e casse ex-
tra-legem, sarebbe davvero utile poter avere a 
disposizione, per gli agricoli, lo stesso tool già 
esistente per gli altri settori all’interno del cas-
setto previdenziale che consente di avere il det-
taglio delle aliquote da applicare, per evitare di 
doversele andare a determinare con un calcolo 
inverso, partendo dall’importo del contributo 
calcolato dall’Inps sull’imponibile previden-
ziale, comportando alti margini di errore.
Tutto ciò premesso appare quindi opportuno 
che l’Inps ponga in essere quanto prima inter-
venti di riordino di tutta la gestione previden-
ziale agendo sulle enunciate criticità:
• integrando all’interno delle denunce mensili 
uniemens pos-agri tutte le funzionalità ad 
oggi mancanti;
• riorganizzando i dati consultabili dagli ope-
ratori in modo che operare sia sul cassetto 
previdenziale che nella sezione dedicata alle 
denunce contributive divenga operazione 
snella e veloce, eliminando le sovrapposizioni 
dei dati come descritto;
• abbandonando la tariffazione trimestrale inse-
rendo la più logica e funzionale gestione mensile;
• inserendo all’interno del software di control-
lo uniemens ulteriori verifiche di congruità, 
specifiche per il settore agricolo, in modo da 
poter inviare un file di cui poter avere imme-
diata certezza del buon fine dell’inoltro; 
• fino alla compiuta realizzazione del punto 
precedente, è urgente che vengano trasmessi 
agli operatori tempestivi avvisi di anomalia 
del flusso, in modo che le stesse possano esse-
re puntualmente sanate.
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CARO CONTRATTO A TERMINE...  
E SIAMO ANCORA QUA. E GIÀ! 

· di federica maria sgambato, loredana salis consulenti del lavoro in milano 
stella crimi consulente del lavoro in cesano boscone (mi)  ·

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

Il lavoro a tempo determinato è una tipo-
logia contrattuale attualmente disciplina-
ta dall’articolo 19 del Decreto legislativo 

n. 81 del 15 giugno 2015. La caratteristica 
principale di questo tipo di contratto è la sua 
provvisorietà, data la presenza di un termine 
prestabilito per la fine del rapporto di lavoro.

Nonostante ciò, nel 2023 i contratti a tempo 
determinato si confermano la tipologia mag-
giormente utilizzata dai datori di lavoro, tan-
to che rappresentano il 66,4% del totale as-
sunzioni. Sul punto si riporta una statistica 
del Ministero del Lavoro e delle Politiche So-
ciali, dal quale si evince che detta forma con-
trattuale, stante il grado di flessibilità, rappre-
senta una forma di impiego particolarmente 
comune in Italia, spesso utilizzata dalle azien-
de per sopperire a necessità stagionali o pro-
getti a breve termine e che, proprio per tale 
ragione, necessita di una legislazione snella, 
che soddisfi questa esigenza di flessibilità del-
le aziende, che non necessariamente deve tra-
dursi in sfruttamento del lavoratore.

Il contratto a tem-
po determinato è, 
invece, suo mal-
grado, considerato 
il simbolo per ec-
cellenza del preca-
riato. Ogni governo, che si è succeduto nel corso 
degli anni, ha ritenuto di mettere mano alla 
normativa sul contratto a tempo termine con 
l’intento, talvolta, di incentivarne l’utilizzo al 
fine di favorire una maggiore crescita occupa-
zionale; altre volte con lo scopo di limitarne 
l’utilizzo, poiché considerato strumento di 
potenziale sfruttamento dei lavoratori.
La materia, pertanto, ha avuto un’evoluzione 
legislativa piuttosto travagliata: è appena il 
caso di ripercorrere velocemente i principali 
interventi legislativi sul tema. 
Iniziamo con la Legge n. 230/1962, che limita-
va la stipula di contratti a termine a situazioni 
tassativamente previste dal Legislatore (legge 
successivamente abrogata dal D.lgs. n. 638/2001).
A seguire c’è stato poi il D.lgs. n. 368/2001, 
che ha introdotto il c.d. “causalone”, che ha 

consentito la stipula 
di contratti a termi-
ne per qualsiasi ra-
gione di carattere 
tecnico, produttivo, 
organizzativo o sosti-
tutivo, anche nell’or-
dinaria attività del 
datore di lavoro.
La Riforma Forne-
ro, ovverosia la Leg-
ge n. 92/2012, con-
sentì invece il primo 
contratto a termine 
senza obbligo di 

una Proposta al Mese

14



27
 ▪ n.3 - Marzo 2025 ▪

RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA
                                      

 

       

rubriche
 Sintesi

➤

causale per i primi 12 mesi e con causale per i 
successivi 24 mesi, per un totale complessivo di 
36 mesi. Il Jobs Act (D.l. n. 34/2014, poi con-
vertito nella Legge n. 78/2014), modificando 
l’art. 1 del D.lgs. n. 368/2001, estese la liberaliz-
zazione del contratto a termine, eliminando la 
necessità di motivazioni produttive, tecniche o 
organizzative fino a 36 mesi e consentendo fino 
a 5 proroghe. Il D.lgs. n. 368/2001 venne poi 
abrogato dal D.lgs. n. 81/2015, che riorganizzò 
l’intera disciplina dei contratti di lavoro, com-
preso il contratto a termine.
Con il Decreto Dignità (D.l. n. 87/2018), che 
modificò l’art. 19 del D.lgs. 81/2015, si tornò 
al passato: la durata massima del contratto a 
termine fu ridotta da 36 a 24 mesi, con mas-
simo 4 proroghe, e venne reintrodotta l’obbli-
gatorietà della causale dopo i primi 12 mesi o 
al primo rinnovo.
Le causali previste dal D.l. n. 87/2018 si rive-
larono, però, di difficile applicazione, con la 
sola eccezione di quella sostitutiva: la prima 
doveva rispondere ad esigenze temporanee, 
oggettive ed estranee all’ordinaria attività 
aziendale, mentre la terza era utilizzabile solo 
per incrementi temporanei, significativi e non 
programmabili dell’attività ordinaria. Va sot-
tolineato che, in mancanza di causale, il rap-
porto veniva considerato a tempo indetermi-
nato dalla data di superamento del termine di 
12 mesi. In ultimo, il D.l. n. 48/2023, conver-
tito nella Legge n. 85/2023, ha ulteriormente 
modificato l’art. 19 del D.lgs. n. 81/2015 nella 
versione attualmente vigente.
Da quanto sopra si capisce come la disciplina 
del contratto a termine sia stata per tutti i go-
verni che si sono succeduti una sorta di “nor-
ma manifesto”: tutti hanno voluto lasciare la 
propria impronta.
Quella sul contratto a termine è, un esempio 
di quella che viene definita “legislazione allu-
vionale”, ossia una legislazione caratterizzata 
dall’emanazione di norme che hanno l’obiet-
tivo di rappresentare la politica del momento, 
cui necessariamente si accompagnano, per 
necessità di chiarimenti applicativi, circolari, 

pareri e messaggi. 
Di fatto, ad oggi, abbiamo uno strumento di 
difficile e, soprattutto, di rischioso utilizzo. 
Ma è veramente così complicato intervenire 
in maniera definitiva su tale argomento?
Si riuscirà mai a porsi davanti al contratto a 
termine con una mente scevra da preconcetti 
e a considerarlo come valido strumento per 
gestire la flessibilità del personale, senza voler 
necessariamente danneggiare il lavoratore? La 
materia è già stata più volte oggetto di appro-
fondimento da parte di questa stessa Rivista 
(in ultimo Sintesi 01/2025 sul periodo di pro-
va) e, ancora una volta, siamo ad interrogarci 
su questa fattispecie contrattuale, che sembra 
destinata a non trovare mai pace.
Possibile che tutte le modifiche introdotte e la 
conseguente produzione di contenzioso non 
possano indirizzare il Legislatore?
Si pensi, ad esempio alle causali che, come si 
è visto, sono state più volte modificate, abolite 
e reintrodotte. Eppure, la giurisprudenza ci 
ha insegnato quanto sia stata - e quanto tutto-
ra sia - difficile la loro concreta applicazione. 
Fatta eccezione per le causali per motivi sosti-
tutivi, infatti, le altre causali sono pressoché 
inutilizzabili. Anche la causale di cui alla let-
tera a), art. 19, co. 1, D.lgs. n. 81/2015 è so-
stanzialmente inapplicabile, posto che solo 
pochi CCNL hanno disciplinato la casistica.
Questa lentezza (sic!) di recepimento da parte 
della contrattazione collettiva ha inevitabil-
mente delle conseguenze. In primo luogo, un 
differente trattamento per le aziende apparte-
nenti a settori diversi, senza contare che crea 
stasi economica.
Altra annosa questione, riguarda il periodo di 
prova e anche in questo caso il Legislatore è 
riuscito – diciamocelo – a complicarci la vita.
La Legge n. 203/2024 (c.d. Collegato Lavo-
ro), all’art.13 ha, infatti, previsto che fatte sal-
ve le disposizioni più favorevoli della contratta-
zione collettiva, la durata del periodo di prova è 
stabilita in un giorno di effettiva prestazione per 
ogni quindici giorni di calendario a partire dal-
la data di inizio del rapporto di lavoro. In ogni 
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caso la durata del periodo di prova non può es-
sere inferiore a due giorni né superiore a quindi-
ci giorni, per i rapporti di lavoro aventi durata 
non superiore a sei mesi, e a trenta giorni, per 
quelli aventi durata superiore a sei mesi e infe-
riore a dodici mesi. 
Come è noto, l’intervento si è reso necessario a 
seguito del recepimento della Direttiva Euro-
pea 2019/1152, a norma della quale “nel caso di 
rapporti di lavoro a tempo determinato, gli Stati 
membri provvedono affinché la durata di tale pe-
riodo di prova sia proporzionale alla durata pre-
vista del contratto e alla natura dell’ impiego”. 
Una volta pubblicata la norma, però, diverse 
sono le domande che si sono posti i commen-
tatori.
I primi dubbi nascono dalla corretta interpre-
tazione della locuzione sono fatte salve le dispo-
sizioni più favorevoli: è più favorevole un perio-
do di prova più lungo oppure un periodo di 
prova più breve? E poi, favorevoli per chi? Per il 
lavoratore o per il datore di lavoro? E anche in 
questo caso viene da chiedersi: qualora il 
CCNL preveda un periodo di prova più lungo, 
questo maggiore tempo del periodo di prova 
rende la previsione contrattuale più favorevole 
oppure la rende peggiorativa per il lavoratore? 
Perché, se è vero che un periodo di prova più 
lungo aumenta l’incertezza sulla stabilità del 
rapporto, è anche vero che un periodo più lun-
go consente al lavoratore di capire meglio le di-
namiche aziendali e di valutare l’ambiente la-
vorativo in maniera più consapevole. E quindi 
cosa si applica la legge o il CCNL?
Sul punto vi rimandiamo all’articolo del col-
lega Alberto Borella pubblicato su questa rivi-
sta n. 01/2025.
A fronte di tutte le difficoltà che incontrano 
gli operatori del diritto che si imbattono in 
questo istituto, abbiamo ipotizzato una serie 
di proposte di semplificazione che potrebbero 
migliorarne l’applicabilità e aumentare la se-
renità in chi lo utilizza.
Partiamo dalle causali, che riteniamo si pos-
sano abrogare, con un sostanziale ritorno al 
passato e lasciando la libertà di stipulare con-

tratti a termine per un massimo di 24 mesi. Si 
potrebbe ipotizzare di lasciare la sola causale 
sostitutiva, con lo scopo di mantenere in que-
sti casi una contribuzione più favorevole, an-
che se solo per alcune tipologie di aziende.
Per evitare un uso fraudolento dello strumen-
to, si potrebbe prevedere l’impossibilità di sti-
pulare un contratto a termine tra gli stessi sog-
getti, prima che siano trascorsi 5 anni dalla 
scadenza dell’ultimo contratto ed indipenden-
temente dalle mansioni svolte e della qualifica.  
Peraltro, per la legislazione attuale detto limi-
te è riferito a tutti i contratti a termine sotto-
scritti tra le parti; sicché, ad esempio, oggi 
non è possibile prorogare un contratto a ter-
mine di un lavoratore con cui magari 10 anni 
fa era già stato sottoscritto un altro contratto 
a termine che era stato prorogato per 4 volte. 
Anche in questo caso, si potrebbe ipotizzare 
di circoscrivere la norma ad un periodo di 
tempo massimo. 
Sia chiaro, nessuno vuole agevolare gli abusi o 
facilitare un uso distorto dello strumento in esa-
me, questo però non vuol dire che per combat-
tere gli abusi, si debba rinunciare alla flessibilità 
e complicare la vita a chi le regole le rispetta.
Altra previsione (a nostro avviso), inutile, è il 
c.d. stop & go, ossia il termine che deve inter-
correre tra un contratto a tempo determinato 
ed un altro.  
La norma dice: Qualora il lavoratore sia rias-
sunto a tempo determinato entro dieci giorni 
dalla data di scadenza di un contratto di dura-
ta fino a sei mesi, ovvero venti giorni dalla data 
di scadenza di un contratto di durata superiore 
a sei mesi, il secondo contratto si trasforma in 
contratto a tempo indeterminato.
Nel chiederci quale sia la ratio di tale previsio-
ne (e non trovando nessuna risposta), la cui 
violazione comporta addirittura la trasforma-
zione del contratto a tempo indeterminato, 
proponiamo di eliminare lo  stop & go, tenuto 
conto anche del fatto che spesso a rimetterci è 
proprio il lavoratore che rimane in “attesa” 
senza retribuzione!
Sarebbe almeno il caso di abolirlo in caso di 
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rinnovo contrattuale conseguente ad un prece-
dente contratto a termine per sostituzione1.
Tornando al periodo di prova la nostra propo-
sta è quella di semplificare al massimo e pre-
vedere di dividere per dodici (un anno) il pe-
riodo di prova previsto dal CCNL, tenendo 
conto anche del livello d’inquadramento del 
dipendente da assumere, e moltiplicarlo per il 
numero dei mesi di durata del contratto, con-
siderando come mese intero quello pari o su-
periore a 15 giorni e, prevedendo, altresì, un 
periodo minimo di sette giorni lavorativi (i 
due giorni attuali sono decisamente troppo 
pochi per entrambe le parti). In questo modo 
avremmo anche una diversa modulazione 
della prova sulla base del livello, con buona 
pace dell’art.7, D.lgs. n. 104/2022, a norma 
del quale il periodo di prova è stabilito in misu-
ra proporzionale alla durata del contratto e alle 
mansioni da svolgere in relazione alla natura 
dell’ impiego. A tal proposito, infatti, sarebbe 
auspicabile, che il periodo di prova venisse 
differenziato, come del resto richiesto dalla 
Direttiva 2019/1152 e dall’art. 7 del D.lgs. n. 
104/2022, sulla base delle mansioni del lavo-
ratore perché, per come è stato previsto l’at-
tuale calcolo del periodo di prova di cui trat-
tasi, i lavoratori sono messi tutti sullo stesso 
piano e ciò appare irrazionale e soprattutto 
non corretto in termini di rispetto della pro-
fessionalità del lavoratore.
I contratti collettivi dovrebbero, infatti, pre-
vedere un minimo ed un massimo differen-
ziato sia per livello di appartenenza sia sulla 
base della durata del contratto.
Sempre in termini di prova, sarebbe anche 
opportuno rivedere la disposizione relativa ai 
rinnovi, a norma della quale in caso di rinnovo 
di un contratto di lavoro per lo svolgimento del-
le stesse mansioni, il rapporto di lavoro non può 
essere soggetto ad un nuovo periodo di prova.
Come è noto, il periodo di prova è un elemen-
to accessorio del contratto di lavoro subordi-

nato, che le parti possono pattuire per valuta-
re la reciproca convenienza alla prosecuzione 
del rapporto di lavoro.  
Per giurisprudenza consolidata la ripetizione 
del patto di prova in due successivi contratti 
di lavoro tra le stesse parti è ammissibile qua-
lora vi sia la necessità per il datore di lavoro di 
verificare, oltre alle qualità professionali, anche 
il comportamento e la personalità del lavoratore 
in relazione all’adempimento della prestazione, 
trattandosi di elementi suscettibili di modificar-
si nel tempo per molteplici fattori, attinenti alle 
abitudini di vita o a problemi di salute (Cass., 
29 luglio 2005, n. 15960; Cass., 30 luglio 
2009, n. 17767; Cass., 22 giugno 2012, n. 
10440; Cass., 17 luglio 2015, n. 15059).
In questo caso, si potrebbe circoscrivere il di-
vieto ad un determinato lasso di tempo. Ad 
esempio, il periodo di prova non è ripetibile 
prima che siano trascorsi 2 anni dalla scaden-
za dell’ultimo contratto, con riferimento alle 
medesime mansioni.

Un intervento riformatore della materia, per 
essere degno di questo nome, dovrebbe, infi-
ne, anche riguardare:
• l’esclusione dal computo del periodo massi-
mo (oggi 24 mesi) dei periodi di missione aventi 
ad oggetto mansioni di pari livello e categoria le-
gale, svolti tra i medesimi soggetti, nell’ambito di 
somministrazioni di lavoro a tempo determinato;
• sarebbe poi auspicabile l’innalzamento al 
50% del numero complessivo di contratti a 
tempo determinato senza dover ricorrere la 
contratto di secondo livello.
• sarebbe, inoltre, ottimale prevedere l’aboli-
zione della maggiorazione dello 0,50% del 
contributo di cui all’articolo 2, comma 28, 
della Legge 28 giugno 2012, n. 92, da appli-
carsi in caso di rinnovo;
• infine, ma non per importanza, desideria-
mo, auspichiamo, agogniamo, sogniamo, una 
scrittura semplificata delle norme!

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

una Proposta al Mese

ACCREDITO CONTRIBUTIVO  
E AGEVOLAZIONI INPS  

PER ARTIGIANI E COMMERCIANTI:  
UNA PROPOSTA DI RIFORMA  

PER GARANTIRE EQUITÀ E TRASPARENZA

· di noemi secci consulente del lavoro in milano ·

L’attuale disciplina dell’accredito contri-
butivo per artigiani e commercianti pre-
senta criticità, sia in relazione all’ indi-

viduazione del reddito imponibile previdenziale, 
nell’ ipotesi di socio-lavoratore di società di capi-
tali, che, per la generalità dei contribuenti, in 
presenza di agevolazioni contributive. Da non 
trascurare l’ulteriore problematica, dal taglio 
maggiormente “pratico”, ma collegata alle criti-
cità inerenti agli accrediti contributivi, della 
comprensibilità della posizione previdenziale re-
ale: l’estratto conto Inps relativo alle gestioni spe-
ciali commercianti e artigiani, spesso, riporta co-
perture contributive integrali, che vengono però 
ridotte a seguito di verifiche reddituali tardive, 
alle soglie della pensione.
La Proposta del Mese mira a uniformare le rego-
le, garantendo l’ individuazione dell’ imponibile 
sulla base degli utili effettivamente percepiti, sen-
za considerare quanto non distribuito. In merito 
ai beneficiari di agevolazioni contributive, lad-
dove a causa della fruizione dei benefici risulti 
un reddito inferiore al minimale, quindi un ac-
credito minore di mensilità ai fini del diritto a 
pensione, si suggerisce il riconoscimento dell’ inte-
ro periodo, poiché la contribuzione ridotta deriva 
da una facoltà concessa dalla legge. Infine, in me-
rito alla “leggibilità” dell’estratto conto.

