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ILLEGITTIMITA COSTITUZIONALE DELLA LEGGE REGIONALE DELLA TOSCANA
CHE PREVEDE UN CRITERIO PREMIALE PER LAPPALTATORE OVE APPLICHI UN

TRATTAMENTO ECONOMICO MINIMO
(C COST. 30 APRILE 2026 N. 60)

Appena qualche mese fa, la Corte Costi-
tuzionale, con la sentenza n. 188/2025,

aveva “salvato” una legge regionale del-

la Puglia che aveva introdotto I'obbligo

di inserire nei bandi di gara una clausola

che garantisse un salario minimo di 9

euro l'ora per i lavoratori impiegati negli

appalti regionali. Con la sentenza n. 60

di quest’anno invece, la stessa Corte ha
dichiarato l'incostituzionalita della legge

n. 30 del 2025 della Regione Toscana nella parte
in cui aveva previsto un criterio premiale nei ban-
di di gara, mediante l'assegnazione di un punteg-
gio aggiuntivo alle candidate che garantissero ai
propri dipendenti una retribuzione uguale o supe-
riore a 9 euro lordi l'ora.

Nel primo caso, a prevalere e stata una consi-
derazione di rito, e la pronuncia quindi & stata di
“inammissibilita’; in quanto la Consulta ha ritenu-
to non sussistenti i motivi di impugnazione, fon-
dati sulla violazione delle lettere |) ed m) dell'art.
117 Cost. (sostanzialmente, violazione della com-
petenza statale in materia di ordinamento civile e
di determinazione dei livelli essenziali delle pre-
stazioni concernenti i diritti civili e sociali).

C COST. 30 APRILE
2026 N. 60

Nel merito, comunque, in qualche modo affron-
tato con obiter dicta, si sottolineava la limitatezza
territoriale di efficacia della legge e la collocazio-
ne dell'obbligo nella procedura di gara.

La materia € certamente molto complessa, so-
prattutto alla luce della evoluzione del diritto della
UE e delle misure nazionali in tema di protezione
degli interessi economici dei lavoratori inserite
nella legge sugli appalti pubblici, in particolare
nell'art. 11 del cd. Codice degli appalti pubblici (d.
lgs. 26/2023), e i differenti interventi della Corte
Costituzionale saranno certamente oggetto di
studi approfonditi e di ulteriori interventi.

In questa breve segnalazione, ci limitiamo ad evi-
denziare come nel caso della legge toscana I'im-
pugnativa del Governo italiano si sia concentrata
su una differente censura, consistente nella vio-
lazione del medesimo art. 117 Cost., ma con rife-
rimento alla lettera e), che assegna alla compe-
tenza esclusiva dello Stato la materia della «tutela
della concorrenza».

La Corte accenna innanzi tutto ad un elemento di
differenziazione tra la legge della R. Puglia e quel-
la della R. Toscana (e quindi anche delle proprie
pronunce), affermando che «Trattandosi (nel caso
della legge toscana, n.d.r.) di un criterio premiale,
esso non delimita direttamente i requisiti di ac-
cesso alla gara, ma opera nella fase di valutazione
delle offertex.
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Accoglie quindi la questione di costituzionalita,
con una motivazione composita e complessa, che
nella sua ragione essenziale, si basa sul principio
delle necessita di una disciplina uniforme nel ter-
ritorio nazionale in materia di concorrenza, che si
puo riassumere in questo passaggio: «L'ambito
dei contratti pubblici, in effetti, manifesta in ma-
niera piu intensa l'esigenza di uniformita di disci-
plina, che questa Corte ha ricondotto soprattutto
alla nozione di

concorrenza "per il mercato’, in quanto riflesso di
quella operante a livello unionale e volta a con-
sentire la piena apertura del mercato e il libero
esplicarsi della capacita imprenditoriale e della
competizione tra imprese.

Per queste ragioni, costituisce affermazione co-
stante nella giurisprudenza costituzionale quella
che la disciplina delle procedure di gara, la rego-
lamentazione della qualificazione e selezione dei
concorrenti, delle procedure di affidamento e dei

GIURISPRUDENZA
DEMANSIONAMENTO E MOBBING
(CASS. 4 MAGGIO 2026, N. 12547)

La vicenda esaminata dalla Corte di Cassazione
trae origine da un mutamento di mansioni, di-
sposto da una societa nei confronti di un proprio
dipendente, impiegato all'interno di un super-
mercato ed affetto da rilevanti problemi di salute,
a causa dei quali, secondo il giudizio espresso
dal medico competente, era stata sconsigliata
I'assegnazione a reparti che comportassero la
necessita di ingresso in celle frigorifere.

