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SEZIONE 1

COORDINATE NORMATIVE

Il quadro di riferimento e l'evoluzione fino al Collegato Lavoro
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SEZIONE 1  |  COORDINATE NORMATIVE

PERCHÉ LO STAGIONALE È UN ISTITUTO A SÉ
Il contratto di lavoro stagionale non è una tipologia contrattuale autonoma, bensì una specie particolare del contratto a

tempo determinato, regolata dagli stessi articoli 19-29 del D.Lgs. 81/2015 ma con un regime di favore che gli consente di

derogare alle rigidità tipiche del CTD ordinario. La ragione di questa specialità è economica prima che giuridica: alcuni

settori produttivi, per loro natura, concentrano l'attività in determinati periodi dell'anno e non possono fronteggiare le

proprie esigenze con un organico stabilmente dimensionato.

Le quattro deroghe principali:

1. assenza dell'obbligo di causale,

2. esclusione dal limite dei 24 mesi anche in sommatoria di contratti,

3. assenza dello stop and go tra un rapporto e l'altro,

4. esclusione dal tetto del 20 per cento sul contingentamento

costituiscono i veri vantaggi gestionali dello stagionale. Sono anche la ragione per cui la sua qualificazione è da sempre

oggetto di contenzioso: ogni volta che un rapporto viene riqualificato come tempo determinato ordinario, il datore di

lavoro perde tutte e quattro le deroghe e si espone a trasformazione del rapporto in contratto a tempo indeterminato.

Per questo, prima ancora di entrare nella disciplina puntuale dell'istituto, è essenziale fissare con precisione le fonti che

definiscono la stagionalità e il loro reciproco rapporto.
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SEZIONE 1  |  COORDINATE NORMATIVE

LE FONTI DELLA STAGIONALITÀ

Tre sono oggi le fonti che concorrono a definire quando un'attività può essere qualificata come stagionale. La loro

coesistenza, fino al Collegato Lavoro, era tutt'altro che pacifica.

FONTE CONTENUTO STATO ATTUALE

DPR 7 ottobre 1963 n. 1525 Elenco tassativo di 48 attività considerate 
stagionali

Vigente, ma anacronistico

Decreto Ministero del 
Lavoro
ex art. 21 c. 2 D.Lgs. 81/2015

Avrebbe dovuto sostituire il DPR 1525/1963 Mai emanato

Contrattazione collettiva
ex art. 51 D.Lgs. 81/2015

Individuazione di ulteriori ipotesi di 
stagionalità

Confermata e rafforzata 
dall'art. 11 L. 203/2024
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SEZIONE 1  |  COORDINATE NORMATIVE

IL DPR 1525/1963: L'ELENCO STORICO

Il DPR 7 ottobre 1963 n. 1525 nasce per dare attuazione alla Legge 230/1962 sul contratto a termine e individua un elenco

tassativo di attività considerate stagionali per legge. L'elenco riflette il tessuto produttivo dell'Italia di sessant'anni fa:

trovano spazio lavorazioni come la sgranatura del granoturco, la produzione del tabacco, le attività di colonie montane e

curative, la lavorazione delle sanse di oliva, la spannocchiatura.

Nonostante l'evidente anacronismo, l'elenco resta vigente e produce effetti pratici importanti: i contratti stagionali

stipulati per le attività ivi previste sono esonerati dal contributo addizionale NASpI dell'1,40 per cento e dal relativo

incremento dello 0,50 per cento in caso di rinnovo, secondo quanto chiarito dal Messaggio INPS n. 483/2025.

PERCHÉ CONTA ANCORA OGGI

Le attività ex DPR 1525/1963 sono le uniche a beneficiare in modo certo dell'esonero dal contributo addizionale 

NASpI dell'1,40%.

Le altre stagionalità — quelle definite dai CCNL ai sensi dell'art. 11 L. 203/2024 — non godono dell'esonero, salvo ipotesi 

specifiche cristallizzate al 31 dicembre 2011.
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SEZIONE 1  |  COORDINATE NORMATIVE

L'ART. 21 COMMA 2 D.LGS. 81/2015

L'articolo 21 comma 2 del D.Lgs. 81/2015 è la norma cardine dell'intero istituto. È intorno a

questa disposizione che si è giocata la partita dell'interpretazione autentica del Collegato

Lavoro.

Le disposizioni di cui al primo comma non trovano applicazione nei confronti dei lavoratori

impiegati nelle attività stagionali individuate con decreto del Ministero del lavoro e delle

politiche sociali nonché nelle ipotesi individuate dai contratti collettivi. Fino all'adozione del

decreto di cui al periodo precedente continuano a trovare applicazione le disposizioni del decreto del

Presidente della Repubblica 7 ottobre 1963, n. 1525.

art. 21, comma 2, D.Lgs. 15 giugno 2015 n. 81
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SEZIONE 1  |  COORDINATE NORMATIVE

MAPPA PRE E POST COLLEGATO LAVORO

La tabella che segue traccia il quadro complessivo dei profili essenziali dello stagionale, distinguendo ciò che era fino al 12 gennaio 2025 da ciò

che oggi è invece consolidato.

PROFILO FINO AL 11.01.2025 DAL 12.01.2025

DEFINIZIONE DI STAGIONALITÀ DPR 1525/1963 + 
delega CCNL contestata

DPR 1525/1963 + 
CCNL ex art. 11 L. 203/2024

CAUSALE DEL CONTRATTO Non richiesta Non richiesta

LIMITE DEI 24 MESI Non si applica allo stagionale Non si applica allo stagionale

STOP & GO (10/20 GIORNI) Non si applica Non si applica

CONTINGENTAMENTO 20% Non si applica Non si applica

PERIODO DI PROVA NEL CTD Disciplina CCNL, spesso non applicato 
allo stagionale

1 giorno ogni 15 di calendario (art. 13 L. 
203/2024)
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SEZIONE 1  |  COORDINATE NORMATIVE

CRONOLOGIA NORMATIVA ESSENZIALE

Una linea del tempo è utile per fissare le tappe che hanno portato all'attuale assetto.

Ogni passaggio normativo ha lasciato un'eredità interpretativa che ancora oggi incide sulla gestione.

