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1. Introduzione

Il seguente documento offre un’analisi delle principali novità in materia di diritto del lavoro, concentrandosi su 

aggiornamenti giurisprudenziali e normativi di rilevanza per i professionisti del settore.

L’obiettivo è fornire, attraverso una serie di brevi articoli, notazioni sintetiche su argomenti di attualità  dettati 

dagli interventi del legislatore e dagli orientamenti oscillanti della giurisprudenza di merito e di legittimità
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2. Novità normative

Novità in materia di salute e sicurezza nel lavoro agile.

Con la legge 11 marzo 2026, n. 34 - entrata in vigore il 7 aprile 2026 -, il legislatore è intervenuto sul tema della 

tutela della salute e della sicurezza nelle prestazioni rese in modalità agile, modificando direttamente il D.Lgs. 

n. 81/2008 (c.d. Testo Unico sulla sicurezza sul lavoro). 

L’art. 11 della suddetta legge ha infatti aggiunto all’art. 3 del T.U. il nuovo comma 7 bis che individua 

nell’informativa scritta annuale - contenente l’indicazione dei rischi generali e specifici connessi alla peculiare 

modalità di esecuzione del rapporto di lavoro - lo strumento attraverso il quale il datore di lavoro assolve tutti gli 

obblighi di sicurezza compatibili con il lavoro agile, inclusi quelli relativi all’utilizzo dei videoterminali.

In realtà, la disciplina del lavoro agile, introdotta dalla legge 22 maggio 2017, n. 81, già prevedeva (art. 22) 

che il datore di lavoro garantisse la salute e la sicurezza del lavoratore mediante la consegna, almeno annuale, 

di un’informativa scritta sui rischi generali e specifici connessi a tale modalità di svolgimento della prestazione 

lavorativa. 

Tuttavia, questa previsione era collocata al di fuori del Testo Unico, generando incertezze sul coordinamento tra 

le due discipline e lasciando irrisolti alcuni interrogativi in relazione alla portata degli obblighi datoriali.

La nuova disposizione chiarisce ora, come detto, che l’assolvimento, da parte del datore, di tutti gli obblighi 

di sicurezza riguardanti l’attività lavorativa prestata con modalità di lavoro agile in ambienti di lavoro che non 

rientrano nella sua disponibilità giuridica  è assicurato mediante la consegna annuale di un’informativa scritta 

al lavoratore e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, fermo restando l’obbligo del primo di cooperare 

all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal datore di lavoro.

In sostanza, il legislatore del 2026 ha accorpato in un’unica previsione normativa i due commi di cui si compone 

in citato art. 22 (che, per questo motivo, dovrebbe intendersi abrogato implicitamente), precisando – ed è 

questo il primo elemento di novità - che la particolare declinazione dell’obbligo di sicurezza nello smart working 

concerne i luoghi di lavoro che esulano dalla disponibilità giuridica del datore di lavoro.   

Un ulteriore profilo di novità è rappresentato dall’introduzione di una specifica sanzione in caso di violazione 

dell’obbligo di consegna dell’informativa: l’art. 11 della L. n. 34/2026 - intervenendo sull’art. 55, comma 5, lett. 

c), del T.U. - prevede infatti che il datore di lavoro ed il dirigente siano puniti con l’arresto da due a quattro mesi 

oppure con la pena pecuniaria dell’ammenda.  

In questo quadro, le aziende dovranno prestare particolare attenzione all’adempimento dell’obbligo informativo 

che adesso assume anche un rilievo penale. 

In particolare, sarà necessario: 

•	 predisporre un’informativa completa e aggiornata che individui con precisione i rischi generali e specifici del 

lavoro agile; 

•	 garantire la consegna effettiva dell’informativa sia al lavoratore sia al rappresentante dei lavoratori per la 

sicurezza; 

•	 implementare sistemi di tracciabilità della consegna (mediante, ad esempio, protocolli digitali, ricevute o 

firme elettroniche); 

•	 conservare adeguata documentazione a dimostrazione dell’adempimento.

