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FOCUS

ILDECRETO LEGGE N. 62 DEL 30 APRILE 2026
(“DECRETO PRIMO MAGGIO")

Il Decreto Legge n. 62 del 30 aprile 2026, pubblicato in Gazzetta Ufficiale n. 99 del
medesimo giorno (c.d. “Decreto Primo Maggio”), interviene con disposizioni urgenti in
materia di salario giusto, incentivi all’occupazione e contrasto al caporalato digitale.

Il salario giusto

L'articolo 7 del decreto stabilisce che il “salario giusto” € determinato sulla base
del Trattamento Economico Complessivo (TEC) definito dai Contratti Collettivi
Nazionali di Lavoro (CCNL) stipulati dalle organizzazioni dei datori di lavoro e dei
lavoratori comparativamente piu rappresentative a livello nazionale. Nella sua
determinazione si tiene conto del settore e della categoria produttiva, dell’attivita
principale dell'impresa, della dimensione aziendale e della natura giuridica del
datore di lavoro.

| cosiddetti “CCNL leader” rappresentano quindi il principale parametro di
riferimento per la determinazione della retribuzione adeguata e sono chiamati a
garantire, in attuazione dell’art. 36 della Costituzione, un trattamento economico
complessivo proporzionato alla quantita e alla qualita del lavoro svolto.

Applicazione di CCNL diversi dai leader

E possibile applicare un CCNL diverso da quello sottoscritto dalle organizzazioni
comparativamente piu rappresentative, purché il Trattamento Economico
Complessivo da esso previsto non sia inferiore a quello stabilito dai CCNL
“leader”.

Nei settori in cui non esiste una specifica contrattazione collettiva, il salario non
pud comunque essere inferiore a quello previsto dal contratto nazionale piu affine
all’attivita effettivamente svolta dall'impresa, individuato sulla base delle
caratteristiche produttive e organizzative.

Una scelta non immune da critiche
La scelta normativa di rafforzare il ruolo dei CCNL maggiormente rappresentativi
non & tuttavia esente da criticita.

Sotto un primo profilo, non sempre il CCNL leader & in grado di garantire una
retribuzione effettivamente conforme ai principi dell’art. 36 Cost. Ricordiamo
infatti che la Corte di Cassazione ha ritenuto che il CCNL vigilanza privata (siglato
dalle OOSS pil rappresentative), non rispettasse i parametri costituzionali della
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retribuzione sufficiente e ha ritenuto che il Giudice possa anche discostarsi dai
minimi contrattuali ivi stabiliti (cfr. Cass. civ., sez. lav., n. 28320/2023).

Sotto un secondo profilo, permane il problema della disomogeneita del sistema
contrattuale e dell’'assenza di un parametro retributivo realmente uniforme. La
forte frammentazione dei CCNL, caratterizzata dalla presenza di una pluralita di
contratti anche all'interno dei medesimi settori, comporta infatti che, a parita di
mansioni o attivita lavorative, possano essere applicati trattamenti economici
differenti, con conseguenti disparita retributive tra lavoratori che svolgono
prestazioni analoghe.

Benefici contributivi e rispetto del salario giusto

Un ulteriore profilo rilevante riguarda I'accesso ai benefici previsti dal decreto,
che ¢é& subordinato alla condizione che al lavoratore sia corrisposta una
retribuzione almeno pari a quella determinata secondo i criteri dell’articolo 7.

Il messaggio della norma & chiaro: gli incentivi pubblici e la competitivita delle
imprese sono sempre piu collegati al rispetto di retribuzioni corrette, trasparenti e
coerenti con i contratti collettivi rappresentativi.

Obblighi di trasparenza

La disciplina introduce inoltre specifici obblighi di trasparenza. Le offerte di lavoro
pubblicate sulla piattaforma SIISL devono indicare in modo chiaro il contratto
collettivo applicato, comprensivo del relativo codice identificativo, la retribuzione
prevista e il livello contrattuale associato alla mansione.

Impatti operativi per le imprese

Dal punto di vista operativo, le imprese sono chiamate a un’attenta verifica del
CCNL e del TEC applicato, al controllo della coerenza tra mansioni, livello e
retribuzione, alla correzione di eventuali disallineamenti interni e all’adeguamento
dei processi di recruiting e pubblicazione degli annunci alle nuove disposizioni
normative.




MAGGIO 2026 ¢« NUMERO 56

s|dm

STUDIO LEGALE
DEHO MASSERELL]

FOCUS DI DIRITTO TEDESCO

ATTENZIONE A CHI FIRMA LA LETTERA DI

A cura di
Mario Prudentino
Studio Legale
Prudentino & Rhein
Amburgo - Germania

LICENZIAMENTO

Data una particolare configurazione normativa vigente
in Germania, si verifica spesso il cosiddetto
licenziamento da parte di un rappresentante
sprovvisto di procura.

Cio si verifica, ad esempio, quando una persona
dell’'ufficio del personale licenzia un lavoratore senza
essere in possesso di una specifica procura.

Tale licenziamento puo essere respinto dal lavoratore.

Sebbene il datore di lavoro possa approvare il
licenziamento a posteriori, |l'effetto si produce solo
con l|'approvazione stessa, non con la ricezione del
licenziamento.

Il rifiuto di tale licenziamento per mancanza di procura
rappresenta un riflesso processuale ed é praticamente
sempre riscontrabile.

L'intera questione pud assumere una notevole
rilevanza se si considera che il termine per presentare
ricorso in Germania & di sole 3 settimane (in Italia,
invece, € di 60 + 180 giorni).

Un ricorso apparentemente presentato in ritardo viene
sanato a posteriori, se €& necessario attendere

I'approvazione dell'azienda.

Quindi occhio a chi firma il licenziamento.
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PRASSI

WHISTLEBLOWING: IL NUOVO QUADRO ANACE LE
INDICAZIONI OPERATIVE DI ASSONIME

Le nuove linee guida del’ANAC e il vademecum di Assonime offrono alle imprese
un quadro aggiornato di obblighi e buone pratiche per la gestione delle
segnalazioni, con l'obiettivo di rafforzare la prevenzione degli illeciti e garantire
maggiore efficacia e sicurezza nei canali interni ed esterni.

Assonime ha infatti pubblicato un Vademecum operativo sul whistleblowing, che
sintetizza i principali adempimenti e le criticita applicative emerse alla luce delle
nuove Linee Guida ANAC.