ANNO INTERVENTO EFFETTO

1962 Legge 230/1962 sul contratto a termine Prima disciplina organica del CTD

1963 DPR 7 ottobre 1963 n. 1525 Elenco delle attività stagionali

2001 / 2015 D.Lgs. 368/2001 e D.Lgs. 81/2015 (Jobs Act) Apertura alla contrattazione collettiva e delega CCNL

2018 D.L. 87/2018 (Decreto Dignità) Ripristina causali e limite 24 mesi

2023 Cass. n. 9243/2023 Restringe la delega ai CCNL

2024 L. 13 dicembre 2024 n. 203 art. 11 Interpretazione autentica retroattiva

2025 Circolare ML n. 6 del 27 marzo 2025 Indicazioni operative del Ministero
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SEZIONE 1  |  COORDINATE NORMATIVE

I VANTAGGI OPERATIVI DEL CONTRATTO STAGIONALE

Riassumendo, è possibile fissare in modo schematico le ragioni per cui il contratto stagionale costituisce, quando applicabile,

lo strumento più flessibile per gestire fluttuazioni di organico legate a cicli produttivi o a picchi di mercato.

Le quattro deroghe non sono autonome: operano congiuntamente e perdono ogni efficacia se la qualificazione

stagionale dell'attività viene meno in sede di accertamento.

Per il consulente, questo significa che la prima domanda da porsi non è mai "come gestire il rapporto", bensì "l'attività in

concreto rientra in una delle ipotesi di stagionalità riconosciute".

LE QUATTRO DEROGHE

1. Acausalità — il contratto stagionale non richiede l'indicazione di una causale, neppure oltre i 12 mesi.

2. Nessun limite dei 24 mesi — i rapporti stagionali, anche se sommati nel tempo, non concorrono al limite massimo di durata.

3. Nessuno stop & go — non si applicano gli intervalli minimi di 10 o 20 giorni tra un contratto e quello successivo.

4. Nessun contingentamento — i contratti stagionali sono esclusi dal tetto del 20% rispetto agli organici a tempo indeterminato.
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SEZIONE 2

IL CONCETTO DI STAGIONALITÀ

L'art. 11 L. 203/2024 e l'interpretazione autentica
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SEZIONE 2  |  IL CONCETTO DI STAGIONALITÀ

L'ART. 11 L. 203/2024 E LA NUOVA STAGIONALITÀ

Per oltre sessant'anni la nozione di attività stagionale è rimasta ancorata a un elenco tassativo: quello del DPR 7

ottobre 1963 n. 1525, concepito in un tessuto produttivo profondamente diverso da quello attuale. Il D.Lgs. 81/2015,

pur prevedendo all'articolo 21 comma 2 che la contrattazione collettiva potesse individuare ulteriori ipotesi di

stagionalità, non ha mai trovato attuazione attraverso il decreto ministeriale annunciato, lasciando agli interpreti il

compito di ricostruire il perimetro della deroga.

In questo vuoto si è inserita l'ordinanza della Corte di Cassazione n. 9243 del 4 aprile 2023, che ha ritenuto

inidonea ogni clausola collettiva limitata a un generico richiamo ai picchi di attività, richiedendo invece

l'indicazione puntuale e specifica delle lavorazioni qualificate come stagionali. La pronuncia ha aperto un

CONTENZIOSO DIFFUSO, mettendo a rischio l'efficacia di numerose previsioni contrattuali del settore turistico,

commerciale e alimentare.

Il legislatore è intervenuto con l'articolo 11 della Legge 13 dicembre 2024 n. 203, il cosiddetto Collegato Lavoro,

introducendo una norma di interpretazione autentica che recupera, con effetto retroattivo, l'autonomia

regolatoria della contrattazione collettiva. La portata operativa di questa disposizione, e i suoi limiti come chiariti

dalla Circolare ministeriale n. 6 del 27 marzo 2025, sono il filo conduttore di questa sezione.
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SEZIONE 2  |  L'EREDITÀ DELLA CASSAZIONE 9243/2023

COSA AVEVA DETTO LA SUPREMA CORTE

L'ordinanza della Cassazione n. 9243 del 4 aprile 2023 affronta il caso di un lavoratore assunto con una serie di contratti a

termine qualificati come stagionali in forza di una clausola collettiva generica. La Corte ritiene che l'elenco del DPR

1525/1963 sia tassativo e non suscettibile di interpretazione analogica, e che la contrattazione collettiva, pur autorizzata

a individuare ulteriori attività stagionali, debba farlo elencando in modo puntuale le specifiche lavorazioni.

La conseguenza è la riqualificazione di tutti i rapporti pregressi come contratti a tempo determinato ordinari, con

applicazione del limite dei 24 mesi e degli intervalli di stop and go, e dunque la trasformazione del rapporto in contratto a

tempo indeterminato per superamento del termine massimo.

IL PRINCIPIO DELLA CASSAZIONE 9243/2023

L'elenco del DPR 1525/1963 è tassativo e non analogicamente estensibile.

La delega ai CCNL richiede l'individuazione puntuale e specifica delle attività stagionali, non un richiamo generico ai picchi di attività.

Le clausole collettive generiche sono inidonee a fondare la qualificazione stagionale del rapporto.
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SEZIONE 2  |  L'EREDITÀ DELLA CASSAZIONE 9243/2023

PERCHÉ ERA URGENTE INTERVENIRE

L'effetto pratico della Cassazione 9243/2023 era dirompente. Diverse previsioni dei principali CCNL del

settore terziario, turistico e alimentare si limitavano a richiamare i picchi stagionali o a rinviare agli accordi

territoriali per la specificazione delle località a vocazione turistica, senza fornire l'elencazione puntuale delle

lavorazioni.

Sulla base del principio enunciato dalla Suprema Corte, tutti i rapporti instaurati in forza di queste clausole

risultavano esposti a riqualificazione.

Le parti sociali si trovavano nell'impossibilità materiale di rinegoziare in tempi brevi tutti i CCNL interessati, e

la sola prospettiva di un contenzioso seriale sui rapporti pregressi rischiava di paralizzare la gestione corrente

del personale stagionale nei settori più esposti.

Il legislatore ha scelto la strada della norma di interpretazione autentica: uno strumento tecnicamente

delicato — perché incide su rapporti già definiti — ma idoneo a sanare retroattivamente le clausole collettive

contestate.

