


Luglio — agosto 2026

| principali chiarimenti di prassi e giurisprudenza degli scorsi mesi.

1. Messaggio INPS n. 2540/2026: integra giusta causa la dimissione del dipendente dovuta ad atti

persecutori o di forme di violenza;

2. Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali: aggiornate le FAQ in tema di previdenza complementare
3. Corte di Cassazione, sentenza n. 23704/2026: il superminimo non puo essere assorbito senza

un'esplicita disdetta dell’'uso aziendale.

1. Messaggio INPS n. 2540/2026: ha diritto alla
NASpl il dipendente che si dimette a seguito

di atti persecutori o di forme di violenza

Con il suo Messaggio n. 2540 dello scorso 3
agosto, I'INPS ha allargato il concetto di “giusta
causa” delle dimissioni rese dal dipendente che
abbia subito atti persecutori o altre forme di
violenza (anche “provenienti da soggetti estranei
all'ambiente professionale”), tali da obbligare
quest’ultimo a lasciare — involontariamente — |l
proprio posto di lavoro, cosi rendendo
quest'ultimo meritevole di ottenere il beneficio
della NASpl.

Affinché il dipendente coinvolto, tuttavia, abbia
effettivamente diritto a percepire I'indennita di
disoccupazione, sara necessario che i menzionati
atti persecutori o di violenza derivino da “chiare,
oggettive e documentate situazioni fattuali che [...]
siano idonee a ripercuotersi sul generale equilibrio
psicofisico della vittima in maniera tale da rendere
impossibile lo svolgimento dell'attivita lavorativa
[...]" e che "possano fattualmente porsi in stretta
correlazione con le normali abitudini della vittima,
correlate  allo

strettamente svolgimento

dell'attivita lavorativa".

Questa  valutazione, naturalmente, andra
effettuata caso per caso, rigorosamente alla luce
del collegamento funzionale fra le violenze subite
dal soggetto e il rapporto di lavoro.

2. Ministero del Lavoro e delle Politiche
Sociali: aggiornate le FAQ in tema di
previdenza complementare

Cosa succede al fondo di previdenza
complementare utilizzato sino a quel momento,
quando, nel corso del proprio rapporto di lavoro
e senza soluzione di continuita, uno o piu
dipendenti subiscono una modifica del CCNL

applicato fino a quel momento?

Il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha
recentemente aggiornato le proprie FAQ su
questo tema chiarendo che, in casi come quello
appena rappresentato, opera l'adesione
automatica al nuovo fondo collettivo di
riferimento, fermo restando che il lavoratore puo
rinunciarvi nei 60 giorni successivi alla modifica di
ruolo ed esprimere la scelta di aderire a una

diversa forma di previdenza complementare.

3. Corte di Cassazione, sentenza n.
23704/2026: il superminimo non puo essere
assorbito senza un’esplicita disdetta dell’'uso

aziendale

Nel caso di specie, la societa datrice non ha mai
assorbito il superminimo riconosciuto a un
dipendente per un lungo periodo, nonostante i
numerosi rinnovi contrattuali intervenuti nel
frattempo. Questo comportamento ha dato vita a



un vero e proprio uso aziendale, rendendo di
fatto il superminimo non assorbibile.

Dopo circa tredici anni, la societa ha deciso di
disattendere questa prassi e ha proceduto ad
assorbire il superminimo fino ad allora
riconosciuto al dipendente. La questione é
arrivata, dunque, fino in Cassazione, che ha
confermato il proprio orientamento consolidato:
l'uso aziendale si forma con la semplice

reiterazione costante e generalizzata di un
trattamento di favore, senza che sia necessaria
una volonta negoziale delle parti.