Il lavoratore aveva censurato il mutamento di
mansioni, disposto nei suoi confronti, soste-
nendo di essere stato illegittimamente deman-
sionato, lamentando anche di essere vittima di
mobbing, in quanto oltre al demansionamento
illegittimo, era stato destinatario nel tempo di
una serie di comportamenti persecutori e ves-
satori. Sulla base di tali deduzioni il lavoratore
aveva rivendicato il diritto ad ottenere il risarci-
mento dei danni subiti.

criteri di aggiudicazione sono riconducibili alla
materia della tutela della concorrenza di com-
petenza legislativa esclusiva statale, in quanto
mirano a garantire che le medesime si svolgano
nel rispetto delle regole concorrenziali e dei prin-
cipi unionali della libera circolazione delle merci,
della libera prestazione dei servizi, della liberta di
stabilimento, nonché dei principi costituzionali di
trasparenza e parita di trattamento (sentenza n. 4
del 2022), che traducono e affiancano i principi di
buon andamento e di imparzialita dell'azione am-
ministrativa presidiati dall'art. 97 Cost. (ancora,
sentenza n. 401 del 2007).

Nello specifico ambito della contrattualistica pub-
blica, pertanto, I'uniformita rappresenta, in quan-
to tale, un criterio da osservare, perché differenti
normative regionali sono suscettibili di creare di-
slivelli di regolazione, produttivi di barriere terri-
toriali (sentenze n. 80 del 2025, n. 174 del 2024 e
n. 23 del 2022, tutte con richiamo alla sentenza n.
283 del 2009)»

=
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CASS. 04.05.2026
N. 12547
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Le domande, rigettate in primo grado dal Tribu-
nale di Massa, erano state accolte, all'esito del
gravame, dalla Corte d’Appello di Genova che,
sulla base delle prove testimoniali raccolte e
della CTU medico legale espletata, aveva rico-
nosciuto al lavoratore il diritto al risarcimento
del danno biologico (liquidato in euro 13.563,81)
e del danno alla professionalita (commisurato al
10% della retribuzione di base).

Avverso detta sentenza la societa datrice di
lavoro ha proposto ricorso per cassazione, re-
spinto dalla Corte di Cassazione con ordinanza
n.12547/2026, con cui sono state confermate in-
tegralmente le conclusioni cui era pervenuta la
Corte d'Appello di Genova.

In particolare, per quanto concerne il deman-
sionamento, la Corte di Cassazione ha ricordato
che, ai sensi dell'art. 42 del D.Lgs. n. 81/2008, in
caso di inidoneita del lavoratore alla mansione
specifica, il datore di lavoro “adibisce il lavora-
tore, ove possibile, a mansioni equivalenti o, in
difetto, a mansioni inferiori garantendo il tratta-
mento corrispondente alle mansioni di prove-
nienza". Conseguentemente, come puntualizza-
to dalla Corte, il datore di lavoro ha l'obbligo, in
via principale, di assegnare il lavoratore a nuove
mansioni equivalenti, quanto al livello inquadra-
mentale, a quelle precedenti e compatibili con
il suo stato di salute; solo ove cid non sia pos-
sibile, il datore di lavoro - su cui grava integral-
mente l'onere probatorio - pud legittimamente
assegnare il lavoratore a mansioni inferiori.

Nel caso in esame, a fronte della assegnazione
del lavoratore a compiti di livello inferiore rispet-
to al suo inquadramento, la Corte di Cassazione
ha rilevato che la prova circa una impossibilita
di una assegnazione del lavoratore a mansioni
di pari livello inquadramentale, non era stata for-
nita.

La Corte di Cassazione ha, poi, sottolineato che
il demansionamento, ove accompagnato da altri
comportamenti illegittimi, puo integrare anche
la fattispecie del mobbing; fattispecie che, nel
caso di specie, era stata riconosciuta sussiste-
re, in quanto il lavoratore risultava essere stato
vittima di una serie di condotte illegittime (ingiu-
stificata ed eccessiva attivita di controllo; dispa-
rita di trattamento rispetto ai colleghi; continui
e immotivati richiami; immotivata negazione di
permessi) che, valutate unitamente al deman-
sionamento, sono state ritenute prova di un in-
tento persecutorio e causa del danno alla salute
da lui subito.

La decisione della Corte di Cassazione si pone
in continuita con i principi gia in precedenza
espressi dalla giurisprudenza di legittimita se-
condo cui, nell'inciso “ove possibile’, contenuto
nell'art. 42, del D.Lgs. n. 81/2008 si contempe-
ra "il conflitto tra diritto alla salute ed al lavoro e
quello al libero esercizio dell'impresa, ponendo a
carico del datore di lavoro l'obbligo di ricercare
- anche in osservanza dei principi di buona fede
e correttezza nell’'esecuzione del rapporto - le so-
luzioni che, nell'ambito del piano organizzativo
prescelto, risultino le pit convenienti ed idonee
ad assicurare il rispetto dei diritti del lavoratore e
lo grava, inoltre, dell'onere processuale di dimo-
strare di avere fatto tutto il possibile, nelle condli-
zioni date, per l'attuazione dei detti diritti" (in tal
senso, cfr. Cass. civ,, sez. lavoro, sent. 9 marzo
2021, n. 6497).