Il messaggio politico è chiaro: la contrattazione collettiva deve poter regolare la stagionalità in modo

flessibile, salvo l'obbligo di rispettare la normativa europea sui contratti a termine.
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SEZIONE 2  |  L'ART. 11 L. 203/2024

IL TESTO DELLA NORMA DI INTERPRETAZIONE AUTENTICA

L'articolo 11 del Collegato Lavoro non riscrive l'articolo 21 comma 2 del D.Lgs. 81/2015: ne fornisce una lettura

autentica, vincolante per l'interprete e per gli organi di vigilanza.

L'articolo 21, comma 2, secondo periodo, del decreto legislativo 15 giugno 2015 n. 81, si interpreta nel senso che

rientrano nelle attività stagionali, oltre a quelle indicate dal decreto del Presidente della Repubblica 7 ottobre

1963 n. 1525, le attività organizzate per fare fronte a intensificazioni dell'attività lavorativa in determinati

periodi dell'anno, nonché a esigenze tecnico-produttive o collegate ai cicli stagionali dei settori produttivi o dei

mercati serviti dall'impresa, secondo quanto previsto dai contratti collettivi di lavoro, ivi compresi quelli già

sottoscritti alla data di entrata in vigore della presente legge, stipulati dalle organizzazioni dei datori di lavoro

e dei lavoratori comparativamente più rappresentative nella categoria, ai sensi dell'articolo 51 del citato

decreto legislativo n. 81 del 2015.

art. 11 L. 13 dicembre 2024 n. 203 — In vigore dal 12 gennaio 2025
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SEZIONE 2  |  L'ART. 11 L. 203/2024

COSA STABILISCE, IN CONCRETO, LA NORMA

La disposizione si articola su quattro pilastri operativi che vale la pena leggere in sequenza, perché ciascuno produce effetti

autonomi e concorre a definire il nuovo perimetro dell'istituto. Il primo riguarda il rapporto con il DPR 1525/1963; il secondo

riconosce alla contrattazione collettiva un potere regolatorio pieno; il terzo ne fissa il perimetro qualitativo; il quarto, infine,

ne stabilisce l'efficacia retroattiva.

I QUATTRO PILASTRI DELL'ART. 11

1.  Il DPR 1525/1963 resta applicabile e mantiene la propria elencazione: la nuova norma si aggiunge, non sostituisce.

2.  La contrattazione collettiva nazionale, territoriale e aziendale ex art. 51 D.Lgs. 81/2015 può individuare 

autonomamente attività stagionali ulteriori.

3.  Le attività individuate dai CCNL devono rispondere a intensificazioni in determinati periodi dell'anno, esigenze 

tecnico-produttive o cicli stagionali dei settori produttivi o dei mercati serviti.

4.  L'efficacia è retroattiva: la norma copre anche i CCNL già sottoscritti al 12 gennaio 2025, sanando il contenzioso 

aperto dalla Cassazione n. 9243/2023.
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SEZIONE 2  |  L'ART. 11 L. 203/2024

L'EFFICACIA RETROATTIVA: PORTATA E LIMITI

Le norme di interpretazione autentica, per loro natura, hanno efficacia retroattiva: non introducono una

nuova regola, ma chiariscono il significato che la norma interpretata ha sempre avuto. Ne consegue che,

formalmente, l'art. 11 si applica anche ai contratti collettivi sottoscritti prima del 12 gennaio 2025 e ai rapporti

di lavoro instaurati in forza di tali contratti.

Questa caratteristica è esplicitamente confermata dall'inciso "ivi compresi quelli già sottoscritti alla data

di entrata in vigore della presente legge". Il legislatore ha cioè voluto fugare ogni dubbio circa la possibilità

di applicare la nuova lettura ai CCNL preesistenti, neutralizzando in radice l'effetto della Cassazione

9243/2023.

Restano fermi due limiti, però, di cui occorre avere consapevolezza.

1. Il primo è soggettivo: la norma copre solo i CCNL stipulati dalle organizzazioni dei datori di lavoro e dei

lavoratori comparativamente più rappresentative nella categoria, ai sensi dell'art. 51 D.Lgs. 81/2015. Le

clausole inserite in CCNL pirata o sottoscritti da sigle non rappresentative restano inefficaci.

2. Il secondo limite è qualitativo, ed è quello su cui interviene la Circolare ministeriale 6/2025.
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SEZIONE 2  |  LA CIRCOLARE MINISTERIALE

CIRCOLARE ML N. 6 DEL 27 MARZO 2025: CHIARO E CONCRETO

Con la Circolare n. 6 del 27 marzo 2025 il Ministero del Lavoro è intervenuto a chiarire la portata operativa dell'articolo 11. Il

documento, di carattere illustrativo, ribadisce due principi che incidono direttamente sul lavoro del consulente. Il primo: la

nuova norma ha effettivamente natura retroattiva e copre i contratti collettivi già sottoscritti, purché stipulati dalle

organizzazioni comparativamente più rappresentative nella categoria.

Il secondo principio è invece un MONITO RIVOLTO ALLE PARTI SOCIALI. La contrattazione collettiva non può limitarsi a

un generico richiamo alla nuova disposizione: deve individuare le ipotesi di stagionalità in modo chiaro e concreto, pena

l'inefficacia della clausola. Il Ministero richiama espressamente la conformità alla Direttiva 1999/70/CE, che impone agli Stati

membri di prevenire l'abuso dei contratti a termine attraverso ragioni obiettive, durata massima complessiva o numero

massimo di rinnovi.

I DUE PRINCIPI DELLA CIRCOLARE 6/2025

Retroattività confermata — la nuova lettura si applica anche ai CCNL sottoscritti prima del 12 gennaio 2025.

Onere di specificità — il rinvio generico alla norma non basta: il CCNL deve individuare le ipotesi di stagionalità in modo 

chiaro e concreto.
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SEZIONE 2  |  IL VINCOLO EUROPEO

LA DIRETTIVA 1999/70/CE E LA PREVENZIONE DEGLI ABUSI

Il richiamo della Circolare 6/2025 alla Direttiva 1999/70/CE non è un mero ornamento. La direttiva, all'accordo quadro sul

lavoro a tempo determinato, impone agli Stati membri di adottare misure per prevenire l'utilizzo abusivo di una

successione di contratti a termine. Le misure previste sono tre, alternative o cumulative:

1. ragioni obiettive che giustifichino il rinnovo,

2. durata massima totale dei contratti successivi,

3. numero massimo di rinnovi.