In conclusione, il recente intervento legislativo rappresenta un passaggio rilevante nella definizione del quadro 

normativo in materia di sicurezza nel lavoro agile poiché, da un lato, chiarisce l’esatto perimetro degli obblighi 

datoriali, attribuendo un ruolo centrale all’informativa scritta come strumento di tutela, e, dall’altro, introduce un 

regime sanzionatorio incisivo che impone alle imprese un presidio organizzativo più rigoroso.
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3. Novità Giurisprudenziali

Il luogo di svolgimento della prestazione in smart working, senza un adeguato collegamento con 

la struttura organizzativa del datore di lavoro, è inutilizzabile ai fini dell’individuazione del giudice 

competente per territorio 

Tribunale di Locri, sezione lavoro, ordinanza del 9 aprile 2026

Il Tribunale di Locri si pone nel solco dell’orientamento già espresso dal Tribunale di Vicenza con la sentenza n. 

315 del 5 giugno 2025 in materia di individuazione del foro competente in caso di smart working, ribadendo che il 

luogo dove si trova l’abitazione del lavoratore nella quale viene resa la prestazione non può, di per sé, fondare la 

competenza territoriale, in assenza di un effettivo e stabile collegamento tra essa e l’organizzazione aziendale.

Nel caso esaminato dal giudice, una lavoratrice aveva sostenuto che il luogo di svolgimento dell’attività in modalità 

agile, coincidente con il proprio domicilio temporaneo, dovesse radicare la competenza per territorio di quel Tribunale. 

La società resistente ne aveva eccepito l’incompetenza territoriale, evidenziando la mancanza di qualsiasi forma di 

collegamento tra tale luogo e l’azienda. 

Il giudice ha accolto l’eccezione, chiarendo - anche alla luce della giurisprudenza di legittimità più recente - che, 
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AUTORE

sebbene la nozione di dipendenza aziendale possa essere interpretata in senso estensivo, è pur sempre necessario 

però un collegamento oggettivo o soggettivo con l’impresa, tale da configurare un inserimento funzionale stabile 

del luogo di svolgimento della prestazione nell’assetto organizzativo del datore di lavoro. Tale requisito non 

può ritenersi soddisfatto quando lo smart working si traduce in una mera modalità flessibile di esecuzione della 

prestazione, che consente al lavoratore di scegliere liberamente il luogo da cui operare.

Nel caso di specie, è stato inoltre evidenziato che il domicilio indicato dalla lavoratrice corrispondeva ad un 

luogo scelto in via temporanea, utilizzato per esigenze contingenti (durante la malattia, in ferie o in periodo di 

emergenza pandemica) e privo quindi del requisito della stabilità necessario ai fini della sua qualificazione come 

dipendenza aziendale.

Esclusa la propria competenza, il giudice ha precisato che il foro competente debba essere individuato alla 

stregua dei criteri di cui all’art. 413, comma 2, c.p.c., facendo riferimento alla prospettazione della domanda.

La decisione rafforza un orientamento volto ad evitare che la flessibilità del lavoro agile possa incidere sulla 

predeterminazione del giudice competente, che resta ancorata ai criteri legali e non alla scelta unilaterale del 

lavoratore.

Trasferimento, unità produttiva e incompatibilità ambientale: precisazioni sul perimetro dell’art. 

2103 c.c.

Cassazione, sezione lavoro, ordinanza del 25 febbraio 2026, n. 4198

Nel caso esaminato, il mutamento di sede disposto nei confronti di una lavoratrice impiegata in un appalto 

era stato ricondotto dalla Corte territoriale all’art. 2103 c.c. sul presupposto che fosse sufficiente il carattere 

definitivo dello spostamento del luogo di lavoro, con conseguente declaratoria di illegittimità per la mancanza di 

comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive.

La Cassazione interviene proprio su questo snodo, correggendo l’impostazione dei Giudici di secondo grado e 

ridefinendo con maggiore rigore l’ambito di applicazione della norma.

In primo luogo, la Corte chiarisce un punto dirimente: non ogni variazione stabile del luogo di esecuzione della 

prestazione integra un trasferimento in senso tecnico ai sensi dell’art. 2103. 