Il documento fornisce anche indicazioni pratiche utili alle imprese per
implementare e gestire correttamente le segnalazioni, rafforzando il ruolo del
whistleblowing come strumento strutturale di prevenzione e tutela dell’integrita
aziendale.

Alla fine del 2025, I'Autorita Nazionale Anticorruzione ha adottato due nuove
linee guida in materia: la delibera n. 478/2026 sulla gestione del canale interno di
segnalazione e la delibera n. 479/2026 sul canale esterno. A tre anni dall’entrata
in vigore del D.Lgs. n. 24/2023, attuativo della direttiva (UE) 2019/1937, si passa
cosi da una fase iniziale di adeguamento organizzativo a una fase piu matura,
caratterizzata da pratiche in continua evoluzione.

Tuttavia, Assonime evidenzia che permangono alcune criticita.

Le nuove linee guida non sostituiscono quelle del 2023, ma le integrano,
generando possibili problemi di coordinamento per le imprese che hanno gia
adottato soluzioni organizzative conformi alle precedenti indicazioni. Ne deriva un
qguadro regolatorio articolato, che puo richiedere una revisione degli assetti gia
esistenti.

Il vademecum si concentra quindi su alcuni aspetti operativi fondamentali:

« Il ruolo delle organizzazioni sindacali: La consultazione sindacale ¢&
obbligatoria e costituisce un requisito di conformita del sistema. Deve essere
garantita un’'informativa preventiva rispetto all’adozione dell’atto organizzativo
o del Modello 231, con un termine adeguato per eventuali osservazioni.
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« Modalita della segnalazione: Il canale interno deve consentire segnalazioni sia
scritte che orali. La forma scritta & preferibilmente gestita tramite piattaforme
digitali sicure, ma € ammessa anche la modalita cartacea con “doppia busta”. La
forma orale pud avvenire tramite linee telefoniche registrate, messaggistica
vocale o incontri diretti.

o« La figura del gestore: |l gestore del canale deve garantire indipendenza,
imparzialita e competenza. Puo essere interno o esterno all’'organizzazione. La
possibile coincidenza con il DPO va valutata caso per caso: negli enti con meno
di 50 dipendenti puo essere ammessa, mentre nelle realta piu grandi e
generalmente sconsigliata, pur non essendo vietata in assoluto.

o Integrazione con il Modello 231: Il whistleblowing deve essere integrato con il
Modello di organizzazione e gestione ex D.Lgs. 231/2001. E preferibile un
canale unico per tutte le segnalazioni, con un coordinamento efficace tra
gestore e Organismo di Vigilanza.

o Gruppi di imprese: Le societa con meno di 249 dipendenti possono condividere
il canale interno tramite piattaforme comuni, mantenendo perdo un proprio
gestore. Le societa piu grandi, invece, devono mantenere canali distinti, pur
potendo esternalizzare la gestione.

. Esternalizzazione del canale: E consentita a tutte le imprese e pud essere
affidata a soggetti esterni o alla capogruppo, purché regolata da un contratto
chiaro e con un referente interno di coordinamento.

o Termini procedurali: La gestione delle segnalazioni segue tempi definiti: avviso
di ricezione entro 7 giorni, istruttoria con verifica dei fatti e riscontro finale
entro 3 mesi. La documentazione deve essere conservata per un massimo di 5
anni.

Nel complesso, il quadro delineato conferma il whistleblowing come uno
strumento sempre piu centrale nei sistemi di compliance aziendale, ma evidenzia
anche la necessita per le imprese di aggiornare costantemente le proprie
procedure per garantire coerenza normativa ed efficacia organizzativa.
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CCNL

CONFARTIGIANATO LOMBARDIA: SOTTOSCRITTO IL
20 APRILE 2026 L'ACCORDO INTEGRATIVO DEL CCRL
DELL’ARTIGIANATO IN LOMBARDIA DELLA
MECCANICA

In tale accordo viene:

e coordinato il testo del CCRL vigente con la nuova numerazione di taluni articoli
del testo coordinato del CCNL Area Meccanica siglato il 19 novembre 2024;

e precisato I'ambito di applicazione del trattamento regionale di malattia;

e confermato I'ambito di applicazione del CCRL al settore Restauro, come
individuato dal CCNL Area Meccanica del 19 novembre 2024;

o prorogato al mese di settembre 2026 il termine per la rattenuta della quota di
servizio prevista dall’art.15 del CCRL.

CE -] ] &) P
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PRIVACY

ACCESSO ALLE E-MAIL AZIENDALI, CONSERVAZIONE
DEI DATI E CONTROLLI SUI DIPENDENTI:
| LIMITI FISSATI DAL GARANTE NEL PROVVEDIMENTO
N. 165/2026

Diritto di accesso del lavoratore alla casella e-mail aziendale individuale, tempi di
conservazione dei messaggi di posta elettronica e dei log di navigazione internet,
utilizzo di strumenti suscettibili di controllo a distanza dei dipendenti. Sono questi
i principali profili affrontati dal provvedimento n. 165/2026 del Garante per la
protezione dei dati personali, con cui I'Autoritd & intervenuta per precisare i
confini del potere datoriale nella gestione degli strumenti digitali aziendali.

Il quadro delineato dal Garante conferma come la governance dei sistemi
informatici interni richieda oggi particolare attenzione, sia sotto il profilo
organizzativo sia sotto quello sanzionatorio.

Il caso esaminato

La vicenda nasce dal reclamo presentato da un ex dipendente che, dopo la
cessazione del rapporto di lavoro, aveva chiesto di accedere ai dati contenuti
nella propria casella e-mail aziendale nominativa.

In una prima fase, la societa aveva consentito un accesso limitato alle sole
comunicazioni ritenute “personali”, escludendo quelle considerate attinenti
all’attivita lavorativa. Solo successivamente aveva consegnato ulteriore
corrispondenza, previa selezione dei contenuti e anonimizzazione di parte dei
dati.

Diritto di accesso: no a filtri preventivi e oscuramenti immotivati
Secondo il Garante, la condotta aziendale si pone in contrasto con la disciplina in

materia di protezione dei dati personali.

L'Autorita ha ritenuto illegittima l'analisi preventiva del contenuto delle e-mail

effettuata dalla societa per distinguere i messaggi personali da quelli
professionali, osservando che il presupposto da cui muoveva il datore di lavoro era
errato: il fatto che la corrispondenza transiti su uno strumento aziendale non

comporta che essa sia nella piena disponibilita esclusiva dell’impresa.
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Richiamando le definizioni contenute nell’art. 4, nn. 1 e 2, del GDPR, il Garante ha
ricordato che rientrano nel concetto di dato personale anche le informazioni
relative all’attivita lavorativa riferibili a una persona identificata o identificabile.
Ne consegue che le comunicazioni presenti su un account e-mail individualizzato
costituiscono dati personali del soggetto assegnatario.