L’OBBLIGO CONTRIBUTIVO PRESSO 
LA GESTIONE COMMERCIANTI

L’obbligo contributivo di iscrizione alla Ge-
stione speciale Inps Commercianti riguarda 

tutti i soggetti che 
esercitano un’attivi-
tà di impresa com-
merciale in modo 
abituale e prevalente, con assunzione diretta 
della responsabilità gestionale e dei rischi d’im-
presa. In base all’art. 1, comma 203, della L. 
n. 662/1996, devono iscriversi i titolari o gestori 
in proprio di imprese commerciali, inclusi i 
familiari coadiutori e i soci lavoratori di so-
cietà, quando partecipano personalmente al 
lavoro aziendale. L’obbligo non dipende dall’i-
scrizione formale, che ha solo natura dichiara-
tiva: il dovere di contribuzione si instaura auto-
maticamente con l’inizio dell’attività lavorativa, 
anche se non denunciata all’Inps.
In particolare, i soci di società di capitali 
sono tenuti all’iscrizione alla gestione com-
mercianti se prestano un’attività lavorativa 
abituale e prevalente in azienda.
L’iscrizione può avvenire anche d’ufficio, a se-
guito di accertamento da parte di Inps o altri 
enti di vigilanza, ed è indipendente dal tipo di 
contratto societario o dalla distribuzione degli 
utili: conta la prestazione lavorativa concre-
ta svolta all’interno dell’attività economica.

SOCI DI S.R.L: L’IMPUTAZIONE DEL REDDITO

I soci delle S.r.l. sono obbligati all’iscrizione alla 
Gestione commercianti e/o artigiani quando 
partecipano personalmente al lavoro aziendale 
in modo abituale e prevalente. 
In tal caso, gli stessi sono obbligati a calcolare 
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i propri contributi sul c.d. “utile virtuale”, os-
sia su quella parte di reddito d’impresa della 
S.r.l. corrispondente alla quota di partecipa-
zione agli utili ancorché non distribuiti, 
ovvero alla quota del reddito attribuita al socio 
per le società partecipate in regime di traspa-
renza (circ. Inps 12.6.2003, n. 102, circ. Inps 
14.6.2018, n. 82); a tale reddito va eventual-
mente aggiunto l’ulteriore reddito d’impresa.
Con circ. 10.6.2021, n. 84, l’Inps è tornato ad 
affrontare la problematica riguardante l’indi-
viduazione della base imponibile ai fini previ-
denziali per il calcolo della contribuzione do-
vuta dai soci di S.r.l..
Il chiarimento dell’Istituto è avvenuto a segui-
to delle indicazioni fornite dal Ministero del 
Lavoro e delle politiche sociali che, con la nota 
16.7.2020, n. 7476, ha condiviso l’orientamen-
to recente della Corte di Cassazione (cfr. Cass., 
sez. Lavoro 24.9.2019, n. 23790), secondo cui 
devono essere esclusi dalla base imponibile 
contributiva i redditi di capitale derivanti dalla 
partecipazione a società di capitali nella quale 
i soci non svolgono attività lavorativa.

Di conseguenza, gli utili che derivano dalla 
mera partecipazione a società di capitale senza 
la prestazione di un’attività lavorativa all’inter-
no di essa, non costituiscono base ai fini del 
calcolo dei contributi dovuti, venendo meno il 
calcolo sul c.d. “utile virtuale”. Viene dunque 
confermata la condizione della “partecipazione 
personale al lavoro aziendale”, essenziale affin-
ché sorga l’obbligo contributivo nella Gestione 
degli artigiani e dei commercianti. Tale nuova 
indicazione, afferma l’Inps, ha effetto con de-
correnza a partire dall’anno d’imposta 2020.
In buona sostanza, allo stato attuale:
• se il socio di S.r.l. è esclusivamente socio di 
capitale e non svolge attività nella società, su-
gli utili eventualmente risultanti non è dovu-
ta contribuzione previdenziale;
• se, invece, il socio di S.r.l. partecipa all’atti-
vità aziendale, è considerato quale reddito im-
ponibile previdenziale il reddito d’impresa 
imputato al socio in base alla sua quota di 
partecipazione, come previsto dalla circolare 
Inps n. 102/2003.

IMPONIBILE PREVIDENZIALE E UTILE NON DISTRIBUITO: 
IL CASO E LA “LEGGIBILITÀ” DELL’ESTRATTO CONTO.
L’imputazione osservata in relazione all’im-
ponibile previdenziale, nell’ipotesi in cui l’in-
teressato risulti non mero socio di capitale di 
S.r.l., ma presti la propria opera nell’attività, 
non cambia nell’ipotesi in cui l’utile non ri-
sulti distribuito.

Prendiamo, quale esempio, il caso pratico della 
dott.ssa M.P., socia lavoratrice di S.r.l., iscritta 
alla gestione Commercianti. Non essendo mai 
stato distribuito alcun utile negli anni dal 2013 
al 2016, l’interessata aveva sempre versato con-
tribuzione sul minimale annuo.
La situazione appariva la seguente:

anno
reddito 
in estratto
conto inps

mesi di 
contributi 
in estratto
conto inps

utile 
distribuito

reddito
imponibile 
nel quadro
rr

note

2013 15357 12 0 15357 0

2014 15516 12 0 15516 0

2015 15548 12 0 15548 0

2016 15548 12 0 15548 0

L’interessata, considerando gli anni di contri-
buti complessivi, presenti anche presso il Fon-
do pensione Lavoratori dipendenti, alla data 
del 30/06/2024 superava 41 anni e 10 mesi di 
contributi, potendo accedere alla pensione an-
ticipata. L’unico motivo di perplessità, nel caso 
di specie, era rappresentato dalla presenza in 
estratto conto, nelle suddette annualità, della 
nota “0” (zero), recante l’indicazione seguente:

Note: 
0) Contributi accreditati in base ai versamenti effettuati:
sono pienamenti utilizzabili se il reddito corrisponde 
a quello fiscalmente accertato.

In sostanza, la nota indica che dette annualità 
devono essere ancora verificate dall’Inps, incro-
ciando i dati presenti negli archivi dell’Agenzia 
delle Entrate. La successiva richiesta di estratto 
conto certificativo Ecocert non aveva mutato al-
cunché: da tale documento risultava sempre 
l’accredito integrale delle annualità in questione.
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Ma ecco che, a seguito della presentazione 
della domanda di pensione, l’Inps “mette la 
lente d’ingrandimento” sulla situazione della 
pensionanda, andando a imputare, quali red-
diti imponibili, i redditi d’impresa della S.r.l., 
nonostante la mancata distribuzione di utili.
Il risultato? “Falciati” ben 33 mesi di con-
tributi, in quanto considerato dall’Istituto 
come imponibile non il minimale (sulla base 
dell’assenza di utili distribuiti), ma il reddito 
societario. Il tutto, senza nemmeno avere la 
possibilità di regolarizzare i periodi prescritti, 
quindi, di fatto, perdendo per sempre la pos-
sibilità di uscita con la pensione anticipata!

anno
reddito 
in estratto
conto

mesi di
contributi 
in estratto
conto

rn1-rn5 
reddito
società modello
redditi sc

imputazione
quota socio
(100% quadro
ro su redditi sc)

reddito imponibile
considerato
dall’inps (massimale
laddove inferiore)

2013 15357 2 109488 109488 75883

2014 15516 8 21288 21288 21288

2015 15548 3 48925 48925 48925

2016 15548 2 65198 65198 65198

LA PROPOSTA: IMPONIBILI SOLO GLI UTILI 
EFFETTIVAMENTE DISTRIBUITI E CERTEZZA SUL 
CONTENUTO DELL’ESTRATTO CONTO PREVIDENZIALE

Tale orientamento dell’Inps non appare con-
divisibile: in linea con quanto stabilito dalle 
più recenti sentenze di merito, si ritiene cor-
retto affermare che l’obbligo contributivo nel-
la gestione Commercianti per il socio lavora-
tore di S.r.l. non possa estendersi al risultato 
operativo della società (sebbene in proporzio-
ne alla quota di partecipazione), bensì debba 
limitarsi all’effettivo utile distribuito. 

Nello specifico, a segnare un importante punto 
di svolta nell’interpretazione dell’obbligo con-
tributivo dei soci lavoratori di S.r.l. sono state 
alcune recenti pronunce, tra cui la sentenza 
della Corte d’Appello di Firenze n. 555 del 20 
dicembre 2023, che conferma la decisione del 
Tribunale di Arezzo n. 3/2022. I Giudici to-
scani hanno chiarito che il reddito d’impresa 
rilevante ai fini contributivi per il socio lavora-

tore deve corrispondere all’utile effettiva-
mente distribuito, e non al risultato opera-
tivo della società accantonato a riserva. 

L’opposta tesi Inps, secondo cui il reddito im-
putabile sarebbe l’intera quota di utile di bi-
lancio, anche se non percepita, si fonda su 
un’estensione indebita del regime di traspa-
renza fiscale, che il TUIR applica automati-
camente solo alle società di persone, mentre 
per le società di capitali richiede una specifi-
ca opzione (artt. 115 e 116 TUIR). In assenza 
di tale opzione, non vi è immedesimazione 
tra società e socio, e quindi non vi è alcuna 

base giuridica per 
l’imputazione pro-
quota del reddito 
non distribuito. 
Tale posizione è 
coerente anche con 
i principi affermati 
dalla Corte Co-
stituzionale (sent. 
n. 354/2001) e 
dalla Corte di 

Cassazione (la già citata sent. n. 23790/2019 e 
la sent. n. 24096/2019), che hanno escluso la 
contribuzione sul mero possesso di quote so-
ciali in assenza di attività lavorativa o di red-
diti effettivamente percepiti. L’imponibilità 
di utili mai ricevuti, che potrebbero non es-
sere mai distribuiti o destinati ad altri soci 
in futuro, rischia di creare un obbligo contri-
butivo sganciato dalla capacità contributi-
va reale del soggetto, con effetti irragionevoli 
e penalizzanti. L’indirizzo affermato da Fi-
renze è dunque un passo avanti verso una cor-
retta e coerente applicazione del principio 
contributivo, che auspichiamo venga recepito 
stabilmente anche dall’Inps.

Diversamente, si finirebbe per assoggettare a 
contribuzione somme che l’interessato non ha 
mai percepito, generando una finzione reddi-
tuale non coerente con i principi costituzio-
nali di capacità contributiva e con la logica 
del sistema previdenziale. Tale impostazione 
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appare maggiormente equa e risponde anche 
alla ratio legislativa sottesa alla distinzione tra 
società di capitali e società di persone: solo in 
queste ultime, o nei casi di opzione per la tra-
sparenza fiscale ex art. 116 TUIR, il reddito 
prodotto è automaticamente imputato ai soci. 
Estendere lo stesso criterio alle S.r.l. ordinarie 
significa violare il principio per cui il socio 
risponde fiscalmente - e “previdenzialmente” 
- solo per ciò che gli viene effettivamente at-
tribuito e percepito.

Questa rappresenta la nostra proposta sempli-
ficativa in merito all’individuazione dell’im-
ponibile previdenziale per i soci lavoratori di 
S.r.l.: solo l’utile effettivamente distribuito 
può costituire base di calcolo per i contri-
buti dovuti alla Gestione Commercianti.

Inoltre, sarebbe auspicabile una maggiore 
certezza e trasparenza nella formazione 
degli estratti conto contributivi. Attual-
mente, moltissime posizioni riportano la co-
siddetta “nota 0”, che indica l’esigenza di una 
futura verifica reddituale, anche per annuali-
tà ormai abbondantemente prescritte. Si ri-
scontrano frequentemente casi in cui tale di-
citura è associata ad anni come il 1997, 1998 
e 1999, per i quali non solo è decorso il ter-
mine di conservazione della dichiarazione 
dei redditi, ma risulta oggettivamente im-
possibile effettuare controlli incrociati at-
tendibili da parte del contribuente o del pro-
fessionista che lo ha assistito. In tali casi, i 
controlli devono avvenire in tempi rapidi, 
entro e non oltre i due anni dalla presentazione 
della dichiarazione, dopodiché la posizione 
deve ritenersi intangibile e sottratta a qua-
lunque rettifica tardiva da parte dell’Inps, 
anche per ragioni di certezza del diritto e di 
legittimo affidamento. È inammissibile che 
una persona, alla soglia della pensione, veda 
cancellarsi anni interi di contribuzione per in-
certezza o inerzia amministrativa, con effet-
ti devastanti sulla propria futura prestazione 
previdenziale.

ACCREDITO DELL’INTERA ANNUALITÀ AI FINI DEL 
DIRITTO A PENSIONE E AGEVOLAZIONI CONTRIBUTIVE 
Le criticità, in merito all’accredito di contri-
buzione a favore degli esercenti attività com-
merciali o artigianali, non si limitano alla cor-
retta individuazione del reddito imponibile, 
ma riguardano anche alcune ipotesi di agevo-
lazioni contributive.
Nel dettaglio, non sussistono criticità in meri-
to all’accredito pieno della contribuzione an-
nua ai fini del diritto a pensione per i soggetti 
che beneficiano della riduzione contributiva 
prevista dall’art. 59, comma 15, della L. n. 
449/1997, destinata ai lavoratori autonomi 
over 65 già titolari di pensione. In tal caso, 
infatti, anche se la riduzione del 50% com-
porta un versamento contributivo inferiore al 
minimale annuo ordinario, l’accredito di 12 
mesi utili a pensione è comunque garantito 
(Circ. Inps n. 98/2003: “In tali fattispecie, 
l’anzianità contributiva maturata nel periodo 
di contribuzione ridotta dovrà essere considera-
ta utile ai fini del diritto alla pensione di vec-
chiaia per intero, poiché gli interessati hanno 
versato una contribuzione ridotta usufruendo 
di una facoltà concessa loro dalla legge.”). 
Si tratta dunque di un’agevolazione che non 
incide negativamente sulla validità contribu-
tiva dell’annualità. 

Diverso è invece il caso dei contribuenti in regi-
me forfettario che usufruiscono della riduzio-
ne del 35% dei contributi (art. 1, comma 77, L. 
n. 190/2014) dovuti alle gestioni degli artigiani 
e dei commercianti: per questi soggetti, qualora 
l’importo effettivamente versato risulti inferiore 
al contributo calcolato sul minimale, l’Inps non 
accredita l’intero anno ai fini del diritto, in ap-
plicazione dell’art. 2, comma 29, della L. n. 
335/1995. Questo comporta una concreta per-
dita di mesi di copertura previdenziale.
Ad esempio, un contribuente in regime for-
fettario con un reddito pari al minimale che 
beneficia della riduzione del 35% si vedrà ac-
creditati solo 7 mesi di contribuzione, invece 
dei 12 previsti. 
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Una situazione analoga, con una riduzione 
ancora maggiore degli accrediti utili ai fini 
del diritto a pensione, si verifica con l’adesio-
ne alla nuova agevolazione introdotta dalla 
Legge di bilancio 2025 (art. 1, co.186, L. n. 
207/2024), che prevede una riduzione del 
50% dei contributi per i primi 36 mesi di 
iscrizione alle gestioni degli artigiani e dei 
commercianti. Anche in questo caso, il richia-
mo all’art. 2, comma 29, della L. n. 335/1995 
implica la contrazione della contribuzione uti-
le al diritto, laddove i versamenti ridotti non 
arrivino alla copertura del minimale.

PROPOSTA DI RIFORMA – ACCREDITO INTEGRALE 
DELLA CONTRIBUZIONE ANCHE IN CASO 
DI RIDUZIONE AGEVOLATA SOTTO IL MINIMALE

Sulla base delle criticità osservate, si propone 
una modifica normativa volta a garantire, in 

maniera uniforme e trasparente, l’accredito in-
tegrale (12 mesi) ai fini del diritto a pensione 
anche quando il contributo annuo versato ri-
sulti inferiore al minimale ordinario esclusi-
vamente per effetto dell’applicazione di una 
riduzione contributiva prevista per legge. 
È evidente che l’accesso a un’agevolazione fi-
scale o previdenziale non può comportare 
una perdita automatica di copertura previ-
denziale, soprattutto laddove la misura sia 
introdotta per favorire l’avvio o la sostenibilità 
dell’attività imprenditoriale. In tal senso, 
estendere la tutela dell’accredito pieno an-
che ai soggetti che si trovano sotto il mini-
male solo a causa della riduzione legale dei 
versamenti rappresenterebbe un passo coe-
rente con i principi di equità, certezza del 
diritto e incentivo all’emersione del lavoro 
autonomo regolare.

una Proposta al Mese
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1. Art. 1, L. n. 4/1953: “È fatto obbligo ai datori di 
lavoro di consegnare, all’atto della corresponsione 
della retribuzione, ai lavoratori dipendenti, con 
esclusione dei dirigenti, un prospetto di paga in cui 

devono essere indicati [...]” e il successivo Art. 3, 
L. n. 4/1953 “Il prospetto di paga deve essere con-
segnato al lavoratore nel momento stesso in cui gli 
viene consegnata la retribuzione.”.

2. Art. 39, co. 3, D.l. n. 112/2008: “Il libro unico 
del lavoro deve essere compilato coi dati di cui ai 
commi 1 e 2, per ciascun mese di riferimento, entro 
la f ine del mese successivo.”.

LA BUSTA PAGA E IL LUL: 
SEMPLIFICAZIONI IN UN’OTTICA  

DI TRASPARENZA
· di andrea asnaghi consulente del lavoro in paderno dugnano (mi)   

e roberta simone consulente del lavoro in milano · “E non è necessario perdersi
in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)P er quanto il tema possa sembrare mol-

to pratico, parlare della busta paga 
(documento su cui ancora oggi si in-

centra buona parte del rapporto di lavoro, 
quantomeno dal punto di vista amministrati-
vo-gestionale) ha per noi operatori un senso 
di estrema concretezza.
Una prima importante riforma che introdusse 
il Libro Unico del Lavoro, più di sedici anni 
fa, e che ancora oggi regge, necessita nell’at-
tuale di alcune integrazioni e raccordi, grazie 
anche all’esperienza nel frattempo fatta.
Lo scopo delle proposte che avanzeremo rile-
va molteplici linee guida:
a) la trasparenza - verso il lavoratore e verso 
tuti gli attori interessati;
b) la buona fede dell’imprenditore (che deve 
essere sostenuta e incentivata);
c) il sostegno al lavoratore coinvolto in situazioni 
di difficoltà, che sono oggi al centro della rifles-
sione (i c.d. adeguati assetti organizzativi, volti a 
prevenire e fronteggiare le crisi di impresa);
d) il contrasto all’elusione.