Il discrimine è rappresentato dal mutamento dell’unità produttiva. Solo in tale ipotesi opera la disciplina del 

trasferimento, con la conseguente necessità delle esigenze tecniche, organizzative e produttive; altrimenti, il 

provvedimento resta al di fuori del perimetro della disposizione.

Viene così richiamata la nozione funzionale di unità produttiva, quale articolazione dotata di autonomia tecnica 

e amministrativa, idonea a realizzare, anche solo in parte, l’attività dell’impresa. In tale prospettiva, il Supremo 

Collegio osserva che la Corte di merito ha arrestato l’indagine al solo dato del mutamento fisico della sede di 

lavoro, trascurando di verificare il fatto decisivo del passaggio tra distinte unità produttive. 

Sotto un diverso profilo, ma strettamente connesso, la Cassazione affronta inoltre il tema delle ragioni legittimanti. 

Sebbene il trasferimento non sia una sanzione disciplinare, può tuttavia capitare che la condotta del lavoratore 

configuri al tempo stesso un fatto disciplinarmente apprezzabile ed uno dei motivi tecnici, organizzativi e 

produttivi che legittimano il suo spostamento da un’unità produttiva all’altra. In questi casi, il datore di lavoro è 

libero di scegliere se esercitare il potere disciplinare o lo ius variandi; se invece il comportamento del dipendente, 

pur non costituendo un inadempimento, è tale da creare un malfunzionamento dell’assetto organizzativo 

dell’impresa, la situazione di incompatibilità aziendale che ne deriva può essere legittimamente posta a base del 

suo trasferimento. 

È in questa chiave che si colloca il passaggio più significativo della decisione: la perdita di gradimento da parte 

del committente nei confronti di un dipendente dell’appaltatore viene qualificata come fattore idoneo a generare 
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un conflitto organizzativo e quindi anch’essa annoverabile tra le ragioni idonee a giustificarne il trasferimento. 

Né assume rilievo la mancata formalizzazione preventiva di una clausola contrattuale, rilevando piuttosto 

l’incidenza concreta della situazione sull’equilibrio dell’appalto. 

In quest’ottica, il mutamento di sede si inscrive tra le scelte organizzative ragionevolmente esigibili dal datore di 

lavoro appaltatore, quale strumento di gestione del conflitto con il committente e di salvaguardia della continuità 

del rapporto, anche al fine di evitare esiti più radicali sul piano occupazionale.

Resta fermo, infine, che il sindacato giudiziale debba limitarsi alla verifica dell’effettività della ragione addotta e 

del nesso causale con il provvedimento, senza estendersi al merito delle scelte imprenditoriali.

La decisione si colloca nel solco dell’orientamento consolidato, ribadendo la centralità del mutamento di unità 

produttiva ai fini della configurabilità del trasferimento e la rilevanza delle esigenze organizzative anche nei 

contesti di appalto.

I nuovi confini del repêchage

Cassazione, sezione lavoro, ordinanza del 1° dicembre 2025, n.31312

La Suprema Corte ha statuito che, in materia di licenziamento per giustificato motivo oggettivo, l’obbligo di 

repêchage riguarda qualsiasi posizione lavorativa concretamente disponibile all’interno dell’organizzazione 

aziendale, a prescindere dalla tipologia di contratto – subordinato o autonomo - con cui il datore di lavoro abbia 

successivamente provveduto a coprirla. 

Nel caso esaminato, un lavoratore con qualifica di Quadro e incarico di Direttore tecnico era stato licenziato 

per giustificato motivo oggettivo. Il Tribunale e la Corte d’Appello avevano accertato la violazione dell’obbligo 

di repêchage, rilevando che, in epoca immediatamente successiva al licenziamento, il datore di lavoro aveva 

affidato le mansioni di responsabile delle risorse umane - posizione vacante e compatibile con la professionalità 

del lavoratore licenziato - ad un altro soggetto in virtù di un contratto di collaborazione autonoma. 