Sulla stessa linea, & stata giudicata illecita anche [l'attivita di oscuramento e
anonimizzazione dei contenuti, invocata dalla societa per esigenze di tutela del
segreto aziendale e dei diritti di terzi.

Il provvedimento evidenzia che il diritto di accesso puo subire limitazioni solo nei
casi espressamente previsti dal GDPR, tra cui le richieste manifestamente
infondate o eccessive (art. 12, par. 5) oppure la necessita di salvaguardare diritti e
liberta altrui (art. 15, par. 4), categoria nella quale possono rientrare anche segreti
commerciali e proprieta intellettuale.

Nel caso concreto, tuttavia, il Garante ha rilevato I'assenza di elementi idonei a
dimostrare un pregiudizio effettivo e specifico derivante dall’accesso richiesto dal
lavoratore. Anche per questo motivo & stata accertata la violazione degli artt. 12 e
15 del GDPR.

Conservazione delle e-mail: cinque anni di backup non giustificati
Dall’istruttoria € inoltre emerso che la societa, operante nel settore assicurativo,
conservava in modo sistematico le e-mail contenute negli account aziendali
individualizzati mediante backup offline con durata quinquennale.

La finalita dichiarata era la tutela del patrimonio informativo aziendale, anche in
relazione agli obblighi di vigilanza gravanti sull’'impresa.

Il Garante ha perd rilevato, anzitutto, che tale trattamento non risultava
adeguatamente descritto nella documentazione informativa resa ai dipendenti, in
violazione dei principi di correttezza e trasparenza di cui all’art. 5, par. 1, lett. a),
GDPR, nonché degli obblighi informativi previsti dall’art. 13.

Nel merito, I'Autorita ha ricordato che gli account di posta elettronica
individualizzati possono contenere anche informazioni personali estranee alla
sfera lavorativa, riferite sia al dipendente sia a terzi. Per questo motivo i sistemi di
posta elettronica non possono essere trasformati impropriamente in strumenti di
archiviazione generale del patrimonio informativo aziendale.

Per finalita documentali, secondo il Garante, occorre invece adottare sistemi
dedicati di gestione documentale, strutturati con misure tecniche e organizzative
meno invasive.
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La conservazione prolungata dei messaggi, priva di adeguate garanzie, & stata
quindi ritenuta contraria ai principi di limitazione della finalita, minimizzazione e
limitazione della conservazione di cui all’art. 5, par. 1, lett. b), c) ed e), GDPR.

Log di navigazione internet: dodici mesi ritenuti eccessivi

Il provvedimento richiama inoltre gli orientamenti gia espressi dal Garante con il
provvedimento n. 613/2026 in materia di conservazione dei file log destinati alla
sicurezza informatica.

Nel caso esaminato, la societd conservava i log di navigazione per dodici mesi,
indicando finalita legate al corretto funzionamento dell'infrastruttura IT, alla
prevenzione di abusi informatici e alla tutela del patrimonio aziendale.

Anche in questo caso il termine & stato ritenuto non congruo rispetto alle finalita
dichiarate e, pertanto, incompatibile con i principi di proporzionalita,
minimizzazione e limitazione della conservazione previsti dall’art. 5 GDPR.

Controlli a distanza e art. 4 dello Statuto dei lavoratori
Un ulteriore passaggio centrale del provvedimento riguarda il rapporto tra privacy
e controlli a distanza.

Il Garante ha osservato che sia il backup della posta elettronica sia la
conservazione dei log di navigazione costituiscono strumenti astrattamente idonei
a consentire un controllo dell’attivita lavorativa dei dipendenti.

Per tale ragione, tali sistemi rientrano nell’ambito applicativo dell’art. 4 della
Legge n. 300/1970, che richiede, ove ne ricorrano i presupposti, il previo accordo
sindacale oppure l'autorizzazione dell'lspettorato Nazionale del Lavoro.

Nel caso concreto, la societa non aveva verificato la sussistenza delle esigenze
indicate dalla norma — organizzative e produttive, sicurezza del lavoro o tutela del
patrimonio aziendale — né aveva attivato la procedura di garanzia prevista. Da qui
il rilievo della violazione dell’art. 88 GDPR, dell’art. 114 del Codice Privacy e dei
princi

pi di liceita del trattamento.

La sanzione
Alla luce delle violazioni accertate, il Garante ha irrogato una sanzione
amministrativa di 50.000 euro.

Contestualmente, ha ordinato alla societa di consentire l'accesso integrale del
dipendente alla casella e-mail e di adeguare le proprie procedure interne relative
alla gestione della posta elettronica e dei dati connessi alla navigazione web.

10
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Le indicazioni per le imprese

Il provvedimento n. 165/2026 conferma che la gestione degli strumenti digitali
aziendali richiede un approccio integrato tra diritto del lavoro, privacy e
organizzazione interna.

Per i datori di lavoro cid significa:

garantire il diritto di accesso ai dati senza filtri arbitrari;

fornire informative complete e aggiornate;

evitare utilizzi impropri della posta elettronica come archivio documentale;
limitare i tempi di conservazione di e-mail e log ai soli periodi realmente
necessari;

verificare sempre I'eventuale applicazione dell’art. 4 dello Statuto dei
lavoratori.

L'adeguamento delle policy IT non rappresenta pit una scelta prudenziale, ma una
necessita operativa per ridurre il rischio di contenziosi e sanzioni.

11
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NOVITA' LEGISLATIVE

DECRETO PNRR 2026 CONVERTITO IN LEGGE:
NOVITA SU FONDI PENSIONE, SANITA INTEGRATIVA,
ASSEGNO UNICO E START UP

E stata pubblicata nella Gazzetta Ufficiale del 20 aprile 2026 |la Legge 20 aprile
2026, n. 50, che converte con modificazioni il Decreto-Legge 19 febbraio 2026, n.
19 (cosiddetto Decreto PNRR 2026).

Nel corso dell’iter parlamentare sono stati introdotti diversi interventi in materia
di lavoro, previdenza complementare, assistenza sanitaria integrativa e sostegno
alle famiglie. Le principali novita riguardano la portabilita nei fondi pensione, il
rafforzamento dei controlli sui fondi sanitari, 'adeguamento dell’Assegno Unico
alla normativa europea e nuove semplificazioni per gli investimenti in start up
innovative.