Lo stagionale, per come è strutturato nell'ordinamento italiano, non rispetta in via diretta nessuna di queste tre

misure: non c'è limite di durata complessiva, non c'è limite ai rinnovi, e l'unica ragione obiettiva è l'appartenenza

dell'attività alla categoria stagionale. È proprio la natura stagionale dell'attività a costituire la ragione obiettiva richiesta

dalla direttiva — ma solo a condizione che essa sia individuata in modo concreto e specifico.

Per questo il Ministero, nella Circolare 6/2025, insiste sull'onere di specificità: non si tratta di un capriccio formale, ma di

un vincolo strutturale che lega il diritto interno all'obbligo di conformità comunitaria. Una clausola che si limiti a richiamare

in modo generico le "intensificazioni dell'attività lavorativa" potrebbe essere considerata inidonea a soddisfare le ragioni

obiettive richieste dalla Direttiva, con il rischio di una nuova ondata di contenzioso davanti alle giurisdizioni nazionali e, in

ultima istanza, alla Corte di Giustizia dell'Unione Europea.
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SEZIONE 2  |  LE DEROGHE DELLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA

CONTRATTAZIONE COLLETTIVA: 
LE DEROGHE DEL CONTRATTO DI PROSSIMITÀ

Tempo determinato - Durata massima
Fatte salve le diverse disposizioni dei contratti collettivi, …, la durata dei rapporti di lavoro a tempo determinato intercorsi
tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore, .... (art. 19, co 1, D.L.vo 51/2015)

Tempo determinato - Percentuale massima
Salvo diversa disposizione dei contratti collettivi non possono essere assunti lavoratori a tempo determinato in misura
superiore al 20% del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1° gennaio dell'anno di assunzione…(art. 23, co
1, D.L.vo 51/2015)

Tempo determinato - Diritto di precedenza
Salvo diversa disposizione dei contratti collettivi, il lavoratore che, nell'esecuzione di uno o più contratti a tempo
determinato presso la stessa azienda, ha prestato attività lavorativa per un periodo superiore a sei mesi ha diritto di
precedenza nelle assunzioni a tempo indeterminato (art. 31, co 1, D.L.vo 51/2015)
Tempo determinato - Stop & go
Qualora il lavoratore sia riassunto a TD entro 10 giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata fino a 6 mesi, ovvero
20 giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata superiore a 6 mesi, …. Le disposizioni di cui al presente comma
non trovano applicazione … nelle ipotesi individuate dai contratti collettivi (art. 21, co 2, D.L.vo 51/2015)

Tempo determinato – Attività Stagionali
Attività stagionali individuate con decreto del Ministero del lavoro nonché nelle ipotesi individuate dai contratti
collettivi. (art. 21, co 2, D.L.vo 51/2015)
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SEZIONE 2  |  PRIMA E DOPO L'ART. 11

COSA CAMBIA PER CHI GESTISCE UN CONTRATTO STAGIONALE

Il quadro che segue mette a confronto la situazione precedente al Collegato Lavoro, dominata dall'incertezza interpretativa

post Cass. 9243/2023, con quella consolidata dall'art. 11 e dalla Circolare ministeriale 6/2025.

PROFILO PRIMA DEL 12.01.2025 DOPO L'ART. 11 L. 203/2024

Fonte della stagionalità
DPR 1525/1963 + CCNL, con dubbi sulla 
legittimità della delega

DPR 1525/1963 + CCNL ex art. 51, con copertura 
legale espressa

Clausole CCNL 
generiche

A rischio nullità dopo Cass. 9243/2023
Inefficaci se non chiare e concrete (Circ. 
6/2025)

Efficacia temporale Contenzioso aperto sui rapporti pregressi Retroattiva: copre anche i CCNL anteriori

Conformità UE 
(Dir. 1999/70/CE)

Affidata caso per caso al giudice
Vincolata dal richiamo ministeriale alle 
ragioni obiettive
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SEZIONE 2  |  L'IMPATTO OPERATIVO

COSA CAMBIA, CONCRETAMENTE

Tradurre le novità del Collegato Lavoro in una checklist operativa significa rivedere il modo in cui il

consulente verifica la qualificazione di un rapporto stagionale. La domanda chiave non è più soltanto se

l'attività rientri nel DPR 1525/1963, ma se il CCNL applicato individui in modo chiaro e concreto la specifica

fattispecie di stagionalità invocata.

Questo controllo va effettuato non solo in fase di assunzione, ma anche sui rapporti già in corso e sui

rinnovi: la natura interpretativa della norma estende automaticamente i suoi effetti a tutti i rapporti non

ancora definitivamente cessati.

CHECKLIST OPERATIVA DOPO L'ART. 11

1. Verificare se l'attività rientra nel DPR 1525/1963 (esonero NASpI garantito).

2. Se non vi rientra, individuare la clausola CCNL che la qualifica come stagionale e verificarne il livello di dettaglio.

3. Accertare che il CCNL applicato sia ex art. 51 D.Lgs. 81/2015 (organizzazioni comparativamente più rappresentative).
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SEZIONE 2  |  IL DIBATTITO ANCORA APERTO

UNA QUESTIONE CHE IL COLLEGATO LAVORO NON CHIUDE

L'art. 11 risolve il problema della legittimità della delega ai CCNL, ma lascia aperto un altro punto altrettanto importante: il

regime contributivo.

L'esonero dal contributo addizionale NASpI dell'1,40 per cento e dal relativo incremento dello 0,50 per cento in caso di

rinnovo è infatti previsto da una norma diversa — l'art. 2 c. 29 lett. b) della Legge 92/2012 — che continua a riferirsi

soltanto alle attività stagionali ex DPR 1525/1963 e a quelle definite dai CCNL stipulati entro il 31 dicembre 2011 dalle

organizzazioni comparativamente più rappresentative.

L'INPS, con i Messaggi 269/2025 e 483/2025, ha confermato che le nuove ipotesi di stagionalità introdotte dall'art. 11 —

quelle che rispondono a intensificazioni dell'attività lavorativa o a esigenze tecnico-produttive — non beneficiano

dell'esonero contributivo.