La Cassazione, nel rigettare il ricorso del datore di lavoro, ha affermato il principio secondo cui, poiché qualunque 

attività può essere indifferentemente oggetto di un contratto di lavoro subordinato oppure autonomo, ai fini del 

repêchage ciò che rileva è l’esistenza di una posizione lavorativa concretamente attribuibile al dipendente che 

altrimenti dovrebbe essere licenziato. La circostanza che tale posizione venga ricoperta mediante un successivo 

contratto di lavoro autonomo (o con una nuova assunzione a tempo determinato) è del tutto irrilevante poiché 

- argomenta la Corte - così facendo, sarebbe “fin troppo agevole per il datore di lavoro eludere il limite del 

repêchage, soddisfacendo la sua ineliminabile esigenza lavorativa ricorrendo a figure contrattuali diverse dal 

lavoro subordinato”.  

La decisione in commento si inserisce in un quadro giurisprudenziale consolidato, fondato sul principio secondo 

cui il licenziamento giustificato da ragioni oggettive deve rappresentare un’extrema ratio. In quest’ottica, la 

giurisprudenza, con un orientamento che ha trovato poi un qualche riscontro nel nuovo art. 2103 c.c., ha 

precisato che l’obbligo di repêchage si estende anche all’offerta di mansioni inferiori, purché appartenenti al 

bagaglio professionale del lavoratore e subordinatamente al consenso di quest’ultimo.   

In linea con tale indirizzo, la Corte amplia ora il perimetro del repêchage fino a ricomprendervi ogni forma 

di soddisfacimento dell’esigenza lavorativa, adottando una visione sostanzialistica della nozione di “posizione 

disponibile”, basata sull’effettiva necessità organizzativa e non sulla mera qualificazione formale del rapporto. 

Sul piano delle implicazioni pratiche, la pronuncia impone alle aziende un onere di verifica più stringente prima 

di procedere al licenziamento per giustificato motivo oggettivo: la prova liberatoria gravante sul datore non potrà 

più limitarsi alla dimostrazione della mancanza  di posizioni di lavoro subordinato vacanti, ma dovrà avere ad 

oggetto l’inesistenza di qualunque possibile occupazione anche al di fuori dello schema della subordinazione;  di 

converso, emergono nuove possibilità difensive per il lavoratore che, quale indizio della violazione dell’obbligo di 

repêchage, potrà allegare l’esistenza di eventuali incarichi affidati a collaboratori autonomi. 
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La prova della giusta causa può essere fornita anche solo con presunzioni semplici

Cassazione, sezione lavoro, ordinanza del 30 marzo 2026, n. 7712

La Corte di Cassazione, nel sancire la piena legittimità del licenziamento per giusta causa intimato nei confronti 

di un dipendente resosi responsabile della sottrazione di un farmaco, ha espresso un interessante principio di 

diritto in materia di ripartizione dell’onere della prova. Secondo il Supremo Collegio, qualora il datore di lavoro - 

secondo il paradigma delle presunzioni semplici di cui agli artt. 2727 e 2729 cod. civ. - fornisca elementi gravi, 

precisi e concordanti per risalire al fatto ignoto (nella specie, l’intenzionale apprensione illecita del farmaco), 

deve ritenersi assolto l’onus probandi che grava su di lui, con la conseguenza che spetta al lavoratore dimostrare 

“l’alternativa lecita” (nel caso esaminato, l’abbandono per distrazione del farmaco sulla scrivania dopo averlo 

prelevato per verificarne il costo). 

Tale pronunzia costituisce il corollario di quell’orientamento ormai consolidato che riconosce alle presunzioni 

semplici il valore di “prova completa alla quale il giudice di merito può attribuire rilevanza, anche in via 

esclusiva, ai fini della formazione del proprio convincimento” (così, tra le altre, Cass., 2 maggio 2025, n. 

11586), tanto più che nel nostro ordinamento, al di fuori dei casi di prova legale, non esiste una gerarchia delle 

prove (cfr., per tutte, Cass., 26 luglio 2021, n. 21356).

Il suddetto principio costituisce per i datori di lavoro un aiuto formidabile in tutte quelle vicende nelle quali 

sussistono oggettive difficoltà di dimostrare, con testimoni o per tabulas, la riferibilità di determinati fatti illeciti 

alla responsabilità di un lavoratore.
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