Previdenza complementare: slitta la portabilita del contributo datoriale
Uno dei punti di maggiore interesse riguarda la previdenza complementare.

La Legge di Bilancio 2026 aveva gia introdotto un pacchetto organico di misure
volte a rafforzare il secondo pilastro pensionistico, intervenendo su adesione,
fiscalita, prestazioni e funzionamento dei fondi pensione.

Tra queste misure, l'art. 1, comma 201, lett. c), della Legge n. 199/2025 ha
previsto una significativa innovazione per i lavoratori che destinano il TFR a un
fondo pensione negoziale e beneficiano del contributo del datore di lavoro.

La norma riconosce infatti, in caso di successiva adesione a un diverso fondo
pensione non di categoria, il diritto a trasferire non solo la posizione individuale
maturata e i flussi futuri di TFR, ma anche i contributi versati dal datore di lavoro
secondo quanto previsto dal contratto collettivo applicato.

Con la conversione del decreto, tuttavia, l'art. 29, comma 11-bis, ha differito
I’entrata in vigore della disposizione: il termine inizialmente fissato al 1° luglio
2026 viene posticipato al 31 ottobre 2026.

12
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Un cambio di impostazione nel sistema dei fondi pensione
L'intervento segna un cambiamento rilevante rispetto all’assetto vigente.

Fino ad oggi, infatti, il contributo datoriale & generalmente riconosciuto al
lavoratore che aderisce al fondo pensione individuato dal proprio contratto
collettivo, normalmente il fondo negoziale di categoria, destinandovi il TFR.

Il dipendente pud comunque aderire, nel corso della carriera, a un fondo aperto o
a un’altra forma pensionistica complementare, ma in linea generale perde il diritto
al contributo aziendale, salvo diversa previsione di accordi collettivi o aziendali.

La riforma introduce quindi una maggiore valorizzazione della liberta di scelta del
lavoratore e della portabilita delle posizioni previdenziali.

Resta fermo, tuttavia, che il diritto al contributo datoriale non nasce
automaticamente con l'iscrizione a un fondo aperto: il meccanismo presuppone il
previo periodo minimo di permanenza di due anni nel fondo negoziale prima del
trasferimento ad altra forma pensionistica.

Confermate le altre misure della Legge di Bilancio
Restano inoltre operative le ulteriori disposizioni contenute nell’art. 1, comma
201, della Legge di Bilancio 2026, tra cui:
e il meccanismo del silenzio-assenso di 60 giorni per I'adesione alla previdenza
complementare;
e la riduzione delle soglie dimensionali per I'accesso al Fondo Tesoreria INPS,
con conseguente obbligo di versamento delle quote di TFR.

Fondi pensione: obbligo di sistemi stragiudiziali per le controversie
La legge conferma anche l'inserimento nel D.Lgs. n. 252/2005 del nuovo art. 19-
sexies.

La disposizione impone a tutte le forme pensionistiche vigilate dalla COVIP —
quindi fondi negoziali, fondi aperti e forme pensionistiche individuali — di aderire
a sistemi di risoluzione stragiudiziale delle controversie con iscritti, pensionati e
beneficiari.

In caso di mancata adesione & prevista una sanzione amministrativa pecuniaria
compresa tra 500 e 25.000 euro.

Nuove regole per il finanziamento della COVIP
Confermato anche il nuovo criterio di finanziamento della Commissione di
Vigilanza sui Fondi Pensione.

13
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Il contributo annuale a carico delle forme pensionistiche complementari sara
calcolato entro il Ilimite massimo dello 0,1 per mille delle risorse
complessivamente destinate alle prestazioni.

Il precedente sistema faceva invece riferimento allo 0,5 per mille dei flussi
annuali contributivi incassati.

Fondi sanitari integrativi: obbligo di pubblicazione dei bilanci

Importanti novitd riguardano anche i fondi sanitari integrativi del Servizio
sanitario nazionale, nonché enti, casse, societa di mutuo soccorso e altre forme di
assistenza sanitaria integrativa o complementare.

La legge impone a tali soggetti di:

o redigere e pubblicare sul proprio sito istituzionale, entro tre mesi dalla
chiusura dell’esercizio, il bilancio e le relative relazioni;

e trasmettere la medesima documentazione alle amministrazioni competenti ai
fini della vigilanza.

| documenti contabili dovranno rappresentare in modo fedele attivita, passivita e
situazione finanziaria dell’ente, includendo anche informazioni su:

e investimenti significativi;

e numero di iscritti e beneficiari;

e contributi incassati e prestazioni erogate;

e indicatori di equilibrio economico-finanziario;

e costi di gestione;

« fattori ambientali, sociali e di governance (ESG), ove rilevanti.

Le conseguenze in caso di inadempimento
La mancata osservanza di tali obblighi comporta conseguenze rilevanti:
e impossibilita di iscrizione, rinnovo o permanenza nell'anagrafe dei fondi
integrativi del SSN;
o perdita delle agevolazioni previste, comprese quelle di natura fiscale.

Assegno Unico: adeguamento alle osservazioni dell’'Unione europea
Un altro intervento significativo riguarda I’Assegno Unico e Universale.

Le modifiche introdotte dall’art. 7-bis della Legge n. 50/2026 al D.Lgs. n.
230/2021 mirano ad adeguare la disciplina nazionale ai rilievi formulati dalla

Commissione europea, sfociati nel ricorso per infrazione pendente dinanzi alla
Corte di giustizia UE (causa C-630/24).

L'obiettivo dichiarato € rendere la misura maggiormente inclusiva nei confronti dei
lavoratori stranieri e dei nuclei familiari con componenti residenti all’estero.
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Le principali novita sul’AUU
Tra le modifiche introdotte:

e ai fini del riconoscimento della prestazione vengono considerati anche i figli
residenti in un altro Stato membro dell’Unione europea, purché fiscalmente a
carico secondo la normativa italiana;

« vengono eliminate alcune precedenti formulazioni riferite a cittadinanza,
residenza e soggiorno;

« vengono introdotti come requisiti la titolarita di un rapporto di lavoro
subordinato oppure lo svolgimento di lavoro autonomo con iscrizione a una
gestione previdenziale obbligatoria e regolarita contributiva;

« I'importo dell’assegno viene parametrato alla durata effettiva della residenza,
del domicilio o della prestazione lavorativa svolta in Italia;

e per i lavoratori non residenti la domanda dovra essere presentata in relazione
al periodo di lavoro svolto in Italia e rinnovata annualmente dal 1° marzo.