1. LA CONSEGNA DELLA BUSTA PAGA

Una legge di oltre settant’anni fa (Legge 5 gen-
naio 1953, n. 4), tuttora in vigore, ha discipli-
nato i termini di consegna della busta paga, 
stabilendo che essa debba essere consegnata 
(art. 1 e art. 3) all’atto della corresponsione del-

la retribuzione 1.
L’obsolescenza di 
tale previsione ap-
pare evidente nel momento in cui oggi la re-
tribuzione può essere corrisposta solo attra-
verso strumenti tracciabili, potendosi assolvere 
tale obbligo in modo istantaneo solo con il 
pagamento tramite assegno o con strumenti 
di accredito immediato, che stanno, per la 
maggior parte della popolazione ai due lati 
opposti: troppo antiquato il primo, piuttosto 
evoluto il secondo.
Si tratta pertanto di togliere il dettaglio 
“all’atto della corresponsione della retri-
buzione” dall’art. 1
“È fatto obbligo ai datori di lavoro di con-
segnare ... ai lavoratori dipendenti, con 
esclusione [...]”
e di riformare l’art. 3, L. n. 4/1953 come 
segue:
“Il prospetto di paga deve essere consegna-
to di norma al lavoratore entro 7 giorni 
dalla corresponsione della retribuzione.
Il prospetto di paga va comunque conse-
gnato al lavoratore subordinato non oltre 
il periodo previsto dall’art. 39 comma 3 
del D.l. n. 112/2008 2.
Per i collaboratori coordinati e continua-
tivi e gli associati in partecipazione indivi-
duali non si applica il secondo periodo.
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In caso di fallimento o altra situazione di 
crisi aziendale attivata a termini di legge, 
ove le scritturazioni non fossero state ese-
guite, anche solo in parte, e ferme restando 
le sanzioni a carico del trasgressore origi-
nario, l’obbligo di consegna dev’essere 
adempiuto dal curatore, dal liquidatore o 
da altro soggetto analogo nel termine di  
45 giorni dalla richiesta del lavoratore”.
Una breve spiegazione di quanto sopra proposto:
- sono stati aggiunti i soggetti nel frattempo 
individuati dalla norma cui è esteso l’obbligo 
di scritturazione a Lul (collaboratori coordi-
nati e continuativi e associati in partecipazio-
ne con apporto lavorativo);
- è stato previsto che, in caso di mancato paga-
mento, il lavoratore subordinato abbia comun-
que diritto a ricevere la propria busta paga, 
con i dati completi, in modo da consentirgli la 
contezza delle competenze spettanti. Tuttavia, 
poiché, rispetto ai lavoratori dipendenti, per i 
Co.Co.Co. e gli associati in partecipazione, gli 
obblighi, anche di natura contributiva, sorgo-
no solo per cassa, non pare equo obbligare il 
committente ad una scritturazione aggiuntiva, 
laddove non sussista il pagamento;
- la data ultimativa della busta paga è stata co-
ordinata con la scadenza per l’elaborazione del 
Lul (tale data va rispettata anche da chi non è 
soggetto alla norma Lul, per questo il riferi-
mento proposto non rimanda integralmente 
alla norma Lul ma solo al termine ultimo);
- in caso di crisi di impresa, l’obbligo di con-
segna della busta paga è esteso ai soggetti, di-
versi dal datore di lavoro, che ne gestiscano le 
fasi di criticità: in questo modo il lavoratore è 
esonerato dalla ricostruzione, a propria cura e 
spese, delle proprie spettanze e, al contempo, 
quello che a prima vista potrebbe sembrare 
un appesantimento procedurale a carico 
dell’impresa in crisi, nei fatti evita la successi-
va fase di controllo e, spesso, aspro contenzio-
so, a danno della procedura.
Slegare la consegna della busta paga dal paga-

mento della retribuzione ha, invero, il duplice 
scopo di adeguare l’obbligo ai moderni mezzi 
di pagamento e nel contempo di assicurare al 
lavoratore una doverosa trasparenza su quan-
to gli è dovuto.

Proponiamo inoltre l’abolizione integrale 
dell’art. 4 della L. n. 4/53 3, che prevede at-
tualmente l’esclusione dell’obbligo di conse-
gna della busta paga per alcuni soggetti (Am-
ministrazioni dello Stato, Regioni, Province, 
Comuni, aziende agricole che impiegano 
mano d’opera per non più di 3000 giornate 
anno e datori di lavoro domestico): non si 
comprende infatti per quale motivo, viste an-
che le capacità tecnologiche attuali, i lavorato-
ri impiegati presso questi soggetti debbano 
essere meno tutelati rispetto agli altri. 
Si consideri, peraltro, che la prassi ha già su-
perato la norma: tale abolizione risulta dove-
rosa, posto che tali soggetti già oggi ricevono 
la busta paga.

2. LA BUSTA PAGA E IL LUL

Attualmente il comma 5 dell’art. 39 del D.l. n. 
112/2008 prevede che “con la consegna al lavora-
tore di copia delle scritturazioni effettuate nel libro 
unico del lavoro il datore di lavoro adempie agli 
obblighi di cui alla legge 5 gennaio 1953, n. 4.”
Proponiamo una semplice inversione della 
frase finalizzata a rendere esplicito il fatto che 
il datore che deve provvedere all’elaborazione 
del Lul adempia all’obbligo di consegna della 
busta paga solo con la consegna di copia del 
Lul (che non resta pertanto un’opzione). 

Proponiamo quindi la revisione del comma 5 
dell’art. 39 del D.l. n. 112/2008 come segue:
“Il datore di lavoro tenuto all’elaborazione 
del libro unico del lavoro adempie agli ob-
blighi di cui alla legge 5 gennaio 1953, n. 4 
– ferme restando le scadenze ivi previste –  
con la consegna al lavoratore di copia inte-
grale delle scritturazioni effettuate nel libro 

3. Art. 4, L. n. 4/1953: “La norma contenuta nel pre-
cedente art. 1 non si applica: a) alle Amministrazio-
ni dello Stato ed alle relative Aziende autonome; b) 

alle Regioni, alle Province ed ai Comuni; c) alle 
aziende agricole che impiegano nell’annata agraria 
mano d’opera salariata per un numero di giornate 

lavorative non superiore a 3000; d) ai privati datori 
di lavoro per il personale addetto esclusivamente ai 
servizi familiari.”
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unico del lavoro, anche per via telematica”.
Un’annotazione: per semplificare alcuni 
adempimenti, la data ultima di elaborazione-
stampa del Lul è stata spostata dal 16 del mese 
successivo (scadenza dei versamenti) alla fine 
del mese. Resta il fatto che la stampa del Lul, 
pur così posposta, contiene i dati già conside-
rati utili per l’elaborazione degli stipendi cor-
risposti e degli adempimenti fiscali e previ-
denziali conseguenti, dati che sono ben 
disponibili nell’immediato e di cui pertanto 
può essere data copia delle relative scrittura-
zioni al lavoratore. Qualora tuttavia vi fosse 
una successiva variazione di tali dati, che rap-
presenta un’eccezione, la copia variata an-
drebbe consegnata al lavoratore.

3. LE PRESENZE NEL LUL

Peraltro, con la previsione di cui al punto pre-
cedente (si noti l’aggiunta della parola “inte-
grale”), intendiamo superare quel principio 
di prassi (Vademecum Lul, sez A. n. 23 4) se-
condo cui non vi è obbligo di consegna al la-
voratore della parte “presenze” del Lul.
Tale previsione aveva lo scopo di una sempli-
ficazione di adempimenti in una fase iniziale 
della riforma, ove i sistemi erano profonda-
mente diversi e diversificati .
A distanza di quasi 17 anni oggi l’evidenza ci 
dice che fra presenze e Lul vi è ormai una pie-
na corrispondenza, tanto che la maggior parte 
dei software prevede la stampa delle presenze 
integrata addirittura direttamente nel model-
lo del cedolino.

4. CONSEGNA TELEMATICA

Sempre per lo stesso criterio, è ormai il caso di 
sdoganare completamente la consegna tele-
matica della busta paga, sia che essa avvenga a 
mezzo di posta elettronica o di messa a dispo-
sizione di uno spazio dedicato e accessibile 
solo al lavoratore in una piattaforma informa-
tica o sul web o, ancora, con la ricezione tra-
mite app, il che giustifica l’aggiunta dell’inci-
so “anche per via telematica”, nella nostra 

proposta di revisione del comma 5 dell’art. 39 
del D.l. n. 112/2008.
Fermo restando l’obbligo di acquisire prova 
dell’avvenuta consegna del Lul, è pacifico che 
esso possa essere assolto anche mediante gli 
odierni sistemi informatici laddove essi regi-
strino l’avvenuto accesso del lavoratore alla vi-
sualizzazione e/o stampa della propria busta 
paga, evitando l’onere della messa a disposi-
zione da parte del datore di lavoro di strumen-
tazioni elettroniche che permettano l’accesso 
informativo e/o la stampa della busta paga.

5. ALTRI OBBLIGHI FRA LUL E DOCUMENTAZIONE

Le scritturazioni sul Lul - che non vogliamo ap-
pesantire più di tanto - non sempre assolvono 
interamente la completezza di alcune informa-
zioni comunque importanti per il lavoratore.
Se consideriamo, ad esempio, le ferie ed i per-
messi maturati dal lavoratore,  benchè essi si-
ano già da molti datori di lavoro esposti a Lul, 
appare opportuno dare contezza degli stessi al 
lavoratore.
Proponiamo perciò un’ulteriore norma (po-
trebbe essere anche un comma aggiuntivo 
dell’art. 39) in questo senso.
“Ogni lavoratore ha diritto di ricevere alme-
no una volta all’anno, un prospetto riepilo-
gativo di ferie, permessi ed ex festività, matu-
rati, maturandi, goduti e residui, nonché 
della retribuzione maturata ai fini del TFR, 
laddove i predetti dati non siano già esposti 
sulla busta paga consegnata al lavoratore.
Inoltre, contestualmente all’erogazione del 
Trattamento di Fine Rapporto, di sue anti-
cipazioni e/o acconti, oltre che ogni anno 
alla chiusura dell’annualità per i lavoratori 
in forza e, sempre, entro 60 giorni dalla 
data di cessazione, deve essere consegnato al 
lavoratore un prospetto riepilogativo del 
TFR, con indicazione dell’importo matura-
to, delle quote di rivalutazione e delle impo-
ste sostitutive, distinte per ciascun anno.”
Tale disposizione prescinde dunque dall’effet-
tiva erogazione del TFR, e si pone l’obiettivo 

4. Vademecum Lul, sez. A. n. 23: “Vi è l’ob-
bligo di consegna delle presenze (estratto 

del Libro Unico) al lavoratore? No, nemme-
no su richiesta del lavoratore. Tranne che 

l’obbligo non sia espressamente previsto dalla 
contrattazione collettiva, anche aziendale.”.
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di superare la criticità (oseremmo dire anche, 
la cattiva abitudine) di procedere alla liquida-
zione del TFR senza fornire evidenza delle 
somme annualmente accantonate e rivalutate 
né dei conteggi utilizzati per il calcolo dell’im-
porto netto.
In tal modo si vogliono agevolare le operazioni 
di controllo della riliquidazione operata dall’A-
genzia delle Entrate e, nel contempo, fornire un 
ulteriore elemento di trasparenza nei confronti 
del lavoratore. Peraltro, l’elaborazione e conser-
vazione di un simile prospetto sarebbe anche di 
notevole aiuto nel caso di passaggio degli adem-
pimenti da uno Studio ad un altro 5.

6. UN EFFETTO DELLA CONSEGNA DELLA BUSTA PAGA: 

I CONTRIBUTI A CARICO DIPENDENTE

Nell’archeologia normativa, esiste anche una 
norma (precisamente l’art. 19 della L. n. 
218/1952) che contiene, pur nel suo equili-
brio, un’insidia in parte ingiusta e rischiosa.
Riportiamo il testo:
“Il datore di lavoro è responsabile del pagamento 
dei contributi anche per la parte a carico del la-
voratore; qualunque patto in contrario è nullo.
Il contributo a carico del lavoratore è trattenuto 
dal datore di lavoro sulla retribuzione corrispo-
sta al lavoratore stesso alla scadenza del periodo 
di paga cui il contributo si riferisce.”
Nulla quæstio sul primo periodo.
Il secondo periodo però lega la possibilità di 
trattenere la quota a carico del lavoratore se e 
solo se la stessa viene corrisposta alla scadenza 
del periodo di paga cui il contributo si riferisce.
In altre parole, qualsiasi ritardo nel pagamen-
to delle retribuzioni esporrebbe il datore di 
lavoro a sobbarcarsi il carico di un contributo 
che sarebbe non da lui dovuto.
Ciò tuttavia ci sembra un’eccessiva penalizza-
zione per il datore di lavoro che si trovasse in 
difficoltà economica, peraltro aggiungendo 
difficoltà a difficoltà.
Ma se, come da nostra attuale proposta, il da-
tore di lavoro fosse comunque obbligato a 
consegnare la busta paga indipendentemente 

dal pagamento della retribuzione, in forza di 
un principio di trasparenza ed equità, per la 
stessa equità potremmo prevedere che in forza 
di tale consegna la legittimità della trattenuta 
sarebbe comunque possibile.
Andrebbe pertanto aggiunto all’articolo 19 
della L. n. 218/1952 un ulteriore comma 
per cui
“Il contributo a carico del lavoratore può 
essere altresì trattenuto dal datore di lavo-
ro se evidenziato sulla busta paga conse-
gnata al lavoratore entro i termini di cui 
alla L. 4/53”.
La tutela della retribuzione del lavoratore resta 
quindi affidata in modo proprio e corretto all’e-
ventuale debenza da parte del datore di lavoro 
di interessi e rivalutazione monetaria, nonché 
della disponibilità immediata della busta paga, 
anche ai fini di eventuali azioni ingiuntive.
Si aggiunge, evidentemente, per il datore l’obbli-
go di versamento della ritenuta contributiva con 
stretto criterio di competenza, del resto in paral-
lelo con l’onere contributivo proprio aziendale.
In tutti i casi di retribuzione scritturata in 
quantità inferiore o non scritturata (a qualsia-
si titolo) sulla busta paga, l’onere di trattenuta 
per la parte mancante ricadrebbe evidente-
mente in automatico interamente sul datore 
di lavoro, così come per la violazione della 
consegna della busta in modo tempestivo.
Ricordiamo infine la possibilità, logica e co-
munque prevista dalla prassi, di elaborare il Lul 
(che è un obbligo) su retribuzioni non pagate 
nella modalità “sospensione di imposta” ovvero 
non applicando le ritenute fiscali, che seguono 
invece strettamente il criterio di cassa.

7. CONTENUTI DEL LUL E ASPETTI SANZIONATORI

Sul Lul e/o sulla busta paga (che abbiamo vi-
sto andare a braccetto nella maggior parte dei 
casi) si assiste spesso a qualche eccezione - a 
volte legittima, molto più spesso forzosa - che 
spunta fra le pieghe della norma, talvolta pur-
troppo invocata per evitare la piena  traspa-
renza dei contenuti.

una Proposta al Mese

5. M. di Nunzio, Una Proposta al 
Mese, Acquisizione di nuovo cliente e 

l’incubo dei dati del tfr: Bisogna trova-
re una soluzione!, Sintesi, Marzo 2024.
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Riportiamo a tale proposito parte del comma 
7 dell’art. 39, con qualche correzione (in 
grassetto) che fa parte della nostra proposta, 
di cui daremo evidenza dopo l’esposizione.
“7. Salvo i casi di errore meramente materiale, 
l’omessa o infedele registrazione dei dati di cui 
ai commi 1, 2 e 3 rispetto all’orario di lavoro 
o che determina differenti trattamenti retribu-
tivi, previdenziali o fiscali è punita con la san-
zione amministrativa pecuniaria da 150 a 
1.500 euro. Se la violazione si riferisce a più di 
cinque lavoratori ovvero a un periodo superiore 
a sei mesi la sanzione va da 500 a 3.000 euro. 
Se la violazione si riferisce a più di dieci lavora-
tori ovvero a un periodo superiore a dodici mesi 
la sanzione va da 1.000 a 6.000 euro. Ai fini 
del primo periodo, si intende per “tratta-
menti retributivi” qualsiasi dazione - an-
che a titolo meramente risarcitorio o in na-
tura - spettante al lavoratore in forza di 
legge, contratto collettivo o individuale, o 
di regolamento o uso, anche unilaterale, 
aziendale; sempre ai fini del primo perio-
do, la nozione di omessa registrazione si riferisce 
alle scritture complessivamente omesse e non a 
ciascun singolo dato di cui manchi la registra-
zione e la nozione di infedele registrazione si ri-
ferisce alle scritturazioni dei dati di cui ai com-
mi 1 e 2 diverse rispetto alla qualità o quantità 
della prestazione lavorativa effettivamente resa 
o alle somme effettivamente erogate; se non sus-
siste omessa o infedele registrazione è fatto 
salvo il disposto dell’art. 116 c. 12 della leg-
ge 388/2000.”
Le prime due modifiche hanno una finalità 
che, crediamo, appare abbastanza evidente.
La prima mira a precisare, togliendo ogni 
possibile ambiguità, che sono soggette a san-
zioni quelle registrazioni che, pur non alte-
rando la materia imponibile (e di conseguen-
za la retribuzione), occultano in qualche 
modo l’orario di lavoro effettivamente svolto 
dal lavoratore. I casi sono molteplici, dall’uso 
di straordinari c.d. forfettizzati (senza indica-
zione delle ore effettive), all’inserimento di 
poste premiali con il medesimo scopo.

La seconda toglie ogni dubbio sull’obbligo – 
che se non ottemperato verrebbe così sanzio-
nato – di esporre a libro unico somme che, 
ancorché esenti, afferiscano a rimborsi, inden-
nità o dazioni anche in natura erogati dal di-
pendente o fruiti (quali ad esempio i rimborsi 
chilometrici, le indennità di trasferta, i buoni 
pasto, ...). È chiaro che si avverte la necessità 
di assicurare al Lul e alla busta paga la mag-
gior trasparenza possibile, anche verso even-
tuali accertamenti.
L’ultima modifica proposta, invece, ha una 
ratio di equità. L’art. 116, co. 12 della Legge 
n. 388/2000 prevede la non applicazione di 
“tutte le sanzioni amministrative relative a vio-
lazioni in materia di previdenza e assistenza 
obbligatorie consistenti nella omissione totale o 
parziale del versamento di contributi o premi o 
dalle quali comunque derivi l’omissione totale o 
parziale del versamento di contributi e premi”.
È abbastanza evidente dal tenore del comma 
7, anche dopo la modifica da noi proposta, 
che annotazioni infedeli o omesse facciano 
scaturire il provvedimento sanzionatorio.

L’infedeltà riguarda una serie di casistiche:
- scritturazioni non conformi al vero rispetto alla 
quantità e qualità delle prestazioni lavorative;
- scritturazioni non conformi rispetto alle som-
me effettivamente erogate (fra cui viene ricom-
presa anche l’omissione del singolo dato, in 
quanto anch’essa non conforme all’effettivo) e 
scritture in cui viene, più o meno scientemente, 
alterata rispetto al vero la descrizione della posta.
Vi è però una casistica, per quanto residuale, 
che vorremmo considerare, ed è quella per cui 
la violazione di norme di carattere previden-
ziale non discenda dalla omissione o infedeltà 
delle registrazioni, bensì solamente da una di-
versa considerazione della imponibilità fiscale 
o previdenziale delle stesse registrazioni, che 
non occultano o travisano in alcun modo la 
posta esposta (che rimane dunque esatta nella 
sua quantificazione ed esposizione) mancan-
do completamente in questo caso, l’elemento 
soggettivo alla base della commissione della 
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violazione (anzi, è proprio l’esposizione a Lul 
che determina la possibilità di accertamento).
Alcuni esempi potranno chiarire la questione 
e le nostre intenzioni: poniamo il caso di per-
cettore di benefit generici (soglia 1.000/2.000 
euro) esattamente annotati, ma per i quali sia 
sfuggita la percezione di altri beni della stessa 
natura percepiti in un precedente rapporto 
nell’anno, oppure non sia stata considerata la 
diversa soglia per il cessato carico fiscale (sem-
pre nell’anno) del figlio.
Un altro caso: rimborsi spese correttamente 
evidenziati, il cui esame però determina l’im-
ponibilità (perché effettuati per trasferte nel 
comune del luogo di lavoro o perché pagati 
con strumenti non tracciabili).
Gli operatori sanno che su poste simili talvolta 
il margine di errore è abbastanza ampio, eppu-
re qui non c’è nessuna registrazione errata, 
nessun occultamento: anzi è proprio la loro 
esposizione che permette un controllo accura-
to ed eventualmente la ripresa di imponibilità.