Altresi, la giurisprudenza ha da tempo affermato
il principio, secondo cui integra mobbing lavo-
rativo la condotta del datore o dei superiori ge-
rarchici caratterizzata da una pluralita di com-
portamenti sistematici e prolungati connotati
da intento vessatorio (cd. animus nocendi) (cfr.
Cass. civ, sez. lavoro, ord. 20 gennaio 2020, n.
1109).
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LICENZIAMENTO INGIURIOSO E RITIRO DEL BADGE AZIENDALE

(CASS. 30 APRILE 2026 N. 11929)

La vicenda oggetto di esame da parte della Cor-
te di Cassazione trae origine da tre licenziamenti
disposti da una societa nei confronti di un la-
voratore nell'arco di pochi mesi (di cui due per
ragioni disciplinari e uno per giustificato motivo
oggettivo). Essendo i licenziamenti stati tutti di-
chiarati illegittimi in sede giudiziaria, il lavoratore
aveva proposto un ulteriore giudizio con cui, sul
presupposto della natura ingiuriosa dei licenzia-
menti, aveva rivendicato il preteso diritto ad un
risarcimento del danno non patrimoniale.

Nello specifico, la natura ingiuriosa era stata in-
vocata dal lavoratore, oltre che in ragione della
reiterazione e accertata illegittimita dei licenzia-
menti, in considerazione della notorieta che tali
licenziamenti avrebbero avuto nell’ambiente di
lavoro a causa del ritiro del suo badge di acces-
so all'area dello stabilimento al quale era addet-
to.

La domanda del lavoratore era stata accolta in
primo grado, e confermata in sede di appello
dalla Corte d’Appello di Bologna, con riconosci-
mento, in suo favore, della somma di 50.000,00
Euro a titolo di risarcimento del danno.

A
A

CASS. 30 APRILE
2026 N. 11929

Avverso la sentenza della Corte d’Appello di Bo-
logna la societa datrice di lavoro ha proposto ri-
corso per cassazione, censurando la decisione
dei giudici di merito, per avere ritenuto ingiuriosi
i licenziamenti sull'assunto che questi erano sta-
ti intimati in modo ripetuto e sulla base di pre-
supposti rilevatisi poi infondati, ma omettendo
di considerare che nulla era stato provato dal
lavoratore con riguardo al profilo attinente alla
forma o pubblicita di carattere offensivo data al
provvedimento espulsivo, pur trattandosi di pro-
fili costitutivi del diritto ad un ulteriore risarci-
mento del danno rispetto a quello previsto (e gia
riconosciuto al lavoratore) dalle norme di tutela
avverso i licenziamenti illegittimi.

Con ordinanza del 30 aprile 2026, n. 11929, la
Corte di Cassazione ha accolto il ricorso propo-
sto dalla societa datrice di lavoro. Al riguardo la
Corte di Cassazione ha ricordato che il risarci-
mento del danno previsto dalle norme di tutela
avverso i licenziamenti illegittimi non esclude il
diritto del lavoratore al risarcimento di ulteriori
danni (es. alla professionalita o alla immagine)
causati dal licenziamento. Detti danni, tuttavia,
devono essere provati e, in particolare, I'even-
tuale diritto al risarcimento del danno da licen-
ziamento ingiurioso, lesivo della dignita e dell’'o-
nore del lavoratore, presuppone che il lavoratore
provi la sussistenza di particolari forme o moda-
lita offensive oppure la sussistenza di eventuali
forme ingiustificate e lesive di pubblicita date
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dal datore di lavoro al provvedimento di licen-
ziamento. Applicando tali principi al caso in esa-
me, la Corte di Cassazione ha rilevato che il la-
voratore aveva totalmente omesso di introdurre
nel processo le necessarie allegazioni volte a far
emergere la configurabilita del preteso danno
da licenziamento ingiurioso. Tali allegazioni, in
particolare, non potevano ritenersi soddisfatte
dall'avvenuto ritiro del badge aziendale per I'en-
trata nello stabilimento. Difatti, come osservato
dalla Corte, la diffusione della notizia del licen-
ziamento che ne era conseguita, non era stata
determinata da un illegittimo comportamento
datoriale, bensi “da un dato oggettivo ossia dal-
la “necessita” (automaticamente determinata
dal recesso dal rapporto di lavoro) di ritirare il
badge per I'entrata nello stabilimento”.