Start up innovative: semplificati gli incentivi fiscali
La legge di conversione introduce infine misure di semplificazione procedurale in
favore degli investimenti nelle start up innovative.
In particolare, per gli incentivi fiscali in regime de minimis:
« viene consentita la regolarizzazione delle istanze relative agli investimenti
effettuati nel primo semestre 2025;
« le start up potranno presentare domanda anche successivamente
all'investimento, purché entro i termini fissati dalla norma.

Resta confermata l|la detrazione IRPEF del 65% per le persone fisiche che
investono nel capitale di rischio delle start up innovative.

Un decreto che incide su previdenza, welfare e investimenti

Con la conversione del Decreto PNRR 2026 il legislatore interviene su piu fronti
strategici: previdenza complementare, sanita integrativa, sostegno alle famiglie e
crescita imprenditoriale.

Le nuove regole richiederanno ora adeguamenti operativi da parte di fondi
pensione, casse sanitarie, imprese e intermediari, con effetti concreti sia sul piano
organizzativo sia su quello delle tutele per lavoratori e contribuenti.
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SENTENZE

LAVORO

CONSIGLIO DI STATO, SENTENZA, 24
APRILE 2026, N. 3209

Appalti pubblici - comparazione fra
CCNL - superminimo

Negli appalti pubblici, la concorrenza

tra imprese non pud fondarsi
sull’applicazione di contratti collettivi
che prevedano condizioni meno
favorevoli per i lavoratori, anche se
tali differenze vengono
successivamente compensate
attraverso superminimi o altre

integrazioni economiche.

La valutazione di equivalenza deve
riguardare esclusivamente il confronto

tra i contenuti propri dei CCNL
interessati. Non possono  quindi
assumere rilievo componenti

retributive estranee alla struttura del
contratto collettivo oggetto di verifica,
come trattamenti aggiuntivi stabiliti a
livello individuale o aziendale. In
sostanza, ai fini della verifica di
equivalenza tra contratti collettivi
nazionali di lavoro, il superminimo non
pud essere considerato elemento utile
di comparazione.

Diversamente, il confronto non
avverrebbe piu tra contratti collettivi,
ma sul trattamento economico
concretamente riconosciuto ai
lavoratori impiegati nell’appalto, con il
rischio di legittimare 'utilizzo di CCNL
meno tutelanti integrati da correttivi
salariali predisposti solo in fase di
gara.

CORTE DI CASSAZIONE, SEZ. LAV,
ORDINANZA N. 7985 DEL 31 MARZO
2026

Dati estratti dal
disciplinare

badge - azione

| dati raccolti dall’azienda attraverso i
sistemi di registrazione degli accessi
dei lavoratori possono essere utilizzati
non solo per finalita organizzative e di
controllo delle presenze, ma anche per
finalita disciplinari, arrivando a
costituire una base legittima per un
eventuale licenziamento.

La Corte di Cassazione ha confermato
che le informazioni provenienti da
strumenti di lavoro e dai sistemi di
rilevazione delle presenze possono
essere utilizzate anche in ambito
disciplinare, purché siano rispettate
due condizioni fondamentali: da un
lato, il lavoratore deve essere stato
correttamente informato sulle
modalita di funzionamento degli
strumenti e sui controlli effettuati;
dall’altro, deve essere garantito il
rispetto della disciplina in materia di
protezione dei dati personali.

Secondo la Suprema Corte, inoltre, i
controlli effettuati tramite badge o
sistemi analoghi non rientrano tra i
cosiddetti controlli difensivi in senso
stretto e, proprio per questo, non sono
soggetti ai limiti piu restrittivi previsti
dall’articolo 4, comma 1, dello Statuto
dei Lavoratori.
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CORTE DI CASSAZIONE, SEZ. LAV,
ORDINANZA, 21 APRILE 2026, N.
10559

causa di
Naspi -

Trasferimento e  giusta
dimissioni - diritto alla
necessario accertamento

In tema di NASpl, il riconoscimento
della prestazione al lavoratore
dimissionario presuppone che le
dimissioni siano rese per giusta causa,
che richiede I'accertamento di
circostanze imputabili al datore di
lavoro e tali da integrare un grave
inadempimento (o comunque una
condotta datoriale idonea a rendere
intollerabile la prosecuzione, anche
provvisoria, del rapporto).

Una semplice modifica della sede di
lavoro, anche se comporta un
trasferimento molto distante, non &
automaticamente sufficiente a
integrare la giusta causa.

E’ necessario, infatti, verificare
concretamente se il trasferimento sia
stato disposto per concrete esigenze
organizzative e senza violazioni degli
obblighi del datore di lavoro.

INPS

CORTE DI CASSAZIONE, SEZ. LAV,
ORDINANZA, 6 APRILE 2026, N. 8564

Diffida e giusta causa di dimissioni -
diritto alla Naspi - necessario

accertamento

Non é& sufficiente una semplice lettera

inviata dall’avvocato al datore di
lavoro, con cui Si contestano
comportamenti illegittimi tali da

indurre il lavoratore alle dimissioni, per
provare la presenza della giusta causa
necessaria a ottenere la NASpl.

La NASpl é& destinata a chi perde
involontariamente il lavoro; spetta
pertanto al lavoratore dimostrare in
modo adeguato e concreto l'esistenza
di tale giusta causa.
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DALLA COMUNITA’' EUROPEA

CORTE GIUSTIZIA UNIONE EUROPEA, SEZ. IX, SENTENZA, 19 MARZO 2026, N.
679

Tutela del consumatore - clausole abusive contratti di mutuo
In tema di clausole abusive nei contratti di mutuo con i consumatori, I'art. 1, par.

1, e l'art. 7, par. 1, dir. 93/13/CEE, letti alla luce del principio di effettivita e
dell'art. 47 CDFUE, ostano a un'interpretazione del diritto nazionale secondo cui,

ove il contratto non possa sussistere senza una clausola abusiva incidente
sull'oggetto principale (nella specie, clausola di trasferimento integrale del rischio
di cambio sul consumatore), il consumatore possa far valere in giudizio le

conseguenze giuridiche della dichiarazione di nullita solo entro un termine di
prescrizione quinquennale decorrente dalla stipula del contratto, qualora a tale
data egli non fosse, né potesse ragionevolmente essere, a conoscenza del
carattere abusivo della clausola e, dunque, non fosse in grado di esercitare
utilmente i diritti conferiti dalla direttiva 93/13.