Sempre seguendo lo stesso criterio, per fare un 
paragone contrario, trasferte o rimborsi spese 
inesistenti, non documentati o utilizzati per 
scopi elusivi, così come benefit non annotati, 
rimarrebbero scritture infedeli e perciò stesso 
sanzionabili.

Data la lunghezza del contributo, ci concedia-
mo solo una brevissima considerazione finale.
Lo spirito delle proposte suddette è quello, 
come detto, di mantenere lo spirito originario 
del Lul ovverosia coniugare, ove possibile, 
semplicità con trasparenza, equità con rigore 
(ma senza accanimento), armonizzandolo con 
qualche norma intrinsecamente collegata.
Abbiamo pertanto inteso perfezionare (dopo 
diciassette anni di vigenza di una norma, co-
munque invecchiata bene) quei pochi aspetti 
che esaltassero ancor di più le predette finali-
tà, offrendo le nostre riflessioni al confronto e 
al dibattito che è da sempre lo spirito di que-
sta rubrica.
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L’ITALIA È SEMPRE ED ANCORA  
UN PAESE DI FURBI? 

· di stella crimi consulente del lavoro in cesano boscone (mi)  
e federica maria sgambato consulente del lavoro in milano · “E non è necessario perdersi

in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)L e dimissioni sono l’atto con cui il lavo-

ratore comunica al datore di lavoro la 
propria volontà di recedere dal rap-

porto di lavoro.
Il Legislatore è più volte intervenuto in mate-
ria, inizialmente con lo scopo di contrastare il 
fenomeno delle c.d. dimissioni in bianco e, da 
ultimo, con l’obiettivo di contrastare i c.d. fur-
betti della NASpI, i quali, invece di dimettersi 
– come nelle loro reali intenzioni – si assenta-
vano ingiustificatamente e lungamente dal po-
sto di lavoro, al solo scopo di essere licenziati e 
percepire così l’indennità di disoccupazione.

L’ultimo intervento legislativo sul tema risale 
al 2024 (L. n. 203/2024) e ha disciplinato le 
c.d. dimissioni per fatti concludenti.
Nello specifico la novella ha modificato l’art. 
26, D.lgs. n. 151/2015, introducendo il com-
ma 7 bis a norma del quale “In caso di assenza 
ingiustificata del lavoratore protratta oltre il ter-
mine previsto dal contratto collettivo nazionale 
di lavoro applicato al rapporto di lavoro o, in 
mancanza di previsione contrattuale, superiore a 
quindici giorni, il datore di lavoro ne dà comu-
nicazione alla sede territoriale dell’Ispettorato 
nazionale del lavoro, che può verificare la veri-
dicità della comunicazione medesima. Il rappor-
to di lavoro si intende risolto per volontà del la-
voratore e non si applica la disciplina prevista 
dal presente articolo. Le disposizioni del secondo 
periodo non si applicano se il lavoratore dimostra 
l’ impossibilità, per causa di forza maggiore o per 
fatto imputabile al datore di lavoro, di comuni-
care i motivi che giustificano la sua assenza”.

In altri termini, in 
caso di assenza in-
giustificata del la-
voratore protratta oltre il termine di 15 o più 
giorni, il datore di lavoro ne dà comunicazio-
ne all’Ispettorato Territoriale del Lavoro, che 
può verificare la veridicità della comunicazio-
ne stessa. A conclusione di tale procedura, il 
rapporto di lavoro di lavoro si intende risolto 
per volontà del lavoratore, con le relative con-
seguenze del caso, prima tra tutti l’impossibi-
lità di percepire la NASpI.
Già in passato il Legislatore era intervenuto in 
materia di dimissioni “non formalizzate”. 
Come si ricorderà, infatti, prima della riforma 
Fornero, le dimissioni potevano essere rasse-
gnate anche verbalmente. Dopo la pubblica-
zione della Legge n. 92/2012, a seguito di 
espresso invito da parte del datore di lavoro, le 
dimissioni dovevano essere convalidate - an-
che non rispondendo all’invito - confermando 
così la propria volontà (art. 4, L. n. 92/2012). 
L’attuale nuova procedura, tuttavia, presenta 
delle novità rispetto al passato, tali da render-
la radicalmente diversa da quella introdotta 
dalla Ministra Fornero.
C’è da dire che, come già sottolineato in altri 
articoli sempre in questa Rivista, la norma, 
così come scritta, ha sollevato, presso gli ad-
detti ai lavori, parecchi dubbi e perplessità.

In primis, la discrezionalità riconosciuta al da-
tore di lavoro sulla possibilità di considerare il 
dipendente a lungo assente dimissionario o 
licenziabile. Come, infatti, chiarito dal Mini-
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stero del Lavoro e delle Politiche Sociali con la 
circolare n. 6/2025, […] diversi contratti col-
lettivi riconducono ad un’assenza ingiustificata 
protratta nel tempo – di durata variabile, anche 
inferiore ai 15 giorni previsti dall’art. 19 in esa-
me – conseguenze di tipo disciplinare, consen-
tendo al datore di procedere al licenziamento, 
per giusta causa o per giustificato motivo sogget-
tivo. In tali ipotesi, viene quindi attivata la pro-
cedura di garanzia prevista dall’art. 7 dello Sta-
tuto dei Lavoratori. Di talché, in presenza 
della medesima fattispecie – assenza non giu-
stificata – si possono adottare due procedure, 
alternative l’una all’altra; da una parte dimis-
sioni, che non danno diritto alla NASpI e 
dall’altra licenziamento, con obbligo di versa-
mento del relativo ticket e conseguente acces-
so all’indennità di disoccupazione per il lavo-
ratore. Già questo basterebbe a vanificare il 
lodevole intento del Legislatore, atteso che, in 
tutti quei casi in cui datore di lavoro e lavora-
tore sono concordi nel simulare un licenzia-
mento, questi continuerebbero a farlo senza 
conseguenza alcuna.
Un’altra criticità riguarda il caso in cui l’Ispet-
torato del Lavoro accerti l’eventuale inefficacia 
delle dimissioni. Tale inefficacia, tuttavia, non 
comporterebbe in automatico la ricostituzione 
del rapporto di lavoro, essendo comunque ne-
cessaria la revoca della procedura da parte del 
datore di lavoro o una pronuncia giudiziale.  
In altri termini, qualora il lavoratore abbia in-
teresse a veder ricostituire il rapporto di lavoro 
cessato, deve necessariamente farsi parte attiva 
innanzi all’autorità giudiziaria.

Ulteriore punto debole è rappresentato dalle 
conseguenze di un eventuale contenzioso. 
Come già anticipato nel nostro articolo di 
questa Rivista di dicembre 2023, “Primi 
commenti sul disegno di legge c.d. DDL La-
voro”, potrebbe registrarsi il paradosso che nelle 
aziende minori un eventuale annullamento del-
le dimissioni di fatto in sede giudiziale portereb-
be alla ricostruzione del rapporto senza soluzio-
ne di continuità, una conseguenza ben peggiore 
della sola sanzione indennitaria. Perché, quin-

di, un datore di lavoro dovrebbe perseguire la 
strada delle dimissioni per fatti concludenti, 
esponendosi al rischio della reintegrazione? 
Appare sicuramente più sicura la strada del li-
cenziamento disciplinare, nonostante l’iter da 
seguire sia più complesso: contestazione del 
fatto e provvedimento espulsivo. Tutto questo 
con buona pace del Legislatore e del suo in-
tento di contrastare i c.d. furbetti della NA-
SpI (obiettivo pienamente condivisibile a pa-
rere di chi scrive). 
Come, infatti, evidenziato nella relazione illu-
strativa, la norma in esame ha l’obiettivo di 
riequilibrare le posizioni dei contraenti in tutti 
quei casi in cui il lavoratore effettivamente ma-
nifesta la propria intenzione di risolvere il rap-
porto di lavoro ma non adempie alle formalità 
prescritte dalla legge, anche al fine di godere 
della fruizione della indennità di disoccupazio-
ne NASpI che la normativa vigente non ricono-
sce in caso di dimissioni volontarie non derivan-
ti da giusta causa.

Come spesso accaduto in passato, ancora una 
volta il Legislatore deve intervenire per far 
fronte ad un abuso, complicando però la vita 
a chi le regole le rispetta. 
Ricordiamo che la NASpI, introdotta con il 
Decreto legislativo n. 22 del 2015, risponde ad 
una impostazione contributivo/previdenziale, 
per cui durata ed importo sono quantificati te-
nendo conto in maniera proporzionale della 
contribuzione accreditata dal lavoratore.
Come si rileva dal rapporto annuale Inps 
2024 - Tabella 2.1 - nel corso del 2023 i bene-
ficiari che hanno avuto almeno una giornata 
indennizzata di NASpI25 risultano cresciuti 
del 4,3% rispetto al 2022 passando da 2,619 
milioni a 2,732 milioni, e tale incremento ri-
guarda principalmente i lavoratori con contrat-
ti a termine.  […] Le giornate indennizzate pas-
sano da 331 milioni del 2022 a 350 milioni del 
2023, con un aumento del 5,7%, e, rispetto al 
2021, l’ incremento risulta pari al 15,1%. In 
termini medi complessivi, il numero di giornate 
medie indennizzate per beneficiario, sostanzial-
mente stabile per il biennio precedente, cresce 
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leggermente nel 2023, passando dalle 126 gior-
nate del 2022 a 128 giornate: se si considera che 
nel 2019, anno pre-pandemico, tale valore ri-
sultava pari a 137, si conferma che, nonostante 
il lieve aumento registrato nel 2023, il numero 
medio di giornate indennizzate pro capite negli 
anni post-pandemici risulta di consistenza più 
modesta rispetto agli anni precedenti la pande-
mia.  Con riferimento al tipo di lavoratore, nel 
2023 sono in diminuzione i lavoratori prove-
nienti da contratto a tempo indeterminato e do-
mestici e, conseguentemente, per essi diminuisce 
anche il numero delle giornate indennizzate. 

Tornando ai “furbetti della NASpI” e al ten-
tativo di evitare ulteriori danni non solo alle 
tasche dei datori di lavoro, ma anche - e so-
prattutto! - alle casse dello Stato, con questa 
norma il Legislatore è davvero riuscito a risol-
vere il problema? Secondo molti commenta-
tori la risposta è negativa, evidenziando come 
i rischi e le criticità applicative sono, per molti 
aspetti, superiori ai reali benefici. 

Quale potrebbe essere allora la soluzione?
Come noto, la NASpI è riconosciuta in pre-

senza dei soli requisiti dello stato di disoccu-
pazione involontario e delle tredici settimane 
di contribuzione nei quattro anni precedenti 
l’inizio del periodo di disoccupazione.
Requisito principale è quindi lo stato di di-
soccupazione involontario. Perché, quindi, 
non prevedere che la NASpI spetti solo in 
quei casi in cui il comportamento del lavora-
tore non ha determinato la risoluzione del 
rapporto di lavoro? In altri termini, nessuna 
indennità in caso di dimissioni, in caso di li-
cenziamento per giusta causa e, ci spingiamo 
oltre, in caso di licenziamento per giustificato 

motivo soggettivo.
In tal modo si eviterebbe in radi-
ce il “pericolo” del licenziamento 
concordato, rendendo così la 
NASpI effettivo sostegno per chi 
ha realmente perso involontaria-
mente il posto di lavoro.
Senza contare che, con molta 
probabilità, le casse dello Stato ne 
risentirebbero in modo positivo. 
Di fatto, i furbetti, se fino ad oggi 
si assentavano senza giustificazio-
ne, ora potrebbero trovare molti 
altri modi per indurre il datore a 
licenziarli (ad esempio, riduzione 
della produttività, insubordina-
zione grave nei confronti dei su-
periori, atteggiamenti tali da ren-
dere l’ambiente di lavoro ostile…).  
Allo stesso modo, datore di lavoro 
e lavoratore potrebbero accordarsi 
per simulare un licenziamento.

In entrambi i casi, il lodevole intento del Le-
gislatore sarebbe vanificato.

La nostra proposta è, dunque, di limitare ul-
teriormente l’accesso alla NASpI, prevedendo 
che questa non spetti né in caso di dimissioni 
né in tutti quei casi in cui il lavoratore sia di-
rettamente responsabile del licenziamento, ed 
esonerando il datore di lavoro dal versamento 
del relativo ticket.
Come si dice chi è causa del suo mal, pianga sè 
stesso.
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IMPLEMENTAZIONI  
ALL’ALBO ONLINE.  

Per una identità professionale 
certificata

· di roberta simone consulente del lavoro in milano · “
E non è necessario perdersi
in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)

Nel sistema attuale, l’iscrizione dei 
Consulenti del Lavoro avviene pres-
so il Consiglio Provinciale dell’Or-

dine (CPO) competente per la provincia di 
residenza anagrafica o di domicilio professio-
nale del richiedente.
L’iscritto riceve un numero progressivo e una 
data di iscrizione assegnati a livello locale, le-
gati esclusivamente all’albo provinciale.
Si tratta di una prassi consolidata, mai messa 
in discussione, ma che presenta – oggi più che 
mai – alcuni limiti funzionali.

UNO DEI PROBLEMI PIÙ SIGNIFICATIVI 
EMERGE QUANDO UN CONSULENTE  
DEL LAVORO DECIDE DI TRASFERIRE 
IL PROPRIO STUDIO PROFESSIONALE 

IN UN’ALTRA PROVINCIA

Questo comporta la necessità di richiedere 
l’iscrizione a un diverso CPO, motivato dalla 
variazione del domicilio professionale, al fine 
di comunicare correttamente all’Ordine, ed 
anche a soggetti terzi, la nuova sede dello 
Studio e il Consiglio provinciale di compe-
tenza dell’iscritto.
Da ciò ne consegue che il CPO di destinazio-
ne del trasferimento, evase le procedure di 
controllo ed amministrative previste, assegne-
rà un numero di iscrizione di propria compe-
tenza e indicherà una nuova data di iscrizio-
ne, come se si trattasse di un neo-iscritto.

Accedendo al sito online (Consulenti del La-
voro - Albo Online), compiendo una semplice 
ricerca con cognome e nome, comparirebbero 
quindi i seguenti dati:

In questa prima riga di informazioni, “Albo 
Pr.” risulterebbe il nuovo Ordine provinciale 
nel quale si è effettuato il trasferimento e, a 
seguire, il nuovo indirizzo del domicilio pro-
fessionale dichiarato dal professionista.
Cliccando in basso a destra, sull’icona “Det-
taglio”, comparirebbero questi dati:

In questa videata ulteriore, si segnala che nel 
campo “Data iscrizione” comparirebbe la 
data di trasferimento del Consulente del la-
voro nel nuovo CPO.
In pratica, l’iscrizione originaria scompare 
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dall’Albo Online, e con essa dieci, venti o 
più anni di anzianità professionale, che resta-
no privi di visibilità verso l’esterno.
A livello giuridico-formale non si tratta di una 
cancellazione seguita da una re-iscrizione, ma 
di un semplice passaggio tra albi provinciali.
Tuttavia, la rappresentazione che ne deriva è 
fuorviante e penalizzante.

Una perdita d’identità professionale
La mancata continuità cronologica produce un 
danno concreto d’immagine per il Consulente.
Ad esempio, egli apparirà come iscritto nel 2022, 
data del suo trasferimento nel nuovo CPO, no-
nostante sia sempre stato iscritto dal 1998.
Questo può incidere negativamente sulla sua 
reputazione presso clienti, enti pubblici e col-
leghi, soprattutto in un contesto in cui la pro-
fessionalità si misura anche in termini di 
esperienza e presenza storica.

Ma c’è un ulteriore problema, meno visibile 
ma altrettanto delicato:

L’appropriazione indebita
di identità professionale

Tale rischio deriva direttamente dalla scarsità 
delle informazioni riportate nell’Albo Online: 
attualmente i dati pubblicati sono minimi e 
talvolta insufficienti a garantire una reale 
identificazione dell’iscritto.
È in questo contesto che si inserisce la proposta 
di una scheda pubblica certificata, corredata 
da fotografia e – ove presente – il link al sito web 
ufficiale, proprio per evitare fenomeni di omo-
nimia e usi indebiti dell’identità ordinistica.
Immaginiamo il caso di un soggetto, ad 
esempio “Mario Rossi”, che esercita tutt’altra 
attività e che, consultando l’Albo Online, tro-
vi registrato un “Mario Rossi” iscritto come 
Consulente del Lavoro.
Nulla gli impedisce, oggi, di spacciarsi per 
quel professionista, poiché il sistema non pre-
vede l’inserimento di nessun elemento identi-
ficativo visivo (come una fotografia), né colle-

gamenti diretti a siti aziendali. È evidente 
quanto questo scenario sia pericoloso in ter-
mini di certezza identificativa, trasparenza e 
affidabilità verso terzi.
Allo stesso modo, la presenza di più iscritti 
omonimi, o al massimo distinguibili solo dal 
secondo nome, rende complesso – per il sog-
getto terzo – capire a quale esatta scheda si 
debba far riferimento.

UNA PROPOSTA CONCRETA: 
INSERIMENTO DELLA DATA DI ISCRIZIONE ORIGINARIA

Per superare queste criticità, si propone di 
aggiornare l’Albo Online inserendo la data 
di iscrizione originaria, e spostare tale in-
dicazione nella pagina principale, anziché 
nell’attuale sottoscheda “Dettaglio”.
La data di iscrizione resterà dunque immutata 
nel tempo, a prescindere da eventuali trasferi-
menti tra CPO o aggiornamenti anagrafici, 
purché l’iscrizione si mantenga senza soluzio-
ne di continuità.
Al contrario, nel caso in cui il Consulente del 
Lavoro si cancelli dall’albo – anche solo per 
un breve periodo – e successivamente si iscri-
va nuovamente, sarà indicata una nuova data 
di iscrizione.

IMPLEMENTAZIONE DEI DATI A GARANZIA DELL’IDENTITÀ

Proponiamo l’inserimento obbligatorio della 
fotografia, quale misura necessaria per garan-
tire la tutela dell’identità del professionista.
Si suggerisce di inserire una miniatura del 
Documento Unico Identificativo dei Consu-
lenti del Lavoro (c.d. DUI), o comunque la 
fotografia in esso utilizzata, prevedendo un 
aggiornamento automatico in occasione del 
rinnovo del tesserino di riconoscimento.
  
 Si propone anche una piccola modi-
fica al tesserino DUI:
spostare l’indirizzo di residenza sul retro, in-
serendo anche il codice fiscale (similmente a 
quanto avviene nella Carta d’Identità Elet-
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tronica) e sul fronte, in sua sostituzione, in-
serire il domicilio professionale dell’iscritto

Proponiamo anche l’inserimento del link al 
sito aziendale, pur non obbligatorio, quale 
strumento utile a rafforzare la credibilità e la 
riconoscibilità pubblica dell’iscritto, consen-
tendo una verifica semplice e immediata da 
parte di terzi, ed anche una forma indiretta di 
pubblicizzazione di spazi web nel quale repe-
rire ulteriori informazioni utili.
Laddove esso risulti pubblicato nell’Albo Onli-
ne, suggeriamo di prevedere l’obbligo di aggior-
namento costante del sito in capo all’iscritto.