Tenuto conto di tali circostanze, la Corte di Cas-
sazione ha cassato la sentenza impugnata e, de-
cidendo nel merito ex art. 382, comma 2, c.p.c,,
ha rigettato integralmente la domanda di risar-
cimento del danno da licenziamento ingiurioso
proposta dal lavoratore.

La pronuncia in esame si pone in perfetta con-
tinuita giuridica con il principio consolidato del-
la Corte di Cassazione, secondo cui il carattere
ingiurioso del licenziamento - che, in quanto
lesivo della dignita del lavoratore, legittima un
autonomo risarcimento del danno - non si iden-
tifica con la sua illegittimita, ma richiede I'alle-
gazione e prova, da parte del lavoratore, di par-
ticolari forme o modalita offensive del recesso
(cfr. Cass. civ,, sez. lavoro, ordinanza 10 giugno
2024, n. 16064; Cass. civ,, sez. lavoro, sentenza
19 novembre 2015, n. 23686).

=
=

CASS. 24.04.2026
N. 3209

GIURISPRUDENZA

IL SUPERMINIMO NELLA NOZIONE DI
EQUIVALENZA ECONOMICA DEI
TRATTAMENTI STABILITI DA CONTRATTI
COLLETTIVI NELLA PROCEDURA DI
APPALTO PUBBLICO

(CONS. STATO 24 APRILE 2026, N. 3209)

La sentenza emessa dal supremo Collegio della
giustizia amministrativa affronta un particolare
aspetto di quella norma fondamentale di tutela
economica dei dipendenti degli appaltatori che
e l'art. 11 del Codice dei contratti pubblici (d. Igs.
36/2026), il quale impone al contraente privato
di applicare il Ccnl indicato dalla stazione appal-
tante sulla base dell'attivita da affidare, o, in al-
ternativa di applicare quello scelto dal fornitore,
purché “equivalente” al primo.

Come e noto, la nozione di equivalenza tra diffe-
renti “tutele” e trattamenti economici assicurati
da due differenti contratti collettivi & questione
tutt'altro che semplice da dipanare per l'inter-
prete. E non e un caso se al momento si registra-
no ancora delle applicazioni oscillanti, soprattut-
to in considerazione del fatto che la retribuzione
ha una struttura complessa nella maggior parte
dei contratti collettivi, e non si presenta come un
semplice e unico dato numerico.

Uno dei tanti temi controversi € quello dei su-
perminimi. Su questo elemento retributivo ac-
cessorio, che costituisce come & noto una parte
eccedente la retribuzione tabellare, si sono regi-
strate delle pronunce non sempre concordi nella
giurisdizione amministrativa.
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Secondo una interpretazione prevalente, il raf-
fronto dei trattamenti economici dei contratti
collettivi deve essere condotto sui soli «elemen-
ti fissi della retribuzione tabellare» (TAR Emi-
lia-Romagna pronuncia n. 325/2026) e non su
non su trattamenti economici fattuali, quali il ri-
conoscimento di superminimi, tra l'altro estranei
al contratto collettivo (TAR Lazio n. 5361/2026;
TAR Lazio n. 5364/2026).

Ma non sono mancate le voci apparentemente
contrarie, sebbene minoritarie, che hanno inve-
ce posto l'accento sul fatto che superminimi “non
assorbibili” ed obbligatori per l'appaltatore (TAR
Sardegna pronuncia n. 611/2026) e riconosciuti
in misura fissa e continuativa per tutta la durata
dell'appalto (TAR Campania n. 7073/2025) siano
in grado di soddisfare I'obbligo previsto dal detto
art. 11, Codice dei contratti pubblici. Sembra che
il Consiglio di Stato, nella pronuncia che qui si
annota, abbia optato per l'interpretazione “mag-
gioritaria’; negando al superminimo la qualita di
elemento retributivo utile ai fini del giudizio di
equivalenza tra trattamenti dei differenti contratti
collettivi. A ben guardare, tuttavia, potrebbe non
essere del tutto appropriato attribuire alla pro-
nuncia in parola una valenza generale. Nel caso
sottoposto al giudizio del Consiglio di Stato, in-
fatti, che ha confermato la sentenza impugnata,
emessa dal TAR Puglia, il superminimo aveva
due qualita che ne hanno segnato il destino.

In primo luogo, I'art. 19 del Ccnl Aninsei che I'ap-
paltatore - conteggiando i superminimi - aveva
dichiarato equivalente a quello indicato nel ban-
do di gara, qualifica per l'appunto il supermini-
mo come un elemento «eventuale» della retri-
buzione.