DIRITTO SOCIETARIO

CASSAZIONE CIVILE, SEZ. I, ORDINANZA, 14 APRILE 2026, N. 9492
Societa a responsabilita limitata - socio in genere

In tema di impugnazione delle decisioni dei soci di S.r.l. per conflitto di interessi
ex art. 2479-ter, comma 2, c.c., I'attore deve allegare e provare congiuntamente:
(i) I'esistenza, al momento dell'espressione del voto, di un conflitto di interessi
concreto e attuale tra il socio il cui voto & stato determinante e la societa; (ii) la
potenzialita dannosa della deliberazione per il patrimonio sociale. La mancanza di
uno solo dei due requisiti comporta, di per sé, il rigetto della domanda, restando
precluso al giudice l'accertamento dell'altro requisito, che, anche se sussistente,
non potrebbe da solo giustificare I'annullamento.
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FALLIMENTARE

TRIBUNALE DI LUCCA, 14 MARZO 2026, EST. SIMONI

Liquidazione Giudiziale - Rapporti giuridici pendenti al momento dell’apertura -
Contratto di appalto

In materia di rapporti giuridici pendenti al momento dell’apertura della
liguidazione giudiziale, sebbene non sia espressamente previsto dalla norma,
tenuto conto che lo scioglimento del contratto opera ex lege sin dall’apertura
della liquidazione giudiziale salvo che il curatore comunichi di subentrare e
considerato che la sospensione per sessanta giorni € funzionale ad assicurare al
curatore, nell’interesse della procedura, un congruo spatium deliberandi, il
curatore puo rinunciare a tale termine e rendere noto al committente, anche prima
della sua scadenza, di non voler subentrare nel contratto: cio infatti consente a
entrambe le parti di definire celermente e senza incertezze il rapporto
contrattuale

DIRITTO BANCARIO

TRIBUNALE DI FROSINONE, 17 MARZO 2026, N. 179, EST. IACOBONI

Mutui e finanziamenti - violazione trasparenza - mancata allegazione piano di
ammortamento - mancata pattuizione regime finanziario composto applicazione tasso
sostitutivo in regime semplice

Il Tribunale rammenta come I'estratto conto certificato, ai sensi dell’art. 50 d.lgs n
385 del 1993, benché costituisca prova idonea del credito ai fini dell’emanazione
del decreto ingiuntivo, non costituisce prova adeguata nel giudizio di opposizione
a cognizione piena (tra le altre, Cass. 2018 n. 371) e come la Suprema Corte di
Cassazione abbia affermato che “..la ricostruzione del rapporto e del saldo
effettuata dal consulente tecnico d'ufficio, € uno degli elementi di prova che il
giudice, a suo insindacabile giudizio, puo valutare “(in tal senso, Cass. 10293 del
2023).

Il Tribunale sottolinea, inoltre, come la legittimazione passiva all’azione
restitutoria spetti al cedente originario, quale soggetto che ha materialmente
ricevuto le prestazioni indebite come si evince anche dal tenore dell’art. 2033 c.c.
(conforme Corte di Appello di Roma del 2024 n 5811; Corte Appello di Milano del
2024 n. 2180 ; Cass. del 2016 n. 25170), concludendo per la sussistenza nel caso
di specie di un elemento di indeterminatezza delle pattuizioni contrattuali ex art.
117 T.U.B..
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RESPONSABILITA CIVILE / RISARCIMENTO DANNI

CASSAZIONE CIVILE, SEZ. Ill, ORDINANZA, 16 APRILE 2026, N. 9720

Contratto di trasporto merce - Responsabilita del vettore - Liquidazione del danno
risarcibile

In tema di responsabilita del vettore per perdita della merce, il danno risarcibile va
liguidato, ai sensi dell'art. 1696, primo comma, c.c., secondo il prezzo corrente
delle cose trasportate nel tempo e nel luogo della riconsegna, con esclusione di
ulteriori criteri di liquidazione fondati sul danno emergente e sul lucro cessante
del mittente o del destinatario. A tal fine, in mancanza di tariffe o listini ufficiali,
il giudice puo desumere il valore della merce dalle fatture emesse dal mittente nei
confronti del destinatario e dalle correlate note di credito, gravate dal furto,
costituendo esse idonea prova presuntiva del prezzo di mercato praticato nei
normali rapporti tra imprenditori.
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OBBLIGAZIONI E CONTRATTI

TRIBUNALE DI BARI,
MARZO 2026, N. 1802

SENTENZA, 19

Interpretazione testo contrattuale -
Termine essenziale - Risoluzione del
contratto

L'utilizzo nel testo di un contratto della
locuzione “entro e non oltre” non sia di
per sé idoneo a qualificare come
essenziale il termine dedotto nel
medesimo contratto, essendo piuttosto
necessario, a tal fine, che -emerga,
dall’oggetto del negozio e da specifiche

indicazioni delle parti, che queste
abbiano inteso considerare perduta,
decorso quel lasso di tempo, l'utilita

economico-giuridica dell’accordo.

Il termine essenziale puo essere tale in
senso soggettivo (vale a dire, se le parti
lo prevedono espressamente o
tacitamente come tale) o in senso
oggettivo (se deriva dalla natura stessa
dell’'obbligazione da compiere entro il
termine), ossia & essenziale se, in base
all’'oggetto del contratto e alla
complessiva interpretazione del
medesimo, possa ritenersi che, dopo la
scadenza, la prestazione non abbia piu
alcuna utilita per il creditore.

TRIBUNALE DI CIVITAVECCHIA,
SENTENZA, 20 MARZO 2026, N. 357

Distanze legali - riduzione in pristino

In tema di rapporti di vicinato e,
segnatamente, di distanze legali, a
fronte di un manufatto realizzato a
distanza minore di quella prescritta dal
codice civile, la facolta del proprietario
del fondo confinante di chiedere Ila
riduzione in pristino, non & esclusa dal
fatto che la costruzione medesima sia
stata eseguita in conformita al titolo
edilizio, poiché questo non incide sui
rapporti tra privati.