UNA VERA IDENTITÀ PROFESSIONALE PUBBLICA

La nostra proposta non stravolge l’impianto 
ordinistico, ma lo completa con elementi di 
trasparenza, innovazione e identità digitale 
oggi indispensabili.
L’identità pubblica di un professionista non è 
fatta solo di titoli, ma anche di tracciabilità, 
visibilità e autenticità.
La data di iscrizione originaria e la scheda 
professionale, visibili online, con le implemen-
tazioni suggerite, rappresenterebbero un salto 
di qualità per l’intera categoria: un atto di fi-
ducia verso la collettività e uno strumento di 
difesa della nostra autorevolezza.
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REGOLARIZZAZIONI SIG(H)

· di chiara julia favaloro avvocato e consulente del lavoro in milano   
luca bonetti consulente del lavoro in milano · “E non è necessario perdersi

in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)A ll’interno del panorama giuslavori-

stico italiano non mancano gli inter-
venti legislativi finalizzati ad argina-

re, almeno temporaneamente, l’impatto del 
costo del lavoro sull’equilibrio economico 
delle imprese. 
Tra le iniziative più significative, sono certa-
mente degne di nota le agevolazioni contribu-
tive volte a promuovere l’ingresso dei giovani 
nel mondo del lavoro e la stabilizzazione dei 
loro contratti di lavoro. 
Si pensi, ad esempio, all’esonero contributivo 
introdotto dal Decreto legge n. 60/2024 (c.d. 
“Decreto Coesione”), convertito con modifica-
zioni dalla Legge n. 95/2024, finalizzato a pro-
muovere le assunzioni effettuate nel periodo 
compreso tra il 1° settembre 2024 e il 31 di-
cembre 2025, attraverso il riconoscimento di 
una decontribuzione totale (secondo specifici 
limiti mensili) per una durata complessiva di 
24 mesi, per i lavoratori che, alla data dell’as-
sunzione o della trasformazione, non abbiano 
ancora compiuto 35 anni e non siano mai stati 
titolari, nel corso della propria vita lavorativa, 
di un contratto a tempo indeterminato, né con 
il medesimo, né con altro datore di lavoro.

Un elemento ricorrente e di particolare rilievo 
degli ultimi interventi normativi è il fatto che 
gli esoneri contributivi possano essere ricono-
sciuti anche in “continuità” qualora il lavora-
tore, già assunto a tempo indeterminato da 
un precedente datore di lavoro che abbia frui-
to solo parzialmente dell’incentivo, venga 
successivamente assunto da un nuovo datore. 

In tal caso, quest’ul-
timo potrà benefi-
ciare dell’esonero per 
il periodo residuo spettante, a condizione che 
siano rispettati tutti i requisiti soggettivi e og-
gettivi previsti dalla disciplina vigente.
Per agevolare la verifica di tali condizioni, già 
dal 2018 l’Inps ha implementato una utility 
informatica raggiungibile dal proprio sito isti-
tuzionale attraverso la quale i datori di lavoro 
ed i loro intermediari possono acquisire (sen-
za che tale verifica abbia alcun valore certifi-
cativo, ama ricordarci l’Istituto) le informa-
zioni in ordine allo svolgimento di rapporti di 
lavoro a tempo indeterminato da parte di uno 
specifico lavoratore. 

Tuttavia, nella prassi quotidiana non è raro 
imbattersi in situazioni in cui i datori di lavo-
ro si accorgano, anche a distanza di tempo, 
che per un lavoratore in possesso dei requisiti 
normativamente previsti, non sia mai stato ef-
fettivamente applicato uno degli esoneri con-
tributivi previsti dalla normativa vigente.
Le cause di tale omissione possono essere mol-
teplici: semplice disattenzione, scarsa condivi-
sione delle informazioni necessarie da parte 
del lavoratore, fino a ritardi nella trasmissione 
dei dati tra il cliente e il professionista. In tutti 
questi casi, l’omesso utilizzo dell’agevolazione 
contributiva non dipende da un’oggettiva ca-
renza dei presupposti di legge in capo al rap-
porto di lavoro o al lavoratore, ma da disfun-
zioni organizzative o comunicative nella 
gestione operativa delle assunzioni.
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Si pensi, ad esempio, ad un datore di lavoro 
che abbia assunto un lavoratore il 1° gennaio 
2023 e che solo nel mese di maggio 2025 si 
renda conto che per lo stesso lavoratore risul-
tava applicabile una specifica agevolazione 
per le assunzioni a tempo indeterminato vi-
gente al tempo della stabilizzazione (in questo 
caso quella prevista dall’art. 1, co. 297, della 
L. n. 197/2022). 
Nell’ambito del termine prescrizionale tale 
agevolazione non risulta “persa” e può essere 
recuperata retroattivamente dal datore di la-
voro, ma il recupero delle quote di esonero 
spettanti e non fruite nei periodi di paga cor-
renti non risulta sicuramente essere un’opera-
zione agevole.

Il processo di verifica e di recupero delle quo-
te spettanti si sostanzia, infatti, nel seguente 
processo:
• verifica “a ritroso” della sussistenza dei requi-
siti normativamente richiesti in capo al lavora-
tore e in capo al datore di lavoro (ad esempio, 
assenza di licenziamenti all’interno dell’unità 
produttiva per determinati periodi di tempo 
precedenti o successivi all’assunzione); 
• richiesta di variazione dei flussi Uniemens 
all’Inps attraverso il cassetto previdenziale; 
• modifica dei singoli flussi Uniemens di ogni 
lavoratore per ogni mese interessato dal recupero; 
• attesa della lavorazione del credito da parte 
dell’Istituto; 
• verifica del credito contributivo emerso dalle 
regolarizzazioni Uniemens inoltrate; 
• presentazione dell’istanza di compensazione 
del credito o richiesta di pagamento diretto 
tramite accredito bancario.

Insomma, non proprio una passeggiata! Ep-
pure, ci sarebbe un modo semplice ed efficace 
per semplificare i processi e garantire la cor-
retta fruizione degli strumenti a disposizione. 
L’Inps potrebbe automatizzare un sistema in 
grado di incrociare i dati anagrafici riportati 
nell’Unilav di assunzione del lavoratore con i 
dati presenti nei propri archivi contributivi: 

in tal senso, il sistema potrebbe riconoscere se 
per tale soggetto, siano già stati fruiti periodi 
di esonero contributivo e per quale durata, 
così da consentire l’accesso a tali strumenti 
anche ad eventuali successivi datori di lavoro.

Tali dati, oggi accessibili solo tramite l’utility 
Inps, potrebbero essere restituiti in automatico 
al soggetto che ha trasmesso l’Unilav, permet-
tendo un riscontro immediato ed aggiornato. 
Si potrebbe introdurre, in tal senso, una fun-
zione di alert automatico, ad esempio sotto 
forma di pop-up, che, al momento della tra-
smissione dell’Unilav, fornisca al professioni-
sta un quadro informativo completo sia sull’e-
ventuale fruizione pregressa di agevolazioni 
contributive da parte di precedenti datori di 
lavoro, con indicazione della relativa durata 
residua, sia sulla possibile applicazione di una 
nuova agevolazione al rapporto di lavoro in 
base ai dati presenti negli archivi contributivi 
dell’Istituto e alle caratteristiche dichiarate 
nell’Unilav stesso. La comunicazione, stan-
dardizzata e generata in tempo reale, riporte-
rebbe – in forma sintetica ma completa – le 
informazioni oggi reperibili tramite interroga-
zione manuale dell’utility, quali la data del pri-
mo rapporto di lavoro a tempo indeterminato, 
la data di inizio e i mesi effettivamente fruiti 
di precedenti agevolazioni, oltre all’indicazio-
ne dell’agevolazione potenzialmente spettante 
con il relativo periodo di fruizione disponibile.

Un simile sistema consentirebbe al professio-
nista, in sinergia con il datore di lavoro, di 
verificare immediatamente la sussistenza del-
le condizioni per applicare lo sgravio e di pro-
cedere alla fruizione dello stesso già nel primo 
flusso contributivo utile. Ciò ridurrebbe sen-
sibilmente il rischio di mancata applicazione 
delle agevolazioni spettanti e, di conseguenza, 
di successivi e complessi recuperi contributivi.
In alternativa (o in aggiunta), si potrebbe ipo-
tizzare l’introduzione di una procedura sem-
plificata di recupero contributivo per tutti 
quei casi in cui l’esonero spettante non sia sta-
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to fruito nei tempi corretti. 
In tale scenario, il datore di lavoro potrebbe 
trasmettere all’Inps tramite il c.d. “cassetto 
previdenziale” un prospetto riepilogativo uni-
co, predisposto secondo un format standardiz-
zato, contenente l’indicazione del credito con-
tributivo complessivo da recuperare, i periodi 
di paga interessati, il riferimento puntuale del-
le denunce Uniemens cui il credito si riferisce 
e i dati identificativi del lavoratore interessato.
Ricevuto il prospetto, l’Inps, a seguito dei do-
vuti controlli documentali e degli incroci dei 
dati informatici in proprio possesso, potrebbe 
autorizzare il recupero in un’unica soluzione, 

consentendo al datore di lavoro di portare l’in-
tero importo a compensazione in un solo flus-
so contributivo o, in alternativa, di richiedere il 
pagamento diretto tramite accredito bancario.
Un simile sistema eliminerebbe l’obbligo di ret-
tificare retroattivamente ciascun flusso Unie-
mens mese per mese, operazione oggi com-
plessa, onerosa e soggetta a lunghi tempi di 
lavorazione, garantendo al contempo una ridu-
zione significativa dei tempi amministrativi e 
una maggiore certezza nella gestione dei crediti.

Insomma, basterebbe così poco per semplifi-
care il futuro! 
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IL LAVORO INTERMITTENTE: 
dalla tabella mummificata a una 

svolta operativa
· DI andrea asnaghi CONSULENTE DEL LAVORO IN PADERNO DUGNANO (MI) 

E marco cucci CONSULENTE DEL LAVORO IN MILANO ·

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

N ell’Aprile di quest’anno il Legisla-
tore ha deciso di operare un impor-
tante snellimento normativo: con 

la Legge n. 56 del 7 aprile 2025 “Collegato 
Lavoro” ha definitivamente abrogato moltis-
simi atti normativi promulgati in epoca prere-
pubblicana, dal 1861 al 1946, ormai obsoleti 
ma rimasti (almeno parzialmente) in vigore 
fino a ora. Da questo pensionamento forzato 
è stata risparmiata la Tabella allegata al Regio 
Decreto n. 2657 del 6 dicembre 1923, che con 
i suoi 102 anni è ad oggi uno degli atti norma-
tivi (rectius, dei riferimenti operativi) più vetu-
sti ancora vigenti nel nostro ordinamento. 
Com’è noto, la Tabella sopra citata consiste in 
un elenco di mansioni lavorative per le quali 
era (ed è tutt’ora) possibile ricorrere a una ti-
pologia di lavoro di tipo discontinuo che di-
sapplicasse le norme sul normale orario di la-
voro indicate nel Regio Decreto Legge n. 692 
del 15 marzo 1923 (Primo testo di legge del 
nostro ordinamento sull’argomento). Da quel 
lontano 1923 è passata tanta acqua sotto i 
ponti, ma la Tabella era sempre lì. 
Nei primi anni Duemila il Decreto legislativo 
n. 66/2003, con una visione straordinaria-
mente pratica e una chiarezza rara per il no-
stro ordinamento, raccolse le fila del discorso 
sull’orario di lavoro mandando definitiva-
mente in pensione il vetusto R.D.L. N. 
692/1923… Ma la nostra Tabella resisteva 
stoicamente, superando indenne anche la crisi 
del 2008 e la rivoluzione del Jobs Act del 2015, 
venendo addirittura ripresa nel 2019 dalla 

sentenza n. 29243 della Corte di Cassazione, 
che ne ribadì l’importanza come elemento 
chiave per decidere la non ammissibilità di 
clausole nei CCNL che impedissero il ricorso 
al lavoro intermittente. Decisione peraltro ri-
presa anche dalla Circolare n.1/2021 dell’I-
spettorato Nazionale del Lavoro, che si riferi-
sce alla Tabella Allegata come fonte del 
“requisito oggettivo”, necessario per il ricorso 
al lavoro intermittente.
In 102 anni il Diritto del lavoro si è evoluto 
enormemente, ma le voci della Tabella sono 
rimaste cristallizzate nel tempo; pur essendo 
oramai un reperto storico desueto nessuno si 
prese la briga di restaurarla o aggiornarla: tut-
ti a dire che “temporaneamente” si doveva 
usare quella (la Legge Biagi, il Job Act), tutti 
a confortarci sul fatto che il Ministero del la-
voro avrebbe emanato una nuova tabella, ma 
dal 2003 (anno in cui nacque il lavoro inter-
mittente) saranno cambiati almeno una deci-
na di ministri e di esecutivi senza battere col-
po. E la Tabella subì l’inevitabile obsolescenza 
del tempo. Infatti, di alcune delle 46 profes-
sioni elencate nella tabella non si ha più noti-
zia: dal cavallante al fuochista ferroviario, la 
tabella è diventata come una di quelle vecchie 
cartoline sbiadite che raccontano il passato. 
Romantica, se volete, ma poco utile.
Infatti, in mancanza di un aggiornamento, 
viene precluso il ricorso all’intermittenza a 
molte professioni nate più di recente: solo per 
fare alcuni esempi, promoter o merchandiser, 
agronomi, ingegneri ambientali, softwaristi o 
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addetti all’AI, o ancora i rider, l’elenco sareb-
be sterminato. Già sentiamo la vostra obiezio-
ne: dove la mettiamo la possibilità di previsio-
ne della contrattazione collettiva? 
Ma anche lì la cosa non sembra facile, talvolta 
anche la mentalità di certa contrattazione col-
lettiva sembra mummificata al pari della ta-
bella, legata a vecchi schemi, pregiudizial-
mente ostica al contratto intermittente, madre 
di ogni precariato (ricordate, per fare un para-
gone, la battaglia sui voucher?). Pensate che il 
Ministero prima (vedi interpello n. 10/2016,) 
e la Cassazione poi (Sent. n. 29423/2019) 
hanno dovuto sancire qualcosa che era già 
scritto a chiare lettere, e cioè che la contratta-
zione collettiva non poteva vietare il ricorso al 
lavoro intermittente per le c.d. ipotesi sogget-
tive (età fino a 24 anni e over 55 anni), possi-
bilità prevista “in ogni caso” dalla legge.
Intendiamoci, il contratto intermittente è effet-
tivamente un contratto precario (e di questo 
terremo conto nella nostra proposta), è esempio 
emblematico di quella gig economy (letteral-
mente: economia dei lavoretti) tanto deprecata. 
D’altra parte i lavoretti esistono e sono una 
quota sempre più caratterizzante per alcune 
professioni o settori: nel dubbio, regolarli è 
meglio che demonizzarli, perché altrimenti la-
sceremmo spazio a praterie incontrollate ben 
più pericolose (lavoro nero, ritenuta d’acconto, 
finte esternalizzazioni e via discorrendo).

Come ridare linfa in maniera efficace a que-
sta fattispecie senza sprofondare in un uso in-
controllato?
Certo si potrebbe pensare di impegnarsi e 
produrre una nuova tabella aggiornata che, 
depennando una serie di professioni ormai 
antiquate, ne individuasse altre al passo coi 
tempi. Ma a parte lo storico immobilismo so-
pra citato (che perdura sino ad oggi) che non 
farebbe ben sperare in una soluzione a breve, 
la cosa più evidente è la velocità con cui si 
evolve il mondo del lavoro, rapidità tale da va-
nificare qualsiasi sforzo legislativo: ogni legge 
nasce vecchia e lo stesso varrebbe a maggior 

ragione per l’eventuale nuova Tabella, che ri-
chiederebbe continui aggiornamenti per esse-
re mantenuta affidabile. 
Una soluzione più efficiente ed efficace po-
trebbe prevedere una nuova Legge che man-
tenga il requisito soggettivo dell’età ed elimini 
quello oggettivo ex lege, abrogando definitiva-
mente la “Tabella highlander” e demandando 
ai Contratti Collettivi, nazionali ma anche di 
secondo livello, la possibilità di definire per 
quali attività sia possibile ricorrere al lavoro 
intermittente. Tuttavia, i legislatori succedu-
tesi nel corso degli ultimi 22 anni avevano in-
dividuato nella tabella un possibile argine alla 
deriva di CCNL osteggianti in maniera totale 
la fattispecie: una sua eliminazione lascerebbe 
la fattispecie in loro balìa.
Vi è anche da considerare, in ogni caso, che 
rispetto ad altre regolazioni dei lavoretti, il 
contratto intermittente prevede il versamento 
della contribuzione regolare ed è un contratto 
subordinato a tutti gli effetti.
Non bisogna nemmeno dimenticare poi la 
svolta del D.lgs. n. 104/2022 sulla materia 
(prevendo forme di informazione, di contrat-
tualizzazione e di gestione del contratto in 
maniera più puntuale e garantista - anche in 
ordine alla facoltà di comunicazione della re-
voca della chiamata), così come la facoltà del 
lavoratore, certo applicabile anche al lavoro in-
termittente, di poter richiedere di essere adibi-
to a contratti dotati di maggiore stabilità.
A dare maggiore possibilità di esercizio, una 
svolta positiva riteniamo potrebbe essere data 
dalla possibilità di ricorrere, nei casi non pre-
visti dalla contrattazione o nel silenzio di essa, 
alla Certificazione dei contratti ex D.lgs. n. 
276/2003 per certificare la volontà delle parti 
di stipulare contratti a chiamata in aggiunta 
ai due requisiti: quello soggettivo ex lege e 
quello oggettivo derivante da contrattazione 
collettiva; ricordiamo a questo proposito la 
scarsa aderenza e praticabilità della contratta-
zione di secondo livello nelle PMI, che rap-
presentano oltre il 90 % del tessuto produtti-
vo italiano. A fronte di questa maggiore 
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liberalizzazione dell’istituto (peraltro control-
lata dalla certificazione di un contratto) si po-
trebbe inserire un limite quantitativo legato 
alla dimensione aziendale, come quello dei 
contratti a tempo determinato, salvo diversa 
determinazione della contrattazione colletti-
va: ad esempio un numero di contratti a chia-
mata per azienda non superiore al 20% 
dell’organico con una possibilità di assumer-
ne in ogni caso fino a 3.
Ancora, sarebbe opportuno rimodulare il limi-
te di giornate lavorabili a chiamata riducendo il 
periodo da prendere in considerazione: al posto 
di 400 giornate in un triennio si potrebbe ra-
gionare su base annuale o semestrale, rispetti-
vamente con un numero di giornate lavorabili 
in un anno mobile tra 120 e 140 o 60-70 gior-
ni in un semestre mobile; lo scopo sarebbe 

quello di rendere più evidente la reale esigenza 
di intermittenza e facilitare i controlli.
Un altro strumento di semplificazione, so-
prattutto per i professionisti che effettuano le 
chiamate per i loro clienti, sarebbe accorpare 
in SIUL COB il servizio già attivo su Clicla-
voro, eliminando la necessità di una doppia 
delega per operare.
La filosofia che sta dietro a queste proposte è 
che la flessibilità vada regolata e non demo-
nizzata, certo intercettando eventuali abusi o 
derive con tutta l’esperienza degli operatori 
(derivata anche dall’osservazione di quanto 
accade) ma lasciando il corretto spazio di 
esercizio ad una fattispecie che, volente o no-
lente, assorbe una discreta parte di attuali oc-
cupazioni minori, che oggi sono spesso lascia-
te in balia delle peggiori “sistemazioni”.
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AUTO AZIENDALI:  
UN SAPIENTE RITORNO AL PASSATO  
(CON UNO SGUARDO SUL FUTURO)