Inoltre, i superminimi erano stati denuncia-
ti come assorbibili dall'appaltatore candidato,
talché sarebbero stati soggetti a riduzione nel
corso del rapporto di lavoro, in caso di aumenti
contrattuali.

Tali circostanze hanno avuto un peso nella pro-
nuncia, poiché ribadisce il Consiglio di Stato
nella sentenza qui annotata, «ai sensi dell’art. 4
dell'allegato 1.01, secondo cui: “La valutazione di
equivalenza economica dei contratti e effettuata
in relazione alle componenti fisse della retribu-
zione globale annua ', ai fini dell'equivalenza del-
le tutele economiche possono considerarsi solo
le parti fisse della retribuzione».

Sembrerebbe quindi che non sia tanto il super-
minimo nella sua essenza ad essere inidoneo
ad una comparazione dei trattamenti ex art. 1
Codice dei C.P, quanto il fatto che esso non si
presenti, in forza di una previsione generale di
regolamento o di accordo collettivo, come una
componente fissa della retribuzione in tutta la
fase di esecuzione dell'appalto.

La strada per avere certezze sulla applicazione
del complesso apparato di tutela predisposto
dall'art. 11 citato sembra ancora lunga.
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SUI' PERMESSI EX L. N. 104/1992: COABITAZIONE E CONVIVENZA

(CASS. 24.4.2026, N. 10976)

Con ordinanza 24 aprile 2026, n. 10976, la Corte
di cassazione ha evidenziato che la mera coabi-
tazione sotto lo stesso tetto non € sufficiente per
usufruire dei permessi retribuiti previsti dalla L.
n. 104/1992, a meno che non sussista un vinco-
lo di parentela, affinita, coniugio o di convivenza
more uxorio, espressamente riconosciuto dalla
legge. La vicenda riguarda una lavoratrice che,
dal 2007 al 2011, ha beneficiato dei permessi re-
tribuiti per assistere un disabile grave conviven-
te, che nello specifico era il cugino del marito.
L'Inps, verificata I'assenza di legami di parentela,
affinita, coniugio da parte della lavoratrice con
I'assistito, nei termini prescritti dall'art. 33, terzo
comma, L. n. 104/1992, secondo la formulazio-
ne della norma all'epoca vigente, ha revocato i
permessi e avviato il recupero delle somme in
precedenza erogate.

Avverso la sentenza della Corte di appello di Ca-
gliari sez. distaccata di Sassari, che ha conferma-
to la sentenza del Tribunale di Tempio Pausania,
di rigetto del ricorso proposto dalla lavoratrice,
la stessa € ricorsa in cassazione invocando, a
sostegno delle proprie ragioni, la sentenza del-
la Corte costituzionale n. 213 del 2016, che ha
dichiarato I'incostituzionalita dell’art. 33, comma
3, L. n. 104/1992 nella parte in cui non include il
“convivente” tra i soggetti legittimati a fruire dei
permessi mensili retribuiti per I'assistenza alla

=
=

CASS. 24.4.2026
N. 10976

persona con handicap in situazione di gravita, in
alternativa al coniuge, parente o affine entro il
secondo grado.

La vicenda offre lo spunto alla Suprema Corte
per puntualizzare i requisiti necessari per acce-
dere ai permessi retribuiti di cui alla L. 104/1992,
evidenziando che i tre giorni di permesso men-
sile - secondo la norma al tempo vigente - spet-
tano esclusivamente a chi assiste il coniuge, ai
parenti o affini entro il 2° grado (estendibile al
3° grado solo in casi eccezionali come genitori
anziani o invalidi).

In tale prospettiva, il Giudice di legittimita ha
precisato che la sentenza della Consulta del
2016 ha si previsto la possibilita che dei per-
messi mensili ne possano godere i conviventi,
ma intendendo riferirsi esclusivamente alla con-
vivenza more uxorio, dunque ad un legame di
coppia stabile e duraturo in virtu del quale siano
spontaneamente e volontariamente assunti re-
ciproci impegni di assistenza morale e materia-
le, che ai fini della fruizione dei permessi della L.
n.104/1992, viene di fatto equiparata al rapporto
di coniugio.

Di contro, ha precisato ancora la Suprema Corte,
esula dal perimetro delineato dalla Corte costi-
tuzionale, la situazione in cui si e trovata la ricor-
rente, di “mera coabitazione’, seppure stabile,
con un soggetto invalido, al di fuori, pero, di un
rapporto di coniugio o di convivenza more uxo-
rio o di parentela o affinita nei termini prescritti
dalla legge.