Si viene così a creare una doppia stagionalità: identica sul piano civilistico (le stesse deroghe valgono per entrambe),

ma diversa sul piano contributivo.

Questo doppio binario sarà esaminato nel dettaglio nella Sezione 5, dedicata al profilo contributivo. Per ora basti tenere a

mente che il Collegato Lavoro non ha pareggiato le due categorie di stagionalità sotto tutti i profili.
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SEZIONE 3

LA STAGIONALITÀ NEI CCNL

Settore per settore: turismo, terziario, sport, alimentare
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SEZIONE 3  |  LA STAGIONALITÀ NEI CCNL

PERCHÉ LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA È CENTRALE

Dopo l'art. 11 L. 203/2024 i contratti collettivi non sono più una fonte di stagionalità marginale o sussidiaria: sono diventati il

canale principale attraverso il quale le aziende possono accedere alle deroghe del regime stagionale, soprattutto nei settori

che non trovano corrispondenza nel DPR 1525/1963.

Questa centralità si traduce, per il consulente, in un compito di verifica preliminare che non può essere trascurato: prima

di qualificare un rapporto come stagionale occorre individuare la specifica clausola del CCNL applicato che fonda tale

qualificazione, verificarne il livello di dettaglio, accertare che il CCNL sia stipulato dalle organizzazioni

comparativamente più rappresentative ai sensi dell'art. 51 D.Lgs. 81/2015 e, ove necessario, verificare l'esistenza di

accordi territoriali integrativi.

Le slide che seguono passano in rassegna le clausole più rilevanti dei principali CCNL: Turismo, Pubblici Esercizi e

Ristorazione, Terziario Distribuzione e Servizi, Impianti Sportivi, Industria Alimentare. L'obiettivo non è esaurire la materia —

ogni anno intervengono rinnovi e accordi territoriali che modificano il quadro — ma fornire una griglia di lettura applicabile a

tutti i CCNL del settore stagionale.
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SEZIONE 3  |  CCNL TURISMO CONFCOMMERCIO

L'ART. 90 E LA STAGIONALITÀ ALLARGATA

Il CCNL PUBBLICI ESERCIZI, RISTORAZIONE COLLETTIVA E COMMERCIALE E TURISMO (CODICE CONTRATTO H05Y) è da

sempre il riferimento più significativo per la stagionalità allargata. L'articolo 90 — elaborato in attuazione della delega ex art.

21 c. 2 D.Lgs. 81/2015 — prevede quattro distinte ipotesi di stagionalità, fondate non su un periodo di chiusura annuale,

ma sulle reali fluttuazioni dei flussi turistici e di clientela.

Il CCNL precisa esplicitamente che le quattro ipotesi previste soddisfano i requisiti legali richiesti dal D.Lgs. 81/2015 ai fini

dell'applicazione delle deroghe per le attività stagionali.

ART. 90 CCNL TURISMO — LE QUATTRO IPOTESI

1. Periodi connessi a festività religiose e civili, nazionali ed estere.

2. Periodi connessi allo svolgimento di manifestazioni.

3. Periodi interessati da iniziative promozionali e commerciali.

4. Periodi di intensificazione stagionale o ciclica dell'attività in seno ad aziende ad apertura annuale.
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SEZIONE 3  |  CCNL TURISMO CONFCOMMERCIO

IL SUPERAMENTO DEL CONCETTO DI CHIUSURA ANNUALE

Un punto delicato nell'applicazione del CCNL Turismo riguarda il rapporto con il punto 48 del DPR 1525/1963,

che ricomprende fra le attività stagionali quelle svolte in colonie montane, marine e curative e dalle aziende

turistiche con un periodo di inattività non inferiore a settanta giorni continuativi o centoventi non

continuativi. Si tratta di una definizione fondata sul concetto di chiusura annuale che oggi appare

superato.

Le imprese turistiche moderne raramente osservano periodi di chiusura formale: molte strutture lavorano

dodici mesi l'anno con fluttuazioni di intensità che dipendono dai flussi di clientela e non da un calendario di

apertura. Per questo l'art. 90 del CCNL ha scelto di svincolare la qualificazione stagionale dalla chiusura

annuale, fondandola sulle reali esigenze di produttività del settore.

Questa impostazione, che fino al 2024 era oggetto di contenzioso, trova oggi pieno fondamento nella

norma di interpretazione autentica dell'art. 11 L. 203/2024, che riconosce espressamente la possibilità di

qualificare come stagionali anche le attività organizzate per fronteggiare intensificazioni in determinati

periodi dell'anno.
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SEZIONE 3  |  CCNL TERZIARIO CONFCOMMERCIO

L'ART. 75 E LE LOCALITÀ A VOCAZIONE TURISTICA

Il CCNL TERZIARIO, DISTRIBUZIONE E SERVIZI adotta un approccio diverso da quello del CCNL Turismo.

L'articolo 75 ricomprende nel concetto di stagionalità tutte le attività operanti in territori a vocazione turistica che, in

particolari periodi dell'anno, si trovano a far fronte a picchi di intensificazione legati all'affluenza turistica.

Il CCNL non definisce direttamente quali siano gli elementi caratterizzanti di tali località: il compito è demandato alle

organizzazioni territoriali, attraverso appositi accordi.

Numerosi accordi territoriali sono stati effettivamente sottoscritti negli anni e coprono località turistiche di diverse regioni.

L'ARCHITETTURA A DUE LIVELLI

1. Livello nazionale (CCNL) — definisce il principio: stagionalità in località a vocazione turistica.

2. Livello territoriale (accordi locali) — individua quali sono concretamente le località coperte e i relativi periodi.

28



SEZIONE 3  |  CCNL TERZIARIO CONFCOMMERCIO

LE FATTISPECIE ANCORA NON COPERTE

Il sistema degli accordi territoriali, pur diffuso, non copre l'intero spettro delle esigenze.

Restano scoperte tutte quelle attività che intensificano il proprio volume d'affari in periodi specifici dell'anno o in

corrispondenza con eventi particolari, senza essere ubicate in una località formalmente classificata come a vocazione

turistica.