· di andrea asnaghi consulente del lavoro in paderno dugnano (mi) · “E non è necessario perdersi
in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)È indubbio che il tema dell’automotive in 

Italia sia parecchio sentito, non fosse 
altro perchè il parco macchine in Italia 

è stimato superare i 40 milioni di autovetture 
e il settore è stato per anni trainante nell’in-
dustria italiana.
L’argomento si intreccia in maniera conside-
revole con quello ambientale; non v’è dubbio 
che un ammodernamento e un’evoluzione dei 
modelli in circolazione potrebbe contribuire 
alla riduzione dei fenomeni di inquinamento, 
soprattutto nelle grandi città dove fra ZTL e 
divieti di circolazione il problema, specie nelle 
stagioni invernali, è molto sentito.
In tutto ciò, il legislatore italiano interviene 
spesso con la delicatezza di un rinoceronte in 
cristalleria e con la lucidità di un turista arri-
vato al decimo giro di birra all’Oktoberfest. 
In senso ironico lo abbiamo già evidenziato su 
questa Rivista1, ma raccogliamo la sfida di 
proporre soluzioni più ragionevoli ed equili-
brate di quelle viste finora, stabilendo anche 
alcuni concetti chiave di indirizzo futuro 
(qualora ci ascoltassero).

a) Il ritorno alla forfettizzazione unica 
dell’auto ad uso promiscuo.
In passato l’auto assegnata promiscuamente 
(per lavoro e per uso personale) al lavoratore 
era tassata individuando un valore convenzio-
nale annuo, con un calcolo del costo chilome-
trico (fissato all’inizio dell’anno da un decre-
to ministeriale) sulla base di un’aliquota (la 

chiameremo ali-
quota di forfettiz-
zazione) fissata nel 
30% di 15.000 km 
annui a tabella ACI.
Lo scopo e la valenza di tale calcolo conven-
zionale era quello di fissare un parametro cer-
to per la tassazione dell’uso personale in capo 
a un dipendente.
Il problema della tutela dell’ambiente venne via 
via affrontato modificando tale percentuale in 
funzione del grado di inquinamento dell’auto 
dapprima con riferimento alla CO2 emessa 
dall’auto e, dal 2025, con il tipo di alimenta-
zione. Senza ripercorre la panoramica normati-
va, tali percentuali variano da un 10% (auto 
elettriche) a un 60% (auto ad alto tasso di 
emissione CO2 assegnate entro il 31.12.2024).
Detto in soldoni, il valore della tassazione si 
flette dalla percentuale forfettaria inizialmen-
te considerata riducendosi in un caso del 66% 
e, sul versante opposto, arrivando fino ad un 
aumento del 100% di tale percentuale. Ma 
tale sperequazione, che incide principalmente 
sul lavoratore dipendente assegnatario dell’au-
to, non appare corretta verso di esso.
In fondo, si tratta di valutare per il dipenden-
te il valore virtuale dell’auto assegnata anche 
ad uso personale; tale valore non cambia - evi-
dentemente - a seconda del grado di inquina-
mento, al massimo secondo il valore dell’au-
tovettura. Tale assegnazione, inoltre, dipende 
in prima battuta da un’iniziativa aziendale, in 
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genere con scarso o nullo potere da parte del 
lavoratore (ma su questo torneremo). Infine, il 
legislatore dimentica l’armonizzazione fisco-
previdenziale delle basi imponibili, risultando 
con un curioso effetto boomerang che all’asse-
gnazione dell’auto “virtuosa” corrisponde un 
minor versamento contributivo e previdenzia-
le a favore del lavoratore (e viceversa, l’auto 
inquinante avrebbe la premialità di un mag-
gio versamento).
Si sta assistendo, in buona sostanza, ad una 
norma disequilibrata: per questo pensiamo 
che il valore virtuale dell’auto nei confronti del 
lavoratore debba essere determinato con una 
forfettizzazione equa e uniforme per ogni tipo 
di auto, sulla falsariga di quella originaria.

b) L’abbandono del valore normale del bene.
Nel pasticcio di concetti individuati dal legi-
slatore, le auto che in virtù di un’assegnazione 
ad uso promiscuo non rientrano nei parametri 
vecchi o nuovi individuati dal legislatore (che 
non coprono tutte le auto, anzi …) nelle inten-
zioni del legislatore vanno tassate a valore nor-
male. Un calcolo quasi impossibile e irto di 
insidie (per il contribuente ma anche per la P. 
A.) che proprio con la forfettizzazione un legi-
slatore accorto del passato aveva voluto evitare. 
Il valore normale, infatti, dovrebbe prendere 
in considerazione (ad esempio) il numero di 
chilometri percorsi nell’anno, distinguendo 
fra quelli ad uso privato e quelli ad uso perso-
nale: una registrazione decisamente onerosa e 
ad alto rischio di contenzioso di cui non si 
comprende il fine, se non quello che lo Stato 
raggranelli i soliti “quattro spicci” (ma più fa-
cilmente potrebbe anche perderli!).
Il valore convenzionale uniforme deve essere 
applicato a qualsiasi auto concessa ad uso pro-
miscuo.

c) Il concetto di legittimo affidamento e un’in-
telligente transitorietà delle disposizioni.
Il legislatore è scarsamente sensibile all’effetto 
che le disposizioni in argomento possono ave-
re sul fronte delle scelte aziendali e delle loro 

ricadute immediate.
Un semplice esempio basterà a chiarire il con-
cetto. Un’azienda che fidandosi dei precedenti 
criteri di tassazione abbia acquistato un’auto-
vettura destinata a un dipendente alimentata a 
gasolio o a benzina ma con un ridotto effetti 
inquinante, si trova - per un normale turn over 
- a dover assegnare dal luglio 2025 ad un nuo-
vo dipendente l’autovettura. In tal caso passe-
rebbe ad una tassazione raddoppiata (aliquota 
di forfettizzazione dal 25% al 50%); e ciò in 
forza di una scelta che solo qualche mese pri-
ma era stata considerata virtuosa (!).
Un tale modo di disporre non sembra per 
nulla in linea con prospettive (indispensabili 
per qualsiasi sistema economico sensato) di 
programmazione sviluppate nel tempo.
Ecco perché l’unico criterio valido da tener 
presente ai fini di un cambio di tassazione do-
vrebbe essere quello della sola data di acquisto-
immatricolazione (o, in caso di noleggio, della 
presa in carico del bene da parte dell’azienda) 
con un’ampiezza temporale almeno triennale 
(il tempo medio di un noleggio a lungo termi-
ne o di sostituzione di un’autovettura).
In pratica, se un’azienda ha acquistato un’auto 
nel 2023, fino almeno al 2026 le regole fisca-
li di quell’auto (lato azienda e lato dipenden-
te) non devono variare. Un triennio sembra 
un dato minimo per scelte che possono ri-
guardare un parco auto aziendale (e anche per 
stabilire, da lì in poi, incentivi e disincentivi) 
La variazione quasi immediata, come quella a 
cui abbiamo assistito nel 2025 (con qualche 
“transitorietà di facciata” che però non ha ri-
solto in radice i tantissimi problemi sollevati) 
penalizza le aziende. Lo Stato che giustamen-
te pretende sempre più dalle aziende (anche le 
micro) l’applicazione di concetti di organizza-
zione, programmazione, adeguati assetti etc. 
etc. non può per primo ribaltare le carte in 
tavola modificando di botto (e con improvvi-
sazione) scelte che richiedono logiche di pro-
grammazione pluriennale.

d) La tutela dell’ambiente: doverosa, ma 
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deve insistere su chi decide.
Com’è apparso chiaro fin qui, la scelta di 
un’autovettura da affidare è tipicamente deci-
sione aziendale (sono solo gli estensori della 
circolare 10/E del 2025 e della risoluzione 
46/E del 2020 che, con un ardito sofismo, so-
stengono il contrario).
Mantenendo inalterati i criteri di cui ai punti 
precedenti (valore solo convenzionale e uni-
forme, periodo transitorio adeguato) se si 
vuole incidere su scelte aziendali di veicoli 
meno inquinanti, ciò può essere fatto più 
semplicemente andando ad incidere sulle per-
centuali di detraibilità fiscale del bene e/o 
delle relative spese. 
In tal modo, si lascia fuori da questa conside-
razione il dipendente. Qualcuno sicuramente 
spolvererà l’argomento (un po’ populista) del 
megadirigente che pretende il macchinone di 
rappresentanza. Tuttavia, su tale auto (dal va-
lore normalmente importante) la commisura-
zione del benefit tiene conto anche del valore 
di acquisto (o noleggio) e dei consumi; la “su-
per scelta”, pertanto, il dipendente già la paga. 
E la pagherà ancor di più l’azienda che a tale 
“coccola” eventualmente acconsente. Magari, 
se possiamo suggerire, potrebbe essere inte-
ressante invece verificare se per tutte le auto 
assegnate formalmente in uso promiscuo cor-
rispondano mansioni per cui l’autovettura 
serva veramente anche come strumento di la-
voro oppure non sia solo un puro benefit o 
una mera attribuzione di status.

e) Far uscire il valore dell’auto tassata 
dall’art. 51, co. 3 del TUIR.
Argomento spesso dibattuto, l’assegnazione 
dell’auto in uso promiscuo, ancorchè valoriz-

zata fiscalmente per l’importo convenzionale 
(cioè il dipendente e l’azienda pagano tasse e 
contributi su quel valore) viene ad essere con-
siderata un’attribuzione di beni/servizi di cui 
all’art. 51 comma 3 del TUIR. Non così se 
l’importo corrispondente è oggetto di rim-
borso all’azienda da parte del dipendente, 
previa fatturazione.
Ma questo non sembra corretto: una volta che 
su quel benefit un dipendente paga le tasse, 
questo smette di essere un regalo o una con-
cessione aziendale da valutare, i conti con il 
fisco sono già stati regolati. 
Detto in modo tecnico: la valorizzazione 
come bene in natura del benefit auto (e vale 
anche per gli altri benefit a valore convenzio-
nale di cui al comma 4 dell’art. 51 TUIR), se 
viene tassata correttamente secondo le regole 
(di cui al comma 4 appunto) è esclusa dal pla-
fond di cui al comma 3.
Viceversa, per il dipendente a cui l’auto è asse-
gnata (una volta raggiunto il plafond) l’azien-
da sarebbe costretta a considerare imponibile 
il panettone/cesto natalizio o la cena azienda-
le. Vi pare giusto?
È il solito vecchio problema: si smarrisce lo 
scopo per cui le norme sono fatte, e ci si incista 
su disquisizioni teoriche che mal si attagliano 
a casi concreti e alla vita di tutti i giorni.

Ricordiamo come sempre che lo scopo di que-
sta rubrica (ormai superato abbondantemente 
il settimo anno, ma senza alcuna crisi) è quello 
di proporre soluzioni ma soprattutto di svilup-
pare riflessioni sui temi proposti, con realismo 
e lungimiranza. Certo, se qualche volta “las-
sù” qualcuno, non dico ci amasse, ma almeno 
ci ascoltasse, non ci dispiacerebbe affatto. 

una Proposta al Mese

50



2025

UNA PROPOSTA AL MESE

11NOVEMBRE



28
 ▪ n.11 - Novembre 2025 ▪

RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA
                                      

 

       

rubriche
 Sintesi

➤

LA MALATTIA:  
L’INCUBO DELLA PROFESSIONE

· di marco cucci consulente del lavoro in milano · “E non è necessario perdersi
in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)S e mai dovessimo cercare una doman-

da comune a chiunque approcci la no-
stra professione, senza ombra di dub-

bio è la domanda “Ma che senso ha?!” che 
sorge nel calcolo (manuale o informatizzato) 
di un evento di malattia. L’attuale disciplina è 
l’incubo di qualsiasi praticante o neo-profes-
sionista che cerca di comprendere la materia, 
perché presenta una stratificazione comples-
sa, frutto di un’evoluzione storica che ha pro-
dotto disparità tanto sul versante retributivo 
quanto su quello delle garanzie. Ci si trova 
così impantanati tra mille fonti normative, 
contrattuali e amministrative figlie di epoche 
diverse: nella fitta giungla di leggi, CCNL e 
circolari è facile perdersi, e a farne le spese 
sono sempre il lavoratore o il datore di lavoro. 
L’attuale disciplina necessita di una riforma 
sistematica che superi frammentazioni stori-
che, contrattuali e settoriali. L’adozione di un 
modello uniforme ispirato agli elementi più 
equilibrati dei CCNL più applicati permette-
rebbe una riduzione delle discriminazioni, 
una maggiore certezza applicativa, una più 
equa distribuzione degli oneri e una maggior 
copertura delle tutele. È in tale ottica che 
questo contributo propone un percorso di 
semplificazione e armonizzazione dell’istitu-
to, con l’obiettivo di ridurre le discriminazio-
ni tra categorie di lavoratori, uniformare i 
trattamenti e rispondere all’evoluzione del 
mercato del lavoro. Data l’ampiezza dell’isti-
tuto, la trattazione si concentrerà solo sulla 
gestione degli eventi di malattia per i dipen-
denti del settore privato.

Un grosso problema dell’attuale gestione dell’i-

stituto è l’eterogenei-
tà delle prestazioni 
erogate tra impiegati 
e operai: attualmente 
l’Inps paga la malattia degli impiegati dal lu-
nedì alla domenica, con esclusione delle sole 
festività cadenti in domenica, mentre quella 
degli operai copre solo i giorni di lavoro 
(escludendo le domeniche e i giorni di riposo). 
Si tratta di una bipartizione che continua a 
generare differenze ormai prive di qualsivo-
glia giustificazione funzionale nella gestione 
della malattia e deriva dal fatto che storica-
mente queste figure hanno ricoperto ruoli 
differenti. Gli impiegati sono ancora oggi co-
loro che si occupano di attività organizzative 
e di concetto, legati a logiche di organizzazio-
ne dell’attività di lavoro. Per questo motivo 
hanno sempre goduto di una forma di retri-
buzione mensilizzata, basata sulla responsabi-
lità richiesta loro nella gestione dell’attività di 
lavoro e che comprende anche periodi di inat-
tività come i riposi giornalieri. L’operaio, al 
contrario, era ed è tuttora l’addetto ad attività 
manuali e produttive che incarna il concetto 
stesso di “produttività”, e godeva pertanto di 
una retribuzione parametrata sulle prestazio-
ni lavorative, su base oraria o giornaliera. Il 
sistema vigente tutt’oggi è nato sulla base di 
queste distinzioni, e pertanto il primo, indi-
spensabile passo per la semplificazione dell’i-
stituto richiede l’uniformazione del tratta-
mento tra impiegati e operai, per lasciare 
posto a una gestione unica degli eventi di ma-
lattia per tutti i lavoratori dipendenti. 
Per offrire maggiore tutela possibile a più per-
sone possibili, la proposta è di estendere a tut-
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ti gli operai e agli impiegati che attualmente 
non ne hanno diritto, come quelli del settore 
Industria, il trattamento riservato alla mag-
gior parte degli impiegati: il pagamento 
dell’indennità Inps dal lunedì alla domenica 
con la sola esclusione delle festività cadenti in 
domenica, già retribuite dal datore di lavoro, 
e l’estensione di applicazione dei divisori ap-
plicati nel calcolo della Retribuzione Media 
Giornaliera (30 per la retribuzione mensile e 
25 per i ratei delle mensilità aggiuntive). 
L’uniformazione determinerebbe l’abrogazione 
sostanziale delle regole particolari ancora vi-
genti per gli operai e consoliderebbe un quadro 
più lineare nei rapporti contributivi tra datori, 
lavoratori ed Ente, eliminando al contempo le 
divergenze nella misura delle prestazioni eco-
nomiche e nella tempistica dei pagamenti.

Inoltre, la presenza di casse autonome e pro-
cedure peculiari in alcuni settori come Por-
tierato ed Edilizia, gestite su base regionale, 
genera un mosaico di asimmetrie ammini-
strative e contributive inefficienti. L’accentra-
mento di queste funzioni previdenziali e assi-
stenziali nell’alveo unitario dell’Inps, come 
già avvenuto nel 2012 con Enpals, ridurrebbe 
gli adempimenti necessari e uniformerebbe le 
procedure, escludendo dalla riforma solo i 
dirigenti e i lavoratori domestici che per la 
peculiare natura della loro prestazione richie-
dono tutele particolari. 

Il secondo passo prevede l’armonizzazione dei 
trattamenti previsti dai contratti collettivi. Il 
Consiglio Nazionale dell’Economia e del La-
voro, organo istituzionale deputato, tra le al-
tre funzioni, all’archivio dei contratti colletti-
vi, contava al 31 dicembre 2024 ben 1037 
contratti collettivi in vigore, di cui 1017 ap-
partenenti al settore privato e per la maggior 
parte ormai scaduti, seppur ancora applicati 
in assenza di un rinnovo. Sul piano della con-
trattazione collettiva è riscontrabile una gene-
rale tendenza, derivante dalla prassi, a unifor-
mare la gestione della malattia all’interno di 
uno stesso settore. Il problema è che si tratta 

di prassi: l’assenza di una regola scritta offre il 
fianco ai cosiddetti “contratti pirata” che pos-
sono “ingolosire” i datori di lavoro offrendo 
tutele minori per i lavoratori. Uniformare il 
trattamento attraverso un’azione normativa 
che lo estenda a tutti i settori blinderebbe l’i-
stituto privando così di un’arma i contratti 
collettivi più penalizzanti. 
Per risultare efficace, l’armonizzazione dovrà 
necessariamente toccare 3 temi: carenza, inte-
grazione a carico del datore e periodo di com-
porto. Poiché circa un terzo dei 1017 contrat-
ti collettivi vigenti appartiene al settore del 
Commercio e Terziario, si potrebbe estendere 
a tutti i rapporti di lavoro la disciplina della 
malattia contenuta nei Ccnl oggi maggior-
mente applicati nel sopra citato settore.
Nello specifico, dato che l’indennità Inps su-
bentra dal 4° giorno di malattia in misura ri-
dotta rispetto alla normale retribuzione, la 
maggior parte dei CCNL applicati nel Com-
mercio e Terziario prevede il pagamento dei 
primi 3 giorni, definiti “di carenza”, totalmen-
te a carico del datore di lavoro per tutti gli 
eventi di malattia, nella misura del 100% della 
retribuzione ordinaria per i primi 2 eventi di 
malattia occorsi in ciascun anno di calendario, 
67% per il terzo, 50% per il quarto mentre, per 
evitare situazioni di abuso, dal quinto evento 
in poi non è più prevista. Sul fronte dell’inte-
grazione datoriale, invece, dal 4° al 20° giorno 
sono previste un’indennità da parte dell’Inps, 
pari al 50% della retribuzione, a cui si aggiun-
ge un’integrazione a carico del datore di lavoro 
fino a raggiungere il 75% della normale retri-
buzione che sarebbe maturata se avesse lavora-
to nel periodo di durata della malattia, che per 
eventi più gravi aumentano rispettivamente a 
67% e 100% dal 21° al 180° giorno. 
Si tratta di due meccanismi equi che incenti-
vano un uso responsabile dell’istituto, senza 
penalizzare eccessivamente i primi eventi 
morbosi, combinando tutela del reddito del 
lavoratore e sostenibilità per il datore e confi-
gurandosi come modello virtuoso che tutela 
maggiormente gli eventi più lunghi, conside-
rati più gravi. L’estensione a tutta la platea di 
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lavoratori di un simile sistema, già peraltro 
ampiamente testato sulla moltitudine di di-
pendenti del settore Commercio, porterebbe 
a un’immediata semplificazione delle proce-
dure, risultante in una gestione più rapida che 
ridurrebbe i tempi di elaborazione.