Il punto centrale della decisione risiede quindi
nella distinzione tra coabitazione e convivenza
di fatto, implicitamente presente anche nel testo
dell'art. 33, 3 ¢, L. n. 104/1992, come modificato
dal D. Lgs. n.105/2022 che, al fine di adeguare la
norma a quanto statuito dalla Corte costituzio-
nale, ha previsto che il soggetto assistito debba
essere coniuge, parte di un'unione civile, ovve-
ro convivente di fatto ai sensi dell’art. 1, comma
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36, L. n. 76/2016 che, per l'appunto, definisce
“conviventi di fatto": “"due persone maggiorenni
unite stabilmente da legami affettivi di coppia e
di reciproca assistenza morale e materiale, non
vincolate da rapporti di parentela, affinita o ado-
zione, da matrimonio o da un'unione civile”

GIURISPRUDENZA

In tale prospettiva, la Corte di cassazione ha
espressamente riconosciuto non irragionevole
la scelta del legislatore di circoscrivere la frui-
zione del beneficio nell'ambito delle relazioni
familiari, ritenendo l'estensione richiesta dalla
ricorrente incompatibile sia con il portato della
sentenza della Corte costituzionale sia con la ra-
tio della L. n. 104/1992.

TRASFERIMENTO DI SEDE, DIMISSIONI E DIRITTO

ALLA PERCEZIONE DELLA NASPI
(CASS. 21.4.2026. N. 10559)

La vicenda esaminata dalla Corte di Cassazione
trae origine dalla domanda di una dipendente
che, a seguito di dimissioni dovute al trasferi-
mento della sede lavorativa, riteneva di aver di-
ritto all'indennita di disoccupazione essendo le
dimissioni state rassegnate per giusta causa.

La Corte d’Appello di Genova aveva riformato la
decisione del Tribunale di primo grado che ave-
va rigettato la domanda avanzata dalla lavoratri-
ce in ordine al suo diritto di ottenere l'indennita
di disoccupazione.

In particolare, la Corte d’Appello di Genova nel
dare rilevanza alle condizioni che rendono la
perdita dell'occupazione "involontaria" e, quin-
di, tutelabile, aveva ritenuto che il trasferimento
ad altra sede aziendale distante oltre 50 km dal-
la residenza o raggiungibile in piu di 80 minuti
con mezzi pubblici configurasse una variazione
significativa delle condizioni di lavoro, tale da
rendere involontaria la perdita dell'occupazione
e radicare il diritto alla NASpl anche in caso di
risoluzione consensuale o dimissioni. Avverso il
provvedimento reso dalla Corte Territoriale ha
proposto ricorso per cassazione l'Istituto Nazio-
nale della Previdenza Sociale eccependo l'erro-
neita della sentenza con unico motivo di ricorso
ritenendo che la Corte d’Appello di Genova
avesse omesso l|'accertamento dell'esistenza
delle comprovate ragione tecniche, organizzati-
ve e produttive che avevano determinato il tra-
sferimento, del grave inadempimento del datore

di lavoro e dell'intollerabilita della prosecuzione,
anche provvisoria, del rapporto. Inoltre, l'istitu-
to previdenziale ha evidenziato, a sostegno del
motivo di censura, che la natura involontaria
della disoccupazione debba escludersi nel caso
in cui il lavoratore si ponga volontariamente in
uno stato di disoccupazione come nel caso di
specie.

Con la predetta sentenza, quindi, la Corte di
Cassazione ha stabilito che il trasferimento ad
altra sede, anche se oltre 50 km, non garantisce
automaticamente la NASpI, richiedendo la pro-
va dell'illegittimita della decisione datoriale.

Il lavoratore, per ottenere I'indennita, deve dimo-
strare che il trasferimento sia privo di compro-
vate ragioni tecniche, organizzative e produttive,
ovvero che sussista un grave inadempimento
del datore di lavoro tale da rendere intollerabile
la prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto.

CASS. 21.4.2026
N. 10559
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LEGITTIMITA DELLA CLAUSOLA DI STABILITA DEL RAPPORTO DI LAVORO

(TRIB. ROMA 15.4.2026)

Il Tribunale di Roma ci ricorda uno dei limiti
invalicabili del patto di stabilita nei rapporti di
lavoro. Anche se dalla sentenza non emerge
con chiarezza, nel caso trattato dalla decisione
in osservazione il patto di stabilita - che come
e noto consiste in una limitazione della facolta
di recesso per una o per entrambe le parti del
rapporto di lavoro - oltre a gravare solamente
sul lavoratore, circostanza di per sé non illegit-
tima a date condizioni, non aveva un sinallag-
ma in grado di giustificare il vincolo imposto.

| requisiti di legittimita del patto di stabilita sono
stati elaborati da una giurisprudenza piuttosto
consolidata, benché poi in concreto I'applicazio-
ne di tali requisiti sia operazione tutt'altro che
pacifica. In ballo c'e la necessita di preservare il
diritto di recesso, che non € insopprimibile ed &
disponibile, purché siano rispettati per I'appunto
alcuni requisiti previsti nel segno della bilatera-
lita delle obbligazioni, con particolare riguardo
alla posizione debole del lavoratore.