Si pensi al periodo dei saldi invernali ed estivi, all'apertura di nuove attività durante particolari eventi, alle aperture in

occasione di fiere o manifestazioni ricorrenti. In tutti questi casi, prima del Collegato Lavoro, il datore di lavoro doveva

ricorrere al CTD ordinario, con tutte le rigidità del caso (causale, limite dei 24 mesi, stop and go).

L'art. 71 bis del CCNL Confcommercio, introdotto in attuazione della delega ex art. 19 c. 1 lett. a D.Lgs. 81/2015, ha

colmato in parte questa lacuna prevedendo causali specifiche per saldi, fiere, festività natalizie e pasquali.

Tuttavia, queste rimangono causali del CTD ordinario, non vere e proprie ipotesi di stagionalità: il rapporto resta soggetto

al limite dei 24 mesi e agli altri vincoli del contratto a termine.
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SEZIONE 3  |  CCNL IMPIANTI SPORTIVI

LE DUE IPOTESI DI STAGIONALITÀ

Il CCNL PER I DIPENDENTI DEGLI IMPIANTI E DELLE ATTIVITÀ SPORTIVE PROFIT E NO PROFIT (CODICE H077) ha

introdotto, con l'accordo di rinnovo del 30 maggio 2022, una disciplina articolata su due distinte ipotesi di stagionalità,

ciascuna con ambito applicativo specifico.

IPOTESI ART. AMBITO APPLICATIVO

STAGIONALITÀ TIPICA art. 18
Strutture stagionali in senso stretto, con periodo di sospensione dell'attività non
inferiore a 60 giorni nell'anno

STAGIONALITÀ
ALLARGATA

art. 16
Aziende ad apertura annuale che subiscono picchi di intensificazione in
determinati periodi (festività, manifestazioni, iniziative promozionali,
intensificazione ciclica)

In entrambi i casi le deroghe operano congiuntamente: durata, contingentamento, stop & go, causali su proroghe e rinnovi.
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SEZIONE 3  |  CCNL INDUSTRIA ALIMENTARE

I CICLI DI LAVORAZIONE DELLE MATERIE PRIME

Il SETTORE ALIMENTARE è storicamente uno dei più legati al concetto di stagionalità in senso stretto.

Molte lavorazioni dipendono dalla disponibilità delle materie prime, che a loro volta sono soggette ai

cicli agricoli: la lavorazione del pomodoro nei mesi estivi, la vendemmia e la vinificazione tra agosto e

ottobre, la lavorazione delle olive tra ottobre e dicembre, la lavorazione del tonno e di altri prodotti ittici nei

periodi di pesca.

Diverse di queste attività sono espressamente comprese nel DPR 1525/1963 e godono pertanto del

trattamento più favorevole, anche sotto il profilo contributivo: oltre alle deroghe civilistiche, infatti,

beneficiano dell'esonero dal contributo addizionale NASpI dell'1,40 per cento e dal relativo incremento dello

0,50 per cento in caso di rinnovo.

I CCNL del settore alimentare hanno arricchito nel tempo l'elenco delle attività riconosciute come

stagionali, includendo anche fattispecie non previste dal DPR 1525/1963.

Per queste ultime, dopo il Messaggio INPS 483/2025, l'esonero contributivo è confermato solo se la clausola

CCNL è anteriore al 31 dicembre 2011 e stipulata dalle organizzazioni comparativamente più rappresentative.
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SEZIONE 3  |  L'APPRENDISTATO STAGIONALE

UNA POSSIBILITÀ PREVISTA SOLO DA ALCUNI CCNL

L'apprendistato stagionale è una figura particolare prevista da alcuni CCNL — segnatamente quelli del

settore turistico — che consente di instaurare un rapporto di apprendistato professionalizzante con un

lavoratore impiegato in attività stagionali. La specificità sta nel fatto che il rapporto non si svolge in modo

continuativo, ma si interrompe e riprende ciclicamente, normalmente per più anni consecutivi.

I CCNL che prevedono l'apprendistato stagionale sono principalmente il CCNL Pubblici Esercizi

Confcommercio, il CCNL Agenzie di Viaggio Confcommercio e il CCNL Turismo Industria. La disciplina

specifica varia da contratto a contratto, ma il principio di fondo è comune: la durata dell'apprendistato si

calcola sommando i periodi effettivamente lavorati, e l'obbligo formativo si sviluppa anch'esso per

stagioni successive.

Trattandosi di apprendistato, restano fermi i benefici contributivi previsti per questa tipologia, che in

alcune circostanze possono rendere l'apprendistato stagionale più conveniente di un contratto

stagionale ordinario, soprattutto per i lavoratori più giovani.

La valutazione va però fatta caso per caso, perché i requisiti formativi del CCNL possono risultare difficili da

soddisfare in rapporti di breve durata.
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SEZIONE 3  |  CASO PRATICO

RISTORANTE IN LOCALITÀ DI MARE APERTO DA MAGGIO A SETTEMBRE

Un ristorante situato in una località costiera della Romagna opera esclusivamente da maggio a

settembre, con chiusura completa nei rimanenti sette mesi dell'anno. Il titolare deve assumere personale

di sala e di cucina per la stagione e si pone il problema della corretta qualificazione del rapporto.

DOMANDA RISPOSTA

Si applica il DPR 1525/1963? Sì, punto 48: aziende turistiche con periodo di inattività non inferiore a 70 
giorni continuativi o 120 non continuativi.

Si applica il CCNL Turismo (H05Y)? Sì, e l'art. 90 rafforza la qualificazione stagionale anche per i picchi di 
clientela.

Si beneficia dell'esonero NASpI? Sì: l'attività rientra nel DPR 1525/1963, quindi nessun contributo addizionale 
1,40% né 0,50% di incremento sui rinnovi.

Quali deroghe operano? Tutte e quattro: acausalità, nessun limite 24 mesi, nessuno stop & go, 
esclusione dal contingentamento 20%.
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SEZIONE 3  |  CASO PRATICO

NEGOZIO DI ABBIGLIAMENTO IN CITTÀ D'ARTE APERTO TUTTO L'ANNO

Un negozio di abbigliamento situato nel centro storico di Venezia lavora dodici mesi l'anno ma registra forti picchi di

affluenza tra marzo e ottobre, in coincidenza con la stagione turistica. Il titolare vorrebbe assumere due commesse

aggiuntive solo per questo periodo. Quale strumento utilizzare?