Per quanto concerne il periodo di comporto, 
invece, la criticità principale che si riscontra è 
una importante difformità nelle modalità di 
calcolo e nella quantità dei giorni a disposizio-
ne. L’articolo 2110 del Codice Civile definisce 
l’obbligo di rispetto del comporto, delegando 
però alla contrattazione collettiva di definirne 
la reale applicazione. Il risultato è che oggi ogni 
contratto collettivo propone la propria inter-
pretazione dell’istituto, sia per la quantificazio-
ne del periodo che per la durata: ecco che si 
passa dai 180 giorni per anno solare dei lavora-
tori del Commercio e Terziario ai 180 giorni 
per anno civile del Turismo e Pubblici esercizi, 
per arrivare fino ai 245 giorni su 24 mesi mo-
bili o 365 giorni su 30 mesi mobili, in base 
all’anzianità di servizio, concessi ai lavoratori 
viaggianti del settore Logistica e Trasporti.
In una situazione simile il rischio di creare 
cortocircuiti è molto alto, specie consideran-
do che, nonostante varie fonti tra cui la Cir-
colare n. 69 del 2001 del Ministero del Lavo-
ro e delle Politiche Sociali definiscano l’anno 
solare come “quel periodo mobile intercorrente 
tra un qualsiasi giorno dell’anno ed il corrispon-
dente giorno dell’anno successivo” e l’anno civile 
come quel periodo che “ intercorre dal 1° genna-
io al 31 dicembre di ogni anno”, nella prassi e 
nel linguaggio comune sono spesso utilizzati 
come sinonimi. L’applicazione dell’anno civile 
in eventi a cavallo d’anno porta all’applicazio-
ne di un doppio periodo di comporto che, ad 
esempio nel settore del Turismo e Pubblici 
esercizi, vincola il datore a un massimo di 360 
giorni di conservazione del posto di lavoro in-
vece dei consueti 180. Definendo chiaramen-
te il periodo di comporto in misura pari a 180 

giorni per anno mobile è possibile continuare 
a tutelare il lavoratore senza creare cortocircu-
iti dannosi per il datore. 
Infine, superato il periodo di comporto si 
propone di estendere quanto già previsto dal 
CCNL del settore Commercio e Terziario: la 
possibilità di usufruire di ulteriori 120 giorni 
di aspettativa non retribuita, su richiesta del 
lavoratore e previo assenso del datore, per of-
frire maggiore flessibilità in caso di malattie 
prolungate e permettere al lavoratore di con-
servare il posto di lavoro senza aggravio eco-
nomico per l’impresa. Nel caso di malattie 
gravi od oncologiche, per offrire una tutela 
adeguata alle condizioni più serie secondo i 
principi di ragionevolezza e solidarietà, ver-
rebbe mantenuto l’attuale regime rafforzato 
che raddoppia i predetti limiti del comporto e 
dell’aspettativa, che passano rispettivamente 
da 180 e 120 a 360 e 240 giorni. 

L’introduzione di un sistema unificato di tu-
tela della malattia e del comporto rappresenta 
un passaggio fondamentale per garantire cer-
tezza, semplicità e proporzionalità all’interno 
del diritto del lavoro contemporaneo. La ri-
duzione della frammentazione normativa e 
l’adozione di meccanismi standardizzati mi-
gliorerebbero l’efficienza amministrativa, ri-
durrebbero il contenzioso e assicurerebbero 
un’applicazione più omogenea dei principi co-
stituzionali di eguaglianza e adeguatezza della 
tutela, in un mercato del lavoro in continua 
trasformazione in cui la chiarezza e la coerenza 
delle regole rappresentano un fattore essenziale 
tanto per la tutela dei lavoratori quanto per la 
competitività delle imprese: soluzioni troppo 
penalizzanti per i datori rendono il settore 
meno ricettivo verso la manodopera, mentre 
situazioni poco tutelanti in certi settori rendo-
no quelle imprese meno appetibili per i lavora-
tori. Probabilmente è solo il sogno impossibile 
di un professionista, ma come canta Ligabue 
“Sono sempre i sogni a dare forma al mondo”.
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DIMISSIONI PER FATTI 
CONCLUDENTI E TRATTAMENTO 

IMPOSITIVO DELLE ASSENZE 
INGIUSTIFICATE

· di bruno olivieri consulente del lavoro in pescara · “E non è necessario perdersi
in astruse strategie,
tu lo sai, può ancora vincere
chi ha il coraggio delle idee.
        (R. Zero, “Il coraggio delle idee”)A quasi un anno dall’entrata in vigore, 

la disciplina delle dimissioni per fat-
ti concludenti, introdotta dall’art. 

19 della Legge n. 203 del 13 dicembre 2024, 
continua ad essere permeata da tanti dubbi e 
perplessità che, nonostante i documenti di 
prassi emanati nonché le prime pronunce giu-
risprudenziali, sembrano non aver ancora tro-
vato piena chiarezza, anzi forse il contrario. 
Tra i tanti dubbi c’è quello inerente al tratta-
mento impositivo delle assenze ingiustificate 
che intercorrono nell’intervallo tra la forma-
lizzazione della “contestazione” dell’assenza al 
lavoratore e il sedicesimo giorno successivo, 
momento in cui è possibile esperire la procedu-
ra di comunicazione alla sede territoriale dell’I-
spettorato nazionale del lavoro prescritta dalla 
norma e formalizzare amministrativamente la 
cessazione del rapporto con modello UNILAV.

Ma andiamo per ordine partendo dal nuovo 
comma 7 bis dell’articolo 26 del Decreto legi-
slativo 14 settembre 2015, n. 151, appunto in-
trodotto dall’art. 19 della Legge n. 203 del 13 
dicembre 2024: 
“In caso di assenza ingiustificata del lavora-
tore protratta oltre il termine previsto dal 
contratto collettivo nazionale di lavoro ap-
plicato al rapporto di lavoro o, in mancan-
za di previsione contrattuale, superiore a 
quindici giorni, il datore di lavoro ne dà co-
municazione alla sede territoriale dell’Ispettora-
to nazionale del lavoro, che può verificare la 
veridicità della comunicazione medesima. Il 
rapporto di lavoro si intende risolto per volontà 

del lavoratore e non 
si applica la discipli-
na prevista dal pre-
sente articolo. Le disposizioni del secondo periodo 
non si applicano se il lavoratore dimostra l’ im-
possibilità, per causa di forza maggiore o per fat-
to imputabile al datore di lavoro, di comunicare 
i motivi che giustificano la sua assenza”.
Come chiarito dall’Ispettorato Nazionale del 
Lavoro nella nota n. 579 del 22 gennaio 2025, 
il datore di lavoro potrà procedere alla comuni-
cazione della cessazione del rapporto di lavoro 
una volta decorso il periodo previsto dalla con-
trattazione collettiva o quello indicato dal legi-
slatore ed effettuata la comunicazione all’Ispet-
torato territoriale del lavoro.
La Circolare n. 6/2025 del Ministero del La-
voro conferma poi che la cessazione del rap-
porto avrà effetti dalla data riportata nel mo-
dulo UNILAV, che non potrà comunque 
essere antecedente alla data di comunicazione 
dell’assenza del lavoratore all’Ispettorato terri-
toriale del lavoro.
Pertanto, dal momento della contestazione/
richiesta di giustificazione dell’assenza al la-
voratore e fino al 16esimo giorno successivo 
(o più lungo se diversamente previsto dal 
CCNL) per poter esperire la comunicazione 
all’ITL e contestuale invio del modello UNI-
LAV di cessazione con causale “dimissioni 
per fatti concludenti”, il rapporto di lavoro ri-
mane sostanzialmente “in essere” in attesa del 
consolidarsi dell’effettività della fattispecie ri-
solutiva, ovvero che il lavoratore non abbia di-
mostrato l’ impossibilità, per causa di forza 
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maggiore o per fatto imputabile al datore di la-
voro, di comunicare i motivi che giustificano la 
sua assenza. 
Alla questione su come debbano essere tratta-
ti questi 15 giorni (che poi ad oggi rimane il 
dubbio se debbano essere intesi di calendario, 
come interpretazione ministeriale, o lavorati-
vi, come diversamente affermato dal Tribu-
nale di Bergamo nella sentenza n. 837/2025) 
in cui il rapporto è sostanzialmente rimasto 
“attivo” ma senza che il lavoratore abbia reso 
la sua prestazione, risponde il Ministero del 
lavoro con la Circolare n. 6 del 27 marzo 
2025 affermando che il datore di lavoro non è 
tenuto, per il periodo di assenza ingiustificata 
del lavoratore, al versamento della retribuzione 
e dei relativi contributi e che possa trattenere 
dalle competenze di fine rapporto da corrispon-
dere al lavoratore l’ indennità di mancato pre-
avviso contrattualmente stabilita.
Nonostante quanto affermato dalla circolare 
ministeriale, la domanda che tuttavia sorge 
spontanea è se possa davvero ritenersi così 
scontato che l’ingiustificatezza dell’assenza 
del lavoratore (determinata ai sensi di quanto 
previsto art. 19 della Legge n. 203 del 13 di-
cembre 2024) che intercorre nei 15 giorni an-
tecedenti la comunicazione all’ITL costitui-
sca legittima circostanza per derogare ai 
principi generali sanciti dall’art. 1, co. 1, del 
D.l. 9.10.1989, n. 338, convertito nella legge 
7.12.1989, n. 389 in tema di “minimale con-
tributivo”, ovvero che la circostanza rientri tra 
quella che la Circolare Inps n. 269 del 30 ot-
tobre 1995 annovera come caso di sospensio-
ne significativa ed oggettivamente rileva-
bile del rapporto di lavoro derivante da 
previsione contrattuale.

Ma prima di tutto facciamo un rapido pas-
saggio sui principi enunciati dalla Legge 
7.12.1989, n. 389 in modo da circostanziare 
meglio il dubbio e capire se, anche alla luce di 
quanto finora asserito dall’Inps, possiamo 
certamente dire che la contribuzione è certa-
mente non dovuta (che di logico principio 
così sarebbe!) oppure se anche questo aspetto 

meriterebbe essere chiarito.
L’art. 1, co. 1, del D.l. 9.10.1989, n. 338 recita 
che “La retribuzione da assumere come base per 
il calcolo dei contributi di previdenza e di assi-
stenza sociale non può essere inferiore all’im-
porto delle retribuzioni stabilito da leggi, 
regolamenti, contratti collettivi, stipulati 
dalle organizzazioni sindacali più rappresenta-
tive su base nazionale, ovvero da accordi col-
lettivi o contratti individuali, qualora ne 
derivi una retribuzione di importo superiore a 
quello previsto dal contratto collettivo”, 
sancendo sostanzialmente che la contribuzio-
ne previdenziale e assistenziale non può esse-
re calcolata su imponibili inferiori a quelli 
stabiliti dalla legge (resi noti annualmente 
dall’Inps) e che deve essere determinata nel 
rispetto delle disposizioni vigenti in materia 
di retribuzione minima imponibile (minimo 
contrattuale) e di minimale di retribuzione 
giornaliera stabilito dalla legge. Ne consegue 
che laddove il reddito da assoggettare a con-
tribuzione, e quindi anche la retribuzione mi-
nima prevista dal contratto collettivo, sarà in-
feriore al cosiddetto minimale (stabilito in un 
importo non inferiore al 9,50% dell’importo 
del trattamento minimo mensile di pensione 
a carico del Fondo pensioni lavoratori dipen-
denti (FPLD) in vigore al 1° gennaio di cia-
scun anno) dovrà essere adeguato al limite 
minimo di retribuzione. 

Come giustificata sospensione “significativa 
ed oggettivamente rilevabile” del rapporto di 
lavoro derivante da previsione contrattuale 
l’Inps richiama (vedi la Circolare n. 269 del 
30 ottobre 1995) i giorni di assenza ingiustifi-
cata con perdita della retribuzione sanzionata 
secondo le procedure di legge e della contratta-
zione collettiva e quelli di sospensione dal lavoro 
e dalla retribuzione derivanti da provvedimenti 
disciplinari comminati in conformità alle pre-
dette procedure. 
Stante che, come anche affermato dalla recen-
te sentenza n. 441/2025 del Tribunale di Ra-
venna, la procedura delle dimissioni per fatti 
concludenti vuol giuridicamente fondare la 
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cessazione del rapporto di lavoro sulla premi-
nente “volontà dimissionaria” del lavoratore 
(quale consapevole, libera e univoca intenzio-
ne di porre definitivamente fine al rapporto 
di lavoro) e incidentalmente sull’ingiustifica-
tezza dell’assenza, confermandone, sulla base 
di tale principio, la netta differenza rispetto 
alla procedura disciplinare ex art. 7 della Leg-
ge n. 300/1970, se ne potrebbe dedurre che, 
quindi, anche la deroga al minimale contri-
butivo (in ragione delle assenze ingiustificate) 
non potrebbe/dovrebbe che legittimarsi nella 
circostanza di una perdita della retribuzione 
sanzionata secondo le procedure di legge e 
della contrattazione collettiva.

Dato che, come abbiamo appena affermato, le 
dimissioni per fatti concludenti, costituiscono 
una fattispecie completamente a sé stante ri-
spetto al procedimento disciplinare ex art. 7 
della Legge n. 300/1970, la “procedura di leg-
ge” potremmo escluderla, dovendo rinvenire, 
quale fonte di legittimazione alla deroga sul 
minimale una espressa previsione del con-
tratto collettivo svincolata dal procedimento 
disciplinare in se’, come ad esempio nel caso 
del CCNL Terziario (Confcommercio) che 
all’art. 235 – Giustificazione delle assenze – 
prevede che “nel caso di assenze non giustificate 
sarà operata la trattenuta di tante quote giorna-
liere della retribuzione di fatto di cui all’art. 
208 quante sono le giornate di assenza, fatta sal-
va l’applicazione della sanzione prevista dal suc-
cessivo art. 238”. Previsione “espressa” diversa-
mente assente in altri CCNL.
Dato che su questo specifico aspetto l’Inps è 
rimasta finora silente, ricordando, inoltre che, 
l’art. 2125 c.c. sancisce l’indisponibilità al da-
tore di lavoro e al lavoratore di derogare agli 
obblighi relativi alla previdenza o all’assisten-

za, il che lascia indubbi rischi su come gestire 
“serenamente” l’assenza del lavoratore, sareb-
be probabilmente auspicabile un esplicito 
chiarimento sulla possibilità del datore di la-
voro di trattenere le quote di retribuzione nel-
le giornate di assenza ingiustificata nell’ambi-
to della procedura ex art. 26, co. 7 bis del 
Decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 151.
Pertanto, se da un lato le dimissioni per fatti 
concludenti rappresentano il benevolo tenta-
tivo di trovare la soluzione “pratica” al proble-
ma di dover qualificare il recesso dal rapporto 
per l’abbandono del posto di lavoro come 
scelta datoriale (licenziamento per giusta cau-
sa) piuttosto che come espressione di volontà 
del lavoratore di recedere dal rapporto (dimis-
sioni volontarie), dall’altro la sua disciplina ri-
sulta, come anche affermato dal giudice ra-
vennate nella sentenza n. 441 dello scorso 11 
dicembre 2025, altamente carente dal pun-
to di vista degli elementi strutturalmente 
necessari per integrarne la fattispecie. 
Questo perché il Legislatore si è preminente-
mente interessato dell’aspetto procedurale 
trascurando (troppo superficialmente) che la 
presunzione legale di volontarietà prevista dal 
nuovo comma 7 bis dell’art. 26 del D.lgs. n. 
151/2015 si sarebbe dovuta giuridicamente 
consolidare anche in una nuova causa di 
estinzione del rapporto di lavoro.  

In questo contesto la soluzione più semplice 
sarebbe stata, come abbiamo già affermato 
più volte, quella di prevedere una nuova san-
zione espulsiva che, molto più semplicemente 
anche in relazione all’aspetto contributivo 
analizzato, non avrebbe dato diritto al tratta-
mento Naspi al lavoratore “volontariamente 
recedente” e avrebbe esonerato il datore di la-
voro dal pagamento del ticket Naspi. 

una Proposta al Mese
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UN ANNO DI PROPOSTE  
DI SEMPLIFICAZIONE DALL’ORDINE DI MILANO

Ogni anno proponiamo una sintesi delle 
12 Proposte del mese elaborate, nel cor-
so dell’anno che sta per concludersi, 

dalla Commissione Semplificazione del Centro 
Studi della Fondazione Consulenti del Lavoro di 
Milano, una realtà attiva e operativa da oltre un 
decennio nel panorama giuslavoristico italiano.
L’obiettivo principale delle attività della Com-
missione è individuare criticità normative con-
crete e progettare interventi di semplificazione 
mirati, attraverso un approccio che privilegia 
l’analisi sistematica delle problematiche sul 
campo e la formulazione di soluzioni operative. 
Il metodo di lavoro si caratterizza per la capaci-
tà di spaziare tra riforme strutturali e modifi-
che puntuali, sempre orientate a coniugare effi-
cacia applicativa e fattibilità legislativa.
La Commissione Semplificazione fonda il pro-
prio operato su principi cardine quali: identifica-
zione chiara delle criticità, precisione nella formu-
lazione delle proposte, attenzione alla coerenza 
sistematica dell’ordinamento, realismo operativo 
e contrasto agli abusi. Ogni intervento nasce 
dall’osservazione diretta delle difficoltà applicati-
ve riscontrate dai professionisti e dalle imprese 
nella gestione quotidiana dei rapporti di lavoro.
La Commissione resta al servizio dei colleghi e 
della Categoria, auspicando anche per il 2026 

l’avvio di una nuova 
fase di razionalizzazio-
ne normativa, quanto 
mai necessaria per al-
leggerire la complessi-
tà burocratica che grava su operatori del settore, 
imprese e lavoratori. L’obiettivo è contribuire al 
rilancio del mondo del lavoro attraverso proposte 
che valorizzino competenza tecnica ed esperienza 
pratica dei Consulenti del Lavoro.
Tutti i lavori realizzati dalla Commissione, in-
clusi quelli menzionati, sono disponibili per let-
tura e download sul sito dell’Ordine di Milano 
(clicca qui) e sul sito della Fondazione Consu-
lenti del Lavoro di Milano (clicca qui).

Segue una tabella riepilogativa con tutti gli ar-
gomenti affrontati durante l’anno. Per ciascun 
tema viene fornita una sintesi che distingue le 
criticità rilevate dalle soluzioni proposte, con-
sentendo al lettore di cogliere immediatamente 
la ratio dell’intervento. È inoltre possibile ap-
profondire ogni argomento scaricando i singoli 
articoli tramite link ipertestuali.
A chiusura dell’anno, segnaliamo il contributo 
presente in questo numero della Rivista: Di-
missioni per fatti concludenti e trattamento im-
positivo delle assenze ingiustificate.