Per contro, esso puo essere disdettato solo con
una manifestazione datoriale chiara e univoca,
percepibile dalla generalita dei lavoratori
interessati, non bastando la mera inerzia datoriale
a far venire meno un tale diritto ormai costituito.
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Il potere di interpretazione del giudice sul
significato di espressioni intrinsecamente
equivoche

Con la sentenza del 2 luglio 2026, n. 22621, la
Corte di Cassazione ha stabilito che i verbali di
visita fiscale redatti con formule ambigue - quali
«sconosciuto/irreperibile  all'indirizzo» - non
costituiscono, di per sé prova sufficiente a
legittimare il licenziamento per giusta causa, e che
la relativa ambiguita, debitamente analizzata, non
puo risolversi a danno del lavoratore.

- Leggi di piu

Rapporto di lavoro transnazionale: la Corte di
Giustizia UE sull'individuazione della legge
applicabile

Con la sentenza del 9 luglio 2026, causa C-768/24,
la Corte di Giustizia dell'Unione Europea ha
precisato al fine di individuare la legge applicabile
al rapporto di lavoro transnazionale il criterio da
considerare e quello del “collegamento piu stretto”
che deve essere valutato in base agli elementi
oggettivi caratterizzanti il rapporto stesso.

- Leggi di piu

Rifiuto al trasferimento o licenziamento: per la
CGUE vale la motivazione sostanziale della
cessazione del rapporto di lavoro

La recente sentenza della Corte di Giustizia
dell'Unione Europea (CGUE) del 4 giugno 2026
(causa C-907/24) affronta il tema del rapporto tra
licenziamento conseguente il rigetto di una
comunicazione di trasferimento dal luogo di
lavoro originariamente definito e disciplina dei
licenziamenti collettivi fornendo chiarimenti
rilevanti sotto il profilo applicativo.

La sanzione per il pagamento in contanti della
retribuzione dei dipendenti

L'ordinanza in esame n. 6633/2026 definisce il
criterio  di  imputazione della  sanzione
amministrativa  prevista per la violazione
dell'obbligo di tracciabilita delle retribuzioni, ex
art. 1, legge n. 205/2017. La Corte chiarisce che la
sanzione si applica a ogni singola dazione
economica corrisposta in violazione delle modalita
prescritte, escludendo che il riferimento normativo
alla "retribuzione" possa operare come criterio
aggregante delle singole erogazioni.

- Leggi di piu

Obbligo di fedelta del dipendente: la condotta
infedele prescinde dalla concorrenza sleale e
dalla imminenza delle dimissioni

La violazione dell'obbligo di fedelta (art. 2105 c.c.)
si configura quando il dipendente compie atti
preordinati a indurre la clientela del datore di
lavoro a rivolgersi a un‘impresa concorrente. Tale
condotta illecita ha portata piu ampia rispetto al
divieto di concorrenza sleale ex art. 2598 c.c. e
comprende anche condotte preparatorie,
informative o organizzative idonee a pregiudicare,
anche solo potenzialmente, gli interessi aziendali.

- Leggi di piu

L'offesa “gratuita” della dipendente contro il
datore di lavoro implica una giusta causa di
licenziamento

Il novero dei casi nei quali e rinvenibile una giusta
causa di licenziamento € sempre piu ampio e, a
seconda della gravita delle condotte adottate dai
dipendenti, la valutazione di proporzionalita e,

dunque,  dell'effettivo  verificarsi  di  un
comportamento  talmente grave da non
consentire, neppure temporaneamente, la

prosecuzione del rapporto lavorativo, va sempre
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analizzata caso per caso. Nello scenario oggi in
argomento, la condotta oggetto di contestazione
consiste nell'aver screditato la societa datrice di
lavoro, davanti ai colleghi e durante l'orario di
lavoro, ad alta voce e con toni lontani dalla
professionalita richiesta dal contesto,
denunciando un presunto “furto” operato tramite
il cedolino paga da ultimo ricevuto dalla
lavoratrice, poi licenziata.

HR TIPS | #7. L'equo premio

Nel corso del rapporto di lavoro che non preveda
I'attivita inventiva come parte integrante del ruolo
assegnato al proprio personale, puo accadere che
un dipendente realizzi un‘invenzione che la societa
datrice ritenga utilizzabile ed economicamente
fruibile.