Il titolo edilizio, quale atto ampliativo
degli interessi del richiedente, puo
comportare effetti pregiudizievoli nei
confronti dei terzi che potrebbero
vedere compromessi i
interessi legittimi.

propri diritti e
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DIRITTO SPORTIVO

IL “CASO ROCCHI”: L'INCHIESTA SUGLI ARBITRI
DAL PUNTO DI VISTA DELL'ORDINAMENTO SPORTIVO

Il procedimento penale che vede attualmente indagati per concorso in frode
sportiva, Gianluca Rocchi - designatore arbitrale della Lega Serie A e Serie B - e
Andrea Gervasoni - supervisore VAR - unitamente ad altri cinque arbitri, trae
origine da una denuncia - querela presentata nel maggio 2025 da Domenico
Rocca, ex assistente arbitrale, il quale aveva segnalato presunte anomalie nella
gestione delle decisioni arbitrali e nelle designazioni degli arbitri.

Sebbene, allo stato, i fatti abbiano determinato I'instaurazione di un procedimento
esclusivamente dinanzi all’autorita giudiziaria ordinaria, non puod escludersi che le
medesime condotte, ove accertate, possano dar luogo anche a un procedimento
dinanzi alla giustizia sportiva.

Giustizia ordinaria e Giustizia sportiva - pur trattandosi di sistemi autonomi -
traggono dunque origine da un medesimo fatto illecito, che viene tuttavia valutato
secondo criteri, finalita e standard probatori differenti.

« le differenze sostanziali tra la giustizia ordinaria e la giustizia sportiva.

La giustizia sportiva si distingue dalla giustizia ordinaria non solo per le
tempistiche e per le garanzie istruttorie, ma soprattutto per i presupposti di fatto
e di diritto su cui si fondano le contestazioni degli illeciti.

La giustizia sportiva, ricevuta la notizia dell’illecito, & tenuta a concludere la fase
istruttoria entro 60 giorni, prorogabili fino a un massimo di 120 giorni. All’esito
delle indagini, la Procura Federale puo disporre il deferimento — istituto
assimilabile, per funzione, al rinvio a giudizio nel processo penale — oppure
I'archiviazione. Ne consegue che, una volta acquisiti gli atti del procedimento
penale oggi pendente, la Procura Federale sara chiamata a pronunciarsi in tempi
piu rapidi rispetto alla giustizia statale.

Un'ulteriore differenza riguarda la posizione degli indagati. Nel procedimento
sportivo, i soggetti tesserati o comunque appartenenti all’ordinamento sportivo
hanno Il'obbligo di presentarsi alle convocazioni della Procura Federale e di
collaborare. L'eventuale mancata comparizione puo essere valutata come condotta
omissiva e costituire fonte di autonoma responsabilitad disciplinare. Diversamente,
nel procedimento penale, lI'indagato ha il diritto di non rispondere e di non
presentarsi davanti al Pubblico Ministero.
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Differenti sono anche le esigenze probatorie. Nel giudizio sportivo, infatti, la
condanna non richiede un grado di certezza “al di la di ogni ragionevole dubbio”,
ma deve comunque fondarsi su indizi gravi, precisi e concordanti, tali da delineare
un quadro dimostrativo univoco.

Inoltre, I'art. 6 del Codice di Giustizia Sportiva della FIGC prevede, accanto alla
responsabilita diretta e a quella oggettiva, anche la c.d. “responsabilita presunta”
a carico delle societa. Tale forma di responsabilitd si configura nei casi in cui
condotte illecite, poste in essere anche da soggetti estranei al sodalizio, risultino
idonee a determinare un vantaggio in favore della societa stessa. In tali ipotesi, &
onere della societa dimostrare la propria totale estraneita ai fatti, nonché la
mancata conoscenza e partecipazione alla condotta illecita

« Riflessioni sui casi specifici, ad oggi noti.

Con riferimento ai casi specifici, allo stato non risultano coinvolti soggetti
appartenenti all’ordinamento sportivo (allenatori, calciatori, dirigenti ecc.), in
quanto I'AIA & una componente federale. Tuttavia, proprio in virtu della cd.
“responsabilita presunta”, resta necessario verificare se eventualmente se
eventuali soggetti abbiano tratto beneficio da condotte irregolari o illecite.
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Nell’episodio contestato durante Udinese-Parma, consistente nell'intervento di
una figura terza nelle valutazioni in corso tra [I'arbitro e il VAR ai
dell’assegnazione di un calcio di rigore, occorrera eventualmente distinguere tra
irregolarita e illecito sportivo. La prima si sostanzia in una violazione di natura
comportamentale di limitata gravita, priva di una incidenza decisiva sull’esito della
gara o sull'integrita della competizione. L'illecito sportivo, invece, rappresenta la
forma piu grave di violazione dell’ordinamento sportivo e richiede la sussistenza
del dolo specifico, ossia la volonta di conseguire un risultato antigiuridico, quale
I'alterazione del regolare svolgimento o dell’esito della gara. In tale prospettiva,
risulta determinante accertare se la condotta posta in essere dal soggetto terzo
sia riconducibile a una mera indebita ingerenza, priva di finalita illecite e, al piu,
finalizzata alla correzione di un errore nell’applicazione del regolamento, ovvero
se la stessa sia stata dolosamente preordinata al conseguimento di un vantaggio
ingiusto.

Quanto ai presunti rapporti tra esponenti arbitrali e societa, a seguito di
Calciopoli la normativa sportiva & stata modificata per evitare situazioni di
ambiguita, vietando interlocuzioni non istituzionali tra arbitri e dirigenti. Cio non
esclude, tuttavia, forme di contatto meramente cordiali o neutrali. Il punto
centrale, pertanto, sara stabilire il significato da attribuire a espressioni come
“arbitro gradito”: tale circostanza, di per sé, non integra un illecito. Perché si
configuri un illecito sportivo, € necessario dimostrare la presenza di un dolo
specifico, ossia che la scelta o lI'influenza sull’arbitro fosse finalizzata a garantire
un vantaggio concreto e indebito a una determinata societa.