DOMANDA RISPOSTA

Si applica il DPR 1525/1963? No: il commercio al dettaglio non rientra nell'elenco delle attività stagionali 
del 1963.

Si applica il CCNL Terziario 
Confcommercio?

Sì. L'art. 75 prevede la stagionalità per le località a vocazione turistica, 
demandata agli accordi territoriali.

Esiste un accordo territoriale per 
Venezia?

Sì: la maggior parte delle località d'arte è coperta da accordi territoriali 
specifici che individuano i periodi di stagionalità.

Si beneficia dell'esonero NASpI? No: la stagionalità è definita da CCNL successivo al 31.12.2011, quindi il 
contributo addizionale 1,40% e l'incremento 0,50% sono dovuti (Mess. INPS 
483/2025).
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SEZIONE 3  |  SINTESI

COME LEGGERE LA STAGIONALITÀ IN UN CCNL

Il filo conduttore di questa sezione è semplice: dopo il Collegato Lavoro la contrattazione collettiva è il

canale principale di accesso alle deroghe stagionali, ma la sua efficacia non è automatica. Il consulente

deve verificare cinque elementi prima di qualificare un rapporto come stagionale in forza di una clausola

CCNL, con ricadute diverse sul piano civilistico e contributivo.

I CINQUE PUNTI DELLA VERIFICA
1.  IDENTIFICARE IL CCNL APPLICATO E ACCERTARE CHE SIA EX ART. 51 D.LGS. 81/2015.

2.  LOCALIZZARE LA CLAUSOLA CHE INDIVIDUA LA SPECIFICA FATTISPECIE DI STAGIONALITÀ.

3.  VERIFICARE IL LIVELLO DI DETTAGLIO: RINVIO GENERICO NO, SPECIFICAZIONE CHIARA SÌ (CIRC. 6/2025).

4.  PER GLI ACCORDI TERRITORIALI, ACCERTARE LA COPERTURA DELLA LOCALITÀ DI SVOLGIMENTO.

5.  VALUTARE L'IMPATTO CONTRIBUTIVO SEPARATAMENTE DALLA QUALIFICAZIONE CIVILISTICA.
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SEZIONE 4

LA DISCIPLINA DEL CONTRATTO STAGIONALE

Forma, deroghe, periodo di prova, proroghe e rinnovi
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SEZIONE 4  |  FORMA DEL CONTRATTO

ATTO SCRITTO ED ELEMENTI ESSENZIALI

Il contratto stagionale, in quanto specie del CTD, è soggetto agli stessi requisiti formali del contratto a tempo

determinato ordinario. L'art. 19 c. 4 D.Lgs. 81/2015 impone che il termine risulti da atto scritto, una copia del quale deve

essere consegnata al lavoratore entro cinque giorni lavorativi dall'inizio della prestazione. La sanzione per l'inosservanza è

la nullità dell'apposizione del termine, con conseguente trasformazione del rapporto in contratto a tempo

indeterminato fin dall'origine.

ELEMENTI ESSENZIALI DEL CONTRATTO STAGIONALE
1. Identificazione delle parti e dati anagrafici del lavoratore.

2. Data di inizio e di fine del rapporto (o termine determinabile).

3. Indicazione espressa della natura stagionale e della relativa fonte (DPR 1525/1963 o specifica clausola CCNL).

4. Mansioni e inquadramento, retribuzione, sede di lavoro, orario.

5. Richiamo espresso al diritto di precedenza ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015.
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SEZIONE 4  |  LE QUATTRO DEROGHE

APPROFONDIMENTO OPERATIVO

Le quattro deroghe richiamate nella Sezione 1 meritano un esame puntuale, perché ciascuna ha una base normativa diversa e produce effetti

specifici.

DEROGA BASE NORMATIVA EFFETTO

Acausalità art. 19 c. 1 e art. 21 c. 2 D.Lgs. 81/2015 Il contratto stagionale non richiede causale, neppure oltre i 12 mesi

Nessun limite 24 mesi art. 19 c. 2 D.Lgs. 81/2015
I rapporti stagionali sono esclusi dalla sommatoria che porta al 
limite massimo

Nessuno stop & go art. 21 c. 2 D.Lgs. 81/2015 Non si applicano gli intervalli di 10 o 20 giorni tra contratti

Nessun contingentamento 
20%

art. 23 c. 2 lett. c) D.Lgs. 81/2015 I contratti stagionali sono esclusi dal computo del tetto del 20%
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SEZIONE 4  |  L'ACAUSALITÀ

PERCHÉ LO STAGIONALE NON RICHIEDE CAUSALE

L'assenza dell'obbligo di causale è probabilmente la deroga più preziosa, perché consente di gestire rapporti

di lunga durata senza dover individuare di volta in volta la specifica esigenza tecnica, organizzativa o

produttiva richiesta dall'art. 19 c. 1 del D.Lgs. 81/2015.

La ragione di questa esenzione è strutturale: la stagionalità stessa è considerata una causale a sé

stante, espressamente riconosciuta dalla legge come ragione obiettiva del ricorso al termine.

Questo significa che, per un contratto stagionale, non è necessario indicare nel testo del contratto le

esigenze temporanee e oggettive estranee all'ordinaria attività richieste per il CTD ordinario. È sufficiente —

anzi, è opportuno — indicare la fonte della stagionalità (DPR 1525/1963 o specifica clausola CCNL) e la

natura stagionale dell'attività svolta dall'azienda.

Una precisazione importante: l'acausalità non significa libertà totale. Il giudice, in caso di
contestazione, potrà sempre verificare se l'attività concretamente svolta dal lavoratore rientri
effettivamente nelle ipotesi di stagionalità invocate. Per questo è essenziale che il contratto
identifichi con precisione le mansioni e le colleghi alla specifica fattispecie stagionale
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SEZIONE 4  |  IL LIMITE DEI 24 MESI

L'ESCLUSIONE DELLO STAGIONALE DALLA SOMMATORIA

L'art. 19 c. 2 D.Lgs. 81/2015 fissa in 24 mesi la durata massima complessiva dei rapporti a tempo determinato

intercorsi tra lo stesso datore di lavoro e lo stesso lavoratore per mansioni di pari livello e categoria legale,

indipendentemente dai periodi di interruzione tra un contratto e l'altro. Il superamento del limite comporta

la trasformazione automatica in contratto a tempo indeterminato.