)

TRIB. ROMA
15.4.2026

La limitatezza nel tempo e la corrispettivita co-
stituiscono i principali temi su cui si confronta la
legittimita del patto.

Riguardo alla corrispettivita occorre dire che
essa € ammessa con ampia casistica dalla giuri-
sprudenza. Si afferma infatti che «pu0 consistere
nella reciprocita dell'impegno di stabilita assun-
to dalle parti, ovvero in una diversa prestazione
a carico del datore di lavoro, consistente in una
maggiorazione della retribuzione o in una obbli-
gazione non monetaria, purché non simbolica e
proporzionata al sacrificio assunto dal lavoratore.
La corrispettivita, infatti, deve essere valutata ri-
spetto al complesso dei diritti e degli obblighi
che identificano la posizione contrattuale di cia-
scuna parte» (Cass. 14457/2017).

Per esempio, lo stesso Tribunale di Roma (sen-
tenza 9 febbraio 2024) ha riconosciuto la legitti-
mita di una clausola di durata minima garantita
inserita in un contratto di apprendistato in base
alla quale, nell'ipotesi di dimissioni prive di giu-
sta causa, il lavoratore era tenuto a rimborsare
i costi della formazione sostenuti dal datore di
lavoro.
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Anche l'applicazione di una penale € legittima
se rispetta i requisiti fondamentali del patto
di stabilita e della disciplina della penale (art.
1382 e seguenti c.c.; nella sentenza in commen-
to, per un refuso viene indicato I'art. 1362 c.c.).

Al riguardo occorre ricordare che la penale non
puod essere eccessivamente onerosa, tanto da
«incidere in misura significativa sulla normale
facolta di recedere di una delle parti, limitandola
fortemente, ed eludendo, per tale via, il princi-
pio imperativo della parita delle parti medesime
nella materia del recesso» (Cass. 24478/2021, in
questo caso applicato ad un contratto di agen-
zia, ma e principio di carattere generale).

Amonteditutto,comesiedetto,deve perosituarsi
labilateralitaproporzionatadeisacrificicorrispet-
tivi. Bilateralita che nel caso in esame € mancata.
Cosicché il Tribunale di Roma ha ritenuto di do-
vere affermare quanto segue «quanto alla clau-
sola di stabilita, atteso che la tutela del datore di
lavoro per l'ipotesi di dimissioni prive di giusta
causa e garantita dal preavviso ovvero dalla re-
lativa indennita contrattuale, la previsione di una
clausola penale in favore del solo datore di lavo-
ro determina un’ingiustificata sproporzione nella
tutela contrattuale riconosciuta alle parti in ipo-
tesi di cessazione del rapporto di lavoro a tempo
indeterminato laddove la parte oggettivamente
esposta al maggiore pregiudizio € il lavoratore
e non gia il datore di lavoro tenuto conto della
natura di credito alimentare della retribuzione».

12

\'4



|GIURISPRUDENZA

MMBA

GIURISPRUDENZA

SULLA LEGITTIMITA DELLA COMUNICAZIONE DEL PROLUNGAMENTO
DELLASSENZA TRAMITE MESSAGGIO WHATSAPP

(TRIB. UDINE 13.4.2026)

Con la sentenza in commento, il Giudice del la-
voro di Udine affronta in modo puntuale il tema
della validita del messaggio WhatsApp qua-
le mezzo idoneo a comprovare I'adempimento
dell'obbligo di comunicazione.

Nel caso di specie, una lavoratrice, impossibilita-
ta a riprendere servizio al termine di un periodo
di ferie richiesto per accertamenti sanitari, co-
municava la prosecuzione dell'assenza median-
te messaggio WhatsApp indirizzato a un refe-
rente aziendale. Il datore di lavoro, richiamando
procedura interna relativa a modalita formale di
comunicazione delle assenze (comunicazione
via mail, preferibilmente seguita da una telefo-
nata al referente aziendale per conferma della
presa visione e conoscenza da parte di quest'ul-
timo), qualificava l'assenza come ingiustificata e
irrogava una sanzione disciplinare conservativa
(due giorni di sospensione dal servizio e dalla
retribuzione).