Grazie per l'attenzione
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	FOCUS
	IL DECRETO LEGGE N. 62 DEL 30 APRILE 2026 (“DECRETO PRIMO MAGGIO”)
	Il Decreto Legge n. 62 del 30 aprile 2026, pubblicato in Gazzetta Ufficiale n. 99 del medesimo giorno (c.d. “Decreto Primo Maggio”), interviene con disposizioni urgenti in materia di salario giusto, incentivi all’occupazione e contrasto al caporalato digitale.
	Il salario giusto L’articolo 7 del decreto stabilisce che il “salario giusto” è determinato sulla base del Trattamento Economico Complessivo (TEC) definito dai Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro (CCNL) stipulati dalle organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative a livello nazionale. Nella sua determinazione si tiene conto del settore e della categoria produttiva, dell’attività principale dell’impresa, della dimensione aziendale e della natura giuridica del datore di lavoro.
	I cosiddetti “CCNL leader” rappresentano quindi il principale parametro di riferimento per la determinazione della retribuzione adeguata e sono chiamati a garantire, in attuazione dell’art. 36 della Costituzione, un trattamento economico complessivo proporzionato alla quantità e alla qualità del lavoro svolto.
	Applicazione di CCNL diversi dai leader È possibile applicare un CCNL diverso da quello sottoscritto dalle organizzazioni comparativamente più rappresentative, purché il Trattamento Economico Complessivo da esso previsto non sia inferiore a quello stabilito dai CCNL “leader”.
	Nei settori in cui non esiste una specifica contrattazione collettiva, il salario non può comunque essere inferiore a quello previsto dal contratto nazionale più affine all’attività effettivamente svolta dall’impresa, individuato sulla base delle caratteristiche produttive e organizzative.
	Una scelta non immune da critiche La scelta normativa di rafforzare il ruolo dei CCNL maggiormente rappresentativi non è tuttavia esente da criticità.
	Sotto un primo profilo, non sempre il CCNL leader è in grado di garantire una retribuzione effettivamente conforme ai principi dell’art. 36 Cost. Ricordiamo infatti che la Corte di Cassazione ha ritenuto che il CCNL vigilanza privata (siglato dalle OOSS più rappresentative),  non  rispettasse i parametri  costituzionali  della

	retribuzione sufficiente e ha ritenuto che il Giudice possa anche discostarsi dai minimi contrattuali ivi stabiliti (cfr. Cass. civ., sez. lav., n. 28320/2023).
	Sotto un secondo profilo, permane il problema della disomogeneità del sistema contrattuale e dell’assenza di un parametro retributivo realmente uniforme. La forte frammentazione dei CCNL, caratterizzata dalla presenza di una pluralità di contratti anche all’interno dei medesimi settori, comporta infatti che, a parità di mansioni o attività lavorative, possano essere applicati trattamenti economici differenti, con conseguenti disparità retributive tra lavoratori che svolgono prestazioni analoghe.
	Benefici contributivi e rispetto del salario giusto Un ulteriore profilo rilevante riguarda l’accesso ai benefici previsti dal decreto, che è subordinato alla condizione che al lavoratore sia corrisposta una retribuzione almeno pari a quella determinata secondo i criteri dell’articolo 7.
	Il messaggio della norma è chiaro: gli incentivi pubblici e la competitività delle imprese sono sempre più collegati al rispetto di retribuzioni corrette, trasparenti e coerenti con i contratti collettivi rappresentativi.
	Obblighi di trasparenza La disciplina introduce inoltre specifici obblighi di trasparenza. Le offerte di lavoro pubblicate sulla piattaforma SIISL devono indicare in modo chiaro il contratto collettivo applicato, comprensivo del relativo codice identificativo, la retribuzione prevista e il livello contrattuale associato alla mansione.
	Impatti operativi per le imprese Dal punto di vista operativo, le imprese sono chiamate a un’attenta verifica del CCNL e del TEC applicato, al controllo della coerenza tra mansioni, livello e retribuzione, alla correzione di eventuali disallineamenti interni e all’adeguamento dei processi di recruiting e pubblicazione degli annunci alle nuove disposizioni normative.
	La conservazione prolungata dei messaggi, priva di adeguate garanzie, è stata quindi ritenuta contraria ai principi di limitazione della finalità, minimizzazione e limitazione della conservazione di cui all’art. 5, par. 1, lett. b), c) ed e), GDPR.
	Log di navigazione internet: dodici mesi ritenuti eccessivi Il provvedimento richiama inoltre gli orientamenti già espressi dal Garante con il provvedimento n. 613/2026 in materia di conservazione dei file log destinati alla sicurezza informatica.
	Nel caso esaminato, la società conservava i log di navigazione per dodici mesi, indicando finalità legate al corretto funzionamento dell’infrastruttura IT, alla prevenzione di abusi informatici e alla tutela del patrimonio aziendale.
	Anche in questo caso il termine è stato ritenuto non congruo rispetto alle finalità dichiarate e, pertanto, incompatibile con i principi di proporzionalità, minimizzazione e limitazione della conservazione previsti dall’art. 5 GDPR.
	Controlli a distanza e art. 4 dello Statuto dei lavoratori Un ulteriore passaggio centrale del provvedimento riguarda il rapporto tra privacy e controlli a distanza.
	Il Garante ha osservato che sia il backup della posta elettronica sia la conservazione dei log di navigazione costituiscono strumenti astrattamente idonei a consentire un controllo dell’attività lavorativa dei dipendenti.
	Per tale ragione, tali sistemi rientrano nell’ambito applicativo dell’art. 4 della Legge n. 300/1970, che richiede, ove ne ricorrano i presupposti, il previo accordo sindacale oppure l’autorizzazione dell’Ispettorato Nazionale del Lavoro.
	Nel caso concreto, la società non aveva verificato la sussistenza delle esigenze indicate dalla norma — organizzative e produttive, sicurezza del lavoro o tutela del patrimonio aziendale — né aveva attivato la procedura di garanzia prevista. Da qui il rilievo della violazione dell’art. 88 GDPR, dell’art. 114 del Codice Privacy e dei princi pi di liceità del trattamento.
	La sanzione Alla luce delle violazioni accertate, il Garante ha irrogato una sanzione amministrativa di 50.000 euro.
	Contestualmente, ha ordinato alla società di consentire l’accesso integrale del dipendente alla casella e-mail e di adeguare le proprie procedure interne relative alla gestione della posta elettronica e dei dati connessi alla navigazione web.
	Le indicazioni per le imprese Il provvedimento n. 165/2026 conferma che la gestione degli strumenti digitali aziendali richiede un approccio integrato tra diritto del lavoro, privacy e organizzazione interna.
	Per i datori di lavoro ciò significa:
	garantire il diritto di accesso ai dati senza filtri arbitrari;
	fornire informative complete e aggiornate;
	evitare utilizzi impropri della posta elettronica come archivio documentale;
	limitare i tempi di conservazione di e-mail e log ai soli periodi realmente necessari;
	verificare sempre l’eventuale applicazione dell’art. 4 dello Statuto dei lavoratori.
	L’adeguamento delle policy IT non rappresenta più una scelta prudenziale, ma una necessità operativa per ridurre il rischio di contenziosi e sanzioni.