· a cura della redazione ·

2025

TITOLO ARGOMENTO PROPOSTA 

GENNAIO 2025
DELEGHE ONLINE
DELL’IDENTITÀ
DIGITALE PER
ACCEDERE
AI SERVIZI INPS.
IMPLEMENTAZIONI
NECESSARIE

di Roberta Simone, 
Consulente del Lavoro 
in Milano

Delega 
online 
dell’identità 
digitale 
per accedere 
ai servizi 
Inps

Esame delle problematiche relative alla delega online dell’identità digitale 
per accedere ai servizi Inps, con particolare attenzione alle difficoltà riscon-
trate dai Consulenti del Lavoro. Si evidenziano le incongruenze tra le informa-
zioni fornite dall’Inps e l’effettiva funzionalità del sistema per i professionisti, 
proponendo una serie di miglioramenti. In sintesi, si propone quanto segue
• Attivare la delega online anche per i Consulenti del Lavoro come cittadini.
• Implementare un sistema di notifica via PEC per le deleghe in scadenza.
• Introdurre la possibilità di revocare le deleghe online.
• Consentire la delega a più soggetti contemporaneamente.
Viene riconosciuta sì l’importanza della digitalizzazione, ma anche la ne-
cessità di chiarezza e coerenza in quanto è importante allineare le infor-
mazioni fornite dall’Inps con l’effettiva funzionalità del sistema, per evitare 
confusione e inefficienze. Auspicabile, infine, una maggiore collaborazio-
ne tra l’Inps e i professionisti del settore per sviluppare soluzioni più effi-
caci e adatte alle esigenze reali degli utenti. 

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

FEBBRAIO 2025
IL MERAVIGLIOSO
MONDO DEI
RAPPORTI
DI LAVORO
IN AGRICOLTURA

di Manuela Baltolu, 
Consulente del Lavoro 
in Sassari

Le criticità 
nella gestione 
contrattuale e 
previdenziale 
del lavoro 
agricolo 
in Italia

Il settore agricolo presenta numerose problematiche che complicano 
la gestione dei rapporti di lavoro: contratti collettivi provinciali anacro-
nistici e lacunosi (es. mancata definizione chiara del periodo di com-
porto per malattia), difficoltà nel reperimento delle tabelle retributive 
aggiornate, e soprattutto una gestione previdenziale Inps inefficiente 
caratterizzata da mancanza di comunicazioni automatiche sull’esito 
delle denunce, tariffazione ancora trimestrale nonostante invii mensili 
da 5 anni, funzionalità mancanti nei modelli Uniemens pos-agri, e lun-
ghi tempi di recupero delle somme anticipate ai lavoratori.
La soluzione proposta è in sintesi la seguente: è necessario un doppio 
intervento, da un lato, semplificare e aggiornare i testi contrattuali ren-
dendoli più puntuali ed esaustivi, con divulgazione sistematica delle 
tabelle retributive provinciali; dall’altro, riorganizzare completamente 
la gestione previdenziale Inps attraverso l’integrazione di tutte le fun-
zionalità mancanti, l’introduzione della tariffazione mensile, l’imple-
mentazione di alert automatici sugli esiti delle denunce e verifiche di 
congruità preventive nel software di controllo.

MARZO 2025
«CARO 
CONTRATTO
A TERMINE...
E SIAMO ANCORA
QUA. E GIÀ!»

di Lorendana Salis 
e Federica Maria 
Sgambato, Consulenti del 
Lavoro in Milano 
e Stella Crimi, 
Consulente del Lavoro
in Cesano Boscone (Mi) 

Lavoro a 
termine: 
le criticità

Analisi dell’attuale disciplina del contratto di lavoro a termine con sviluppo 
delle seguenti proposte per migliorare/rendere maggiormente flessibili le 
norme, per prevenire abusi e limitare frodi, facilitare l’occupazione, ridurre 
gli oneri economici a carico delle imprese e arginare il contenzioso: 
- Abolizione delle causali (tranne sostitutiva) con libertà di stipula fino 

a 24 mesi
- Limite temporale per nuovi contratti tra stessi soggetti (5 anni)
- Abolizione dello Stop & Go (pausa obbligatoria tra contratti)
- Semplificazione del periodo di prova (divisione per 12 mesi del periodo 

previsto dal CCNL e proporzionalità in base alla durata e al livello) con 
un minimo di 7 giorni lavorativi

- Rivedere la disciplina della ripetibilità del periodo di prova consenten-
do rinnovi dopo almeno 2 anni dalla fine dell’ultimo contratto

- Escludere dal computo massimo (24 mesi) i periodi di missione nelle 
somministrazioni tra medesimi soggetti

- Innalzamento al 50% dei contratti a tempo determinato consentiti sen-
za ricorso alla contrattazione di secondo livello

- Abolizione della maggiorazione contributiva (0,50%) prevista in caso di 
rinnovo del contratto a termine. 

APRILE 2025
ACCREDITO
CONTRIBUTIVO
E AGEVOLAZIONI
INPS PER ARTIGIANI
E COMMERCIANTI:
UNA PROPOSTA
DI RIFORMA PER
GARANTIRE EQUITÀ
E TRASPARENZA

di Noemi Secci 
Consulente del Lavoro 
in Milano

Artigiani e 
commercianti: 
il calcolo dei 
contributi, 
le criticità 
dell’estratto 
conto e il tema 
dell’accredito 
annuale

L’Autrice evidenzia criticità rilevanti nella gestione contributiva degli 
artigiani e commercianti, in particolare dei soci lavoratori di S.r.l., 
costretti a versare contributi su utili non percepiti. Un’altra problema-
tica riguarda l’incertezza dell’estratto conto Inps, spesso modificato 
retroattivamente, anche in prossimità della pensione. Inoltre, l’appli-
cazione di agevolazioni contributive può comportare una perdita di 
copertura ai fini pensionistici. Le proposte di semplificazione sono 
così sintetizzabili: calcolare i contributi solo sugli utili effettivamente 
distribuiti; rendere certi gli estratti conto e non rettificabili dopo due 
anni; riconoscere un pieno accredito annuale anche in caso di contri-
buti ridotti per legge, per garantire equità e trasparenza nel sistema.

MAGGIO 2025
LA BUSTA
PAGA E IL LUL:
SEMPLIFICAZIONI
IN UN’OTTICA
DI TRASPARENZA

di Roberta Simone, 
Consulente del Lavoro 
in Milano e 
Andrea Asnaghi, 
Consulente del Lavoro 
in Paderno Dugnano (Mi) 

Libro unico 
del lavoro 
in bilico: 
a quasi 
vent’anni 
dalla Riforma 
è necessario 
un intervento 
normativo? 

Gli Autori del contributo mettono in luce diverse criticità delle attuali di-
sposizioni sul Libro Unico del Lavoro (LUL), evidenziando l’inadeguatezza 
di norme datate rispetto all’evoluzione tecnologica e gestionale dei rap-
porti di lavoro. La principale obsolescenza riguarda l’obbligo di consegna 
della busta paga “all’atto della corresponsione della retribuzione”, oggi 
poco coerente con l’uso generalizzato di strumenti tracciabili e differiti. 
Si propone pertanto una riforma che preveda termini certi e più flessibili 
per la consegna (entro 7 giorni dal pagamento o comunque entro la fine 
del mese successivo). Si richiede inoltre l’abolizione dell’art. 4 della L. n. 
4/1953, che esclude alcuni soggetti dall’obbligo di consegna della busta 
paga, e si sollecita l’esplicitazione dell’obbligo di rilascio della copia inte-
grale del LUL (comprese le presenze) anche per via telematica. Infine, si 
raccomanda una maggiore trasparenza informativa e un coordinamento 
normativo più equo in materia di contributi e sanzioni, sempre in un’ottica 
di tutela del lavoratore e semplificazione per l’impresa.

 2025    
Un anno di proposte  
di semplificazione  
dall’Ordine di Milano

61



39
 ▪ n.12 - Dicembre 2025 ▪

                                      
 

       RASSEGNA DI GIURISPRUDENZA E DI DOTTRINA

dottrina
 Sintesi

➤

TITOLO ARGOMENTO PROPOSTA 

GIUGNO 2025
L’ITALIA È SEMPRE
ED ANCORA UN
PAESE DI FURBI?

di Stella Crimi , 
Consulente del Lavoro 
in Cesano Boscone (Mi)
e Federica Maria 
Sgambato, 
Consulente del Lavoro 
in Milano

Le dimissioni 
per fatti 
concludenti 
e i limiti della 
normativa 
contro 
i “furbetti 
della NASpI”

La Legge n. 203/2024 ha introdotto le dimissioni per fatti conclu-
denti per contrastare i lavoratori che si assentano ingiustificata-
mente oltre 15 giorni allo scopo di farsi licenziare e percepire la 
NASpI. Tuttavia, la norma presenta gravi criticità applicative: lascia 
discrezionalità al datore di lavoro che può scegliere tra dimissio-
ni (senza NASpI) o licenziamento disciplinare (con NASpI e ticket); 
non impedisce accordi simulati tra le parti per fingere un licenzia-
mento; l’eventuale inefficacia delle dimissioni accertata dall’Ispet-
torato non ricostituisce automaticamente il rapporto; in caso di 
contenzioso giudiziale nelle piccole aziende c’è il rischio di reinte-
grazione. Inoltre, i “furbetti” possono comunque aggirare la norma 
inducendo il datore al licenziamento con altri comportamenti (scar-
sa produttività, insubordinazione, ecc.). La soluzione proposta vie-
ne così formulata: escludere completamente l’accesso alla NASpI 
non solo in caso di dimissioni, ma anche in tutti i casi in cui il lavo-
ratore sia direttamente responsabile della risoluzione del rapporto 
(licenziamento per giusta causa e giustificato motivo soggettivo), 
esonerando contestualmente il datore di lavoro dal versamento 
del ticket. In questo modo si eliminerebbe alla radice il rischio di 
licenziamenti concordati e si garantirebbe che la NASpI sia effet-
tivamente destinata solo a chi perde involontariamente il lavoro.

LUGLIO 2025
IMPLEMENTAZIONI
ALL’ALBO ONLINE.
PER UNA IDENTITÀ
PROFESSIONALE
CERTIFICATA

di Roberta Simone, 
Consulente del Lavoro 
in Milano

Le criticità 
dell’Albo 
Online dei 
Consulenti 
del Lavoro 
e la perdita 
di identità 
professionale 
in caso di 
trasferimento

L’attuale sistema di iscrizione all’Albo dei Consulenti del Lavo-
ro presenta delle lacune: quando un professionista trasferisce il 
proprio studio in un’altra provincia, il nuovo Consiglio Provinciale 
dell’Ordine assegna un nuovo numero e una nuova data di iscrizio-
ne, cancellando di fatto dall’Albo Online l’anzianità professionale 
originaria (che può essere di decenni). Ulteriore criticità è rappre-
sentata dalla scarsità di dati identificativi nell’Albo Online (assen-
za di fotografia e collegamenti al sito web), che espone al rischio 
concreto di appropriazione indebita di identità professionale da 
parte di soggetti omonimi non iscritti, e rende difficile distinguere 
tra professionisti con lo stesso nome. Si propone, dunque, di ag-
giornare l’Albo Online inserendo la data di iscrizione originaria (che 
rimane immutata in caso di trasferimenti tra CPO), visibile già nella 
pagina principale anziché nel dettaglio; rendere obbligatorio l’in-
serimento della fotografia (miniatura del DUI con aggiornamento 
automatico al rinnovo); prevedere l’inserimento facoltativo del link 
al sito aziendale per rafforzare riconoscibilità e credibilità; modifi-
care il tesserino DUI spostando la residenza sul retro e inserendo il 
domicilio professionale sul fronte (insieme al codice fiscale).

AGOSTO 2025
REGOLARIZZAZIONI
SIG(H) - UNA
PROPOSTA PER
SEMPLIFICARE
IL RECUPERO
DEGLI ESONERI
CONTRIBUTIVI
SPETTANTI
MA NON FRUITI

di Chiara Julia Favaloro, 
Avvocato e Consulente 
del Lavoro in Milano 
e Luca Bonetti 
Consulente del Lavoro 
in Milano

Esoneri 
contributivi 
spettanti 
ma non fruiti: 
una proposta 
per 
semplificare
i recuperi

Non è raro che i datori di lavoro si accorgano, anche a distanza di 
tempo, che per un lavoratore in possesso dei requisiti normativa-
mente previsti, non sia mai stato effettivamente applicato uno de-
gli esoneri contributivi previsti dalla normativa vigente. 
Si propone un modo semplice ed efficace, diretto ed immediato, 
per semplificare i processi e garantire la corretta fruizione degli 
strumenti a disposizione: l’Inps potrebbe automatizzare un sistema 
in grado di incrociare i dati anagrafici riportati nell’Unilav di assun-
zione del lavoratore con i dati presenti nei propri archivi contribu-
tivi e evidenziare così se spetta l’esonero. Questi dati potrebbero 
essere restituiti in automatico al datore di lavoro tramite un alert 
che si attivi tramite l’Unilav.

 2025    
Un anno di proposte  
di semplificazione  
dall’Ordine di Milano
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SETTEMBRE 2025
IL LAVORO
INTERMITTENTE:
DALLA TABELLA
MUMMIFICATA
A UNA SVOLTA
OPERATIVA

di Andrea Asnaghi, 
Consulente del Lavoro 
in Paderno Dugnano (Mi)
e Marco Cucci, 
Consulente del Lavoro
in Milano

Lavoro 
intermittente 
tra obsolescenza 
e necessità 
di una riforma 

Il lavoro intermittente è regolato da una Tabella allegata al Regio Decreto 
del 1923 (102 anni fa) che elenca 46 professioni ammesse, ormai com-
pletamente obsoleta: include mestieri scomparsi ed esclude tutte le pro-
fessioni moderne nate dopo il 1923 (ad es. promoter, merchandiser, sof-
twaristi, rider, addetti all’AI, ecc). Nonostante numerose riforme del diritto 
del lavoro, nessun governo ha mai aggiornato questa tabella, e la velocità 
dell’evoluzione del mondo del lavoro renderebbe qualsiasi nuova tabella 
obsoleta in breve tempo. La contrattazione collettiva non può rappresen-
tare una soluzione affidabile. Questo crea un paradosso: molti “lavoretti” 
esistenti restano in zone grigie o vengono irregolarmente gestiti (lavoro 
nero, false partite IVA, finte esternalizzazioni). La proposta va nel senso di 
abrogare definitivamente la Tabella del 1923 ed emanare una nuova leg-
ge che mantenga solo il requisito soggettivo dell’età, eliminando quello 
oggettivo ex lege e demandando alla contrattazione collettiva (nazionale 
e di secondo livello) la definizione delle attività ammesse. Nei casi non pre-
visti o in silenzio della contrattazione, prevedere la possibilità di ricorrere 
alla Certificazione dei contratti (D.lgs. n. 276/2003). Introdurre limiti quan-
titativi aziendali (max 20% dell’organico, fino a 3 contratti), ridurre il pe-
riodo di riferimento delle giornate lavorabili (120-140 giorni annui o 60-70 
semestrali invece di 400/triennio) per evidenziare la reale intermittenza, 
e semplificare la gestione accorpando in SIUL COB il servizio Cliclavoro.

OTTOBRE 2025
AUTO AZIENDALI:
UN SAPIENTE
RITORNO
AL PASSATO
(CON UNO
SGUARDO
SUL FUTURO)

di Andrea Asnaghi, 
Consulente del Lavoro 
in Paderno Dugnano (Mi)

Le criticità 
della tassazione 
delle auto 
aziendali 
ad uso 
promiscuo 
e la necessità 
di un ritorno 
a criteri equi

La normativa 2025 sulle auto aziendali presenta gravi distorsioni crean-
do sperequazioni che penalizzano ingiustamente il lavoratore dipenden-
te nonostante l’assegnazione sia una scelta aziendale e il valore virtuale 
dell’auto non cambi in base alle emissioni. 
Si propone di ritornare a una forfettizzazione unica, equa e uniforme per 
ogni tipo di auto (come in passato), abbandonando il “valore normale” 
e applicando il valore convenzionale a qualsiasi auto ad uso promiscuo; 
garantire transitorietà triennale minima delle regole fiscali rispetto alla 
data di acquisto/immatricolazione per rispettare il legittimo affidamento 
aziendale; spostare gli incentivi/disincentivi ambientali sulle percentuali 
di detraibilità fiscale del bene e delle spese a carico dell’azienda (non del 
dipendente che non decide); escludere il valore convenzionale tassato 
dell’auto dal plafond ex art. 51, co. 3, TUIR, poiché una volta pagato il 
tributo non deve essere considerato “regalo” da valutare nuovamente.

NOVEMBRE 2025
LA MALATTIA:
L’INCUBO DELLA
PROFESSIONE

di Marco Cucci, 
Consulente del Lavoro 
in Milano

La frammentazione 
normativa e 
contrattuale 
della disciplina 
della malattia 
e la necessità 
di una riforma 
unificante

L’attuale gestione della malattia nel settore privato è un “incubo” caratte-
rizzato da stratificazione normativa complessa, con disparità ingiustifica-
te tra impiegati e operai, oltre 1000 contratti collettivi vigenti con regole 
diverse, casse autonome settoriali che generano asimmetrie amministra-
tive inefficienti, e soprattutto una difformità nelle modalità di calcolo del 
periodo di comporto che crea cortocircuiti dannosi, mentre l’assenza 
di regole scritte uniformi favorisce i “contratti pirata” che offrono tutele 
minori per attrarre datori di lavoro. Si propone, dunque, di uniformare il 
trattamento tra impiegati ed escludendo solo le festività domenicali; ac-
centrare tutte le funzioni previdenziali e assistenziali nell’Inps; estendere 
a tutti i settori la disciplina dei CCNL Commercio e Terziario (circa 1/3 dei 
contratti), con esclusione dalla riforma solo dirigenti e domestici per la 
peculiarità delle loro prestazioni.

DICEMBRE 2025
DIMISSIONI
PER FATTI
CONCLUDENTI
E TRATTAMENTO
IMPOSITIVO
DELLE ASSENZE
INGIUSTIFICATE

di Bruno Olivieri, 
Consulente del Lavoro 
in Pescara

Dimissioni per 
fatti concludenti 
e trattamento 
impositivo 
delle assenze 
ingiustificate: 
le criticità 
ancora aperte

La Legge n. 203/2024 sulle dimissioni per fatti concludenti presenta 
un grave vuoto normativo sul trattamento dei 15 giorni che inter-
corrono tra la contestazione dell’assenza e la comunicazione all’ITL, 
periodo in cui il rapporto rimane formalmente “in essere” senza pre-
stazione lavorativa. La questione è la seguente: l’ingiustificatezza 
dell’assenza del lavoratore che intercorre nei 15 giorni antecedenti 
la comunicazione all’ITL costituisce legittima circostanza per dero-
gare ai principi generali  in tema di “minimale contributivo”? La le-
gittimazione alla deroga contributiva dovrebbe derivare da espres-
sa previsione contrattuale; e dall’Inps nessuna indicazione (che è 
assolutamente indispensabile).
La soluzione più semplice e strutturalmente coerente proposta è la 
seguente: prevedere una nuova sanzione espulsiva autonoma che, 
molto più semplicemente anche in relazione all’aspetto contributivo 
analizzato, non darebbe diritto al trattamento Naspi al lavoratore 
“volontariamente recedente” e  permetterebbe al datore di lavoro 
di non pagare il ticket Naspi.
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