Con la pronuncia in esame, il Tribunale di Udine
ha annullato la sanzione disciplinare, rilevando
in primo luogo l'effettiva ricezione della comuni-
cazione, posto che il messaggio WhatsApp era
pervenuto al referente aziendale e non era stato
contestato nella sua autenticita. In tale mes-
saggio, la lavoratrice aveva esplicitato le ragioni
dell'assenza e la sua prosecuzione g, in concre-
to, non si era verificato alcun pregiudizio or-
ganizzativo, poiché il datore di lavoro era stato
posto nella condizione di conoscere tempesti-
vamente l'impedimento della dipendente e di
organizzare, di conseguenza, l'attivita lavorativa.
In tale prospettiva, il Tribunale di Udine ha valo-
rizzato il raggiungimento dello scopo informati-
vo, ritenendo recessivo il mancato rispetto delle
modalita formali previste dall'azienda.

TRIB. UDINE
13.4.2026
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La decisione si inserisce nel solco dei principi
generali che governano lo svolgimento del rap-
porto di lavoro. L'obbligo di comunicare l'assen-
za trova fondamento nell'art. 2104 c.c. (diligenza
del prestatore) e negli artt. 1175 e 1375 c.c. (cor-
rettezza e buona fede).

Il Tribunale di Udine ha sostanzialmente ricono-
sciuto che cio cherileva, a tal fine, non € il mezzo
utilizzato, ma la concreta idoneita della comu-
nicazione a portare a conoscenza del datore di
lavoro l'assenza e le sue ragioni. Ne deriva una
lettura sostanzialistica dell'obbligo informativo,
coerente con l'evoluzione tecnologica dei mezzi
di comunicazione.

In tale prospettiva, la giurisprudenza della Corte
di cassazione ha ormai pacificamente ricono-
sciuto il valore probatorio dei messaggi What-
sApp, rilevando che sono riconducibili al novero
dei documenti informatici ai sensi dell'art. 2712
c.c.; che le riproduzioni informatiche (come scre-
enshot di chat) sono liberamente valutabili dal
giudice ai sensi dell'art. 116 c.p.c. e che, se la par-
te contro cui sono prodotte non ne disconosce
specificamente la conformita, fanno piena prova
dei fatti rappresentati (cfr,, in termini, Cass. civ,,
Sez. ll, 18 gennaio 2025, n. 1254; Cass. civ., Sez.
Unite, 27 aprile 2023, n. 11197: Cass. civ,, Sez. |, 17
luglio 2019, n. 19155).

Il Tribunale di Udine, con la sentenza in com-
mento, si € posto in continuita con tali principi
attribuendo rilevanza decisiva al fatto che il da-
tore di lavoro non ha contestato la provenienza,
il contenuto e l'effettiva ricezione del messaggio
WhatsApp e che la sollecitazione ad utilizzare
la mail, seguita da una telefonata al referente
aziendale, era prevista per assicurare la cono-
scenza dell'assenza da parte dei responsabili e
cosl provvedere con la necessaria sostituzione;
esigenza, nel caso in esame, comunque soddi-
sfatta, come confermato dalla condotta del re-
ferente aziendale, che aveva riscontrato il mes-
saggio WhatsApp della lavoratrice.

Peraltro, cosi operando, il referente aziendale
aveva ingenerato nella dipendente “I'incolpevo-
le convinzione della liceita della condotta tenu-
ta

In tale corretta prospettiva, il Giudice del lavo-
ro di Udine ha infine sottolineato I'importanza
della percezione soggettiva del lavoratore posto
che, quando essa sia ragionevole e giustificata
dal contesto, come nel caso in esame, impone di
escludere la rilevanza disciplinare della condot-
ta, in applicazione dei principi di buona fede e di
tutela dell'affidamento.
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STUDIO LEGALE
MARESCA, MORRICO, BOCCIA & ASSOCIATI

Maresca, Morrico, Boccia & Associatisvolge,
dal 1979 e su tutto il territorio nazionale, una
attivita professionale mirata alla tutela degli
interessi datoriali nel settore del diritto del
lavoro, sindacale e della previdenza sociale.

Lo Studio fornisce una offerta integrata di
assistenza legale per supportare i clienti nelle
scelte organizzative aziendali, di gestione
del personale, nelle relazioni sindacali e nei
rapporti istituzionali, nonché nella gestione
del contenzioso del lavoro, sindacale e
previdenziale.

Join Us on Linkedin

Novita e approfondimenti sui principali temi legali,
oltre a informazioni su webinar ed eventi formativi.
Uno spazio pensato per offrire contenuti utili,

spunti pratici e mantenere un dialogo costante.

Lo Studio si compone di una struttura di
professionisti esperti in diritto del lavoro
e delle relazioni industriali che si colloca in
una posizione di primo piano nel panorama
italiano grazie alla riconosciuta e consolidata
esperienza maturata.

Indirizzo Sede

Via Luigi Giuseppe Faravelli, 22 - Roma
00195

Telefono: +39 06 377101

Fax
(+39) 06 37512033 - (+39) 06 37710351

-
Email E..

segreteria@mmba.it m
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