In questi casi, oltre alla disciplina sulla titolarita
dell'invenzione prevista dal Codice della Proprieta
Industriale, occorre  tenere in debita
considerazione anche l'istituto dell’'equo premio.

Si tratta di una somma che va riconosciuta,
dunque, quando linvenzione é realizzata dal
lavoratore nell’'esecuzione delle proprie mansioni,
ma la retribuzione pattuita non remunera
specificamente I'attivita inventiva. In tale ipotesi,
qualora il datore di lavoro sfrutti economicamente
Iinvenzione o ne ottenga un brevetto, |l
dipendente puo avere diritto a un compenso
aggiuntivo (appunto, I'equo premio).

Per quanto riguarda la determinazione della
somma dellequo premio, in ltalia si fa
tendenzialmente riferimento, inter alia, alla c.d.
“formula tedesca’: una formula matematica che
consiste nel prodotto del valore dell'invenzione
moltiplicato per la quantita di tempo impiegata
rapportata alle caratteristiche lavorative del
dipendente inventore. | valori attribuiti a ciascuno
vengono sommati e poi convertiti in percentuale,
in base a dei punti indicati nelle relative linee
guida.

La mancata corresponsione dell'equo premio (o la
sua determinazione in una somma insufficiente)
puo esporre l'azienda a contenziosi giudiziali,
con il rischio di essere condannata al pagamento
delle somme dovute, oltre a interessi e spese
legali.

E, quindi, opportuno verificare caso per caso la
qualificazione dell'invenzione e la corretta
gestione dei diritti economici connessi.

HR TIPS | #8. TFR e adesione automatica alla
previdenza complementare

Dal 1° luglio 2026 cambia il meccanismo di
destinazione del TFR alla  previdenza
complementare per i lavoratori dipendenti del
settore privato.

L'adesione al fondo pensione di riferimento
previsto dal CCNL diventa automatica dalla data
di assunzione, con facolta di rinuncia entro 60
giorni.

Sul piano operativo il datore deve:

» consegnare informativa scritta al
dipendente al momento dell’assunzione;

* acquisire la dichiarazione del lavoratore
sulla posizione pregressa;

» verificare |'adeguatezza del fondo di
destinazione prima di avviare i flussi;

» comunicare l'adesione al fondo decorsi i
60 giorni e avviare i versamenti dal
mese successivo, comprensivi degli
arretrati dalla data di assunzione.

Per i rapporti a termine di durata inferiore a 60
giorni I'automatismo non opera e il TFR e liquidato
a fine rapporto secondo le regole ordinarie.

Restano esclusi da tali previsioni i lavoratori
domestici, i dipendenti del pubblico impiego e
quelli gia in forza al 30 giugno 2026 per i quali
restano valide le scelte gia espresse.


https://morrirossetti.it/it/pubblicazioni/l-offesa-gratuita-della-dipendente-contro-il-datore-di-lavoro-implica-una-giusta-causa-di-licenziamento.html

Per maggiori informazioni e approfondimenti

Emanuele Licciardi
Partner e Responsabile Osservatorio Labour

Emanuele.Licciardi@MorriRossetti.it

Morri Rossetti & Franzosi Osservatorio Labour


mailto:Emanuele.Licciardi@MorriRossetti.it
https://www.linkedin.com/company/morri-rossetti/mycompany/verification/?viewAsMember=true
https://www.linkedin.com/company/osservatorio-labour-ir-morri-rossetti/?viewAsMember=true

OSSERVATORIO
LABOUR LAW & IR

Piazza Eleonora Duse, 2
20122 Milano
MorriRossetti.it

Osservatorio-labour.it



	Nuova copertina
	Diapositiva numero 1

	#7. Newsletter Labour Luglio-Agosto 2026 - ITA
	Articoli ITA
	Nuova copertina
	Diapositiva numero 2