Questa regola non si applica ai rapporti stagionali, che vengono trattati come una categoria autonoma. Il

principio è stato chiarito dall'Interpello del Ministero del Lavoro n. 15/2016: i periodi di lavoro stagionale

non concorrono a determinare il limite di durata massima dei rapporti ordinari e, viceversa, i rapporti

ordinari non concorrono al calcolo della durata complessiva stagionale.

La conseguenza pratica è che un lavoratore può essere assunto per rapporti stagionali presso lo stesso

datore di lavoro per molti anni consecutivi, anche per durate complessive ben superiori ai 24 mesi, senza

che si verifichi alcuna trasformazione del rapporto. È esattamente questo che consente, in molti settori

turistici, di fidelizzare personale qualificato di stagione in stagione.
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SEZIONE 4  |  PROROGHE E RINNOVI

LE QUATTRO PROROGHE E L'INTERPRETAZIONE DEL CONTEGGIO

LE DEROGHE STAGIONALI NON SI ESTENDONO AL LIMITE DELLE QUATTRO PROROGHE MASSIME

PREVISTO DALL'ART. 21 C. 1 D.LGS. 81/2015. La norma è chiara: il contratto può essere prorogato per un

massimo di quattro volte nell'arco di ventiquattro mesi, a prescindere dal numero dei contratti. Oltre la

quinta proroga il rapporto si trasforma in contratto a tempo indeterminato.

Il problema interpretativo nasce dal fatto che, per lo stagionale, non esiste un riferimento certo ai 24 mesi

(essendo escluso il limite di durata massima). Da qui due possibili letture.

INTERPRETAZIONE PRINCIPIO RISCHIO

Più favorevole
Le 4 proroghe si contano nel periodo di 24 mesi, azzerando 
il contatore allo scadere di tale periodo

Posizione meno consolidata, 
espone a contenzioso

Più prudenziale
Le 4 proroghe si contano sull'intera storia lavorativa del 
dipendente per le stesse attività stagionali

Posizione restrittiva, ma sicura: si 
gestisce con rinnovi
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SEZIONE 4  |  PROROGHE E RINNOVI

LA SOLUZIONE PRATICA: GESTIRE CON I RINNOVI

Adottando l'interpretazione prudenziale, l'unico modo per continuare il rapporto stagionale senza

esaurire il contatore delle proroghe è ricorrere all'istituto del rinnovo. Il rinnovo è un nuovo contratto, non

una proroga del precedente, e dunque non incide sul limite delle quattro proroghe.

Lo strumento ha però un costo operativo che non può essere sottovalutato. In caso di rinnovo, il modello

unico di assunzione (UNILAV) deve essere inviato entro il giorno di scadenza del contratto precedente,

perché il nuovo rapporto possa iniziare il giorno successivo. Questo termine è più stringente rispetto ai

cinque giorni disponibili per la proroga.

Inoltre, i due rapporti — sebbene continui sul piano dei fatti — sono giuridicamente distinti: occorre

redigere una nuova lettera di assunzione, liquidare tutte le competenze del rapporto cessato (TFR, ferie

maturate, ratei di tredicesima e quattordicesima) e ricalcolare anzianità ed elementi retributivi.

Sotto il profilo contributivo, infine, ogni rinnovo comporta l'incremento dello 0,50 per cento del

contributo addizionale NASpI, salvo che si tratti di attività ricomprese nel DPR 1525/1963 o definite

stagionali da CCNL stipulati entro il 31 dicembre 2011 (Messaggio INPS 483/2025).
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SEZIONE 4  |  PERIODO DI PROVA

L'ART. 13 L. 203/2024 E LA NUOVA DISCIPLINA DEL CTD

L'articolo 13 del Collegato Lavoro è intervenuto in modo significativo sul periodo di prova nei contratti a

tempo determinato, colmando un vuoto normativo che fino ad allora era lasciato alla contrattazione

collettiva. La regola è semplice e applicabile anche al contratto stagionale: la durata del periodo di prova è

fissata in un giorno di effettiva prestazione per ogni quindici giorni di calendario di durata del contratto, fatte

salve le disposizioni più favorevoli della contrattazione collettiva.

DURATA DEL CONTRATTO PERIODO DI PROVA MIN / MAX

Fino a 6 mesi 1 giorno ogni 15 di calendario Min. 2 giorni — Max 15 giorni

Da 6 a 12 mesi 1 giorno ogni 15 di calendario Max 30 giorni

Oltre 12 mesi
1 giorno ogni 15 di calendario, senza tetto 
massimo

Salvo disposizioni più favorevoli del 
CCNL
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SEZIONE 4  |  PERIODO DI PROVA

ESEMPIO DI CALCOLO PER UN CONTRATTO STAGIONALE

Un cuoco viene assunto da uno stabilimento balneare con contratto stagionale dal 1° giugno al 15

settembre, per una durata complessiva di 107 giorni di calendario. Il CCNL applicato non prevede una

disciplina specifica del periodo di prova per i rapporti stagionali. Come si calcola il periodo di prova

ammesso?

ESEMPIO DI CALCOLO

Durata del contratto: 107 giorni di calendario.

Calcolo: 107 ÷ 15 = 7,13 → 7 giorni di effettiva prestazione.

Risultato: il periodo di prova è di 7 giorni di lavoro effettivo, comunque entro il tetto massimo di 15 giorni previsto per i

contratti fino a 6 mesi.

Attenzione: il computo è in giorni di lavoro effettivo, non di calendario; se il CCNL prevede una disciplina più

favorevole — ad esempio un periodo di prova più breve — questa prevale.
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SEZIONE 4  |  DIVIETI DI UTILIZZO

I QUATTRO CASI IN CUI LO STAGIONALE NON È AMMESSO

L'art. 20 D.Lgs. 81/2015 elenca quattro divieti di apposizione del termine al contratto di lavoro

subordinato. I divieti si applicano anche al contratto stagionale e la loro violazione comporta la

trasformazione del rapporto in contratto a tempo indeterminato.

DIVIETO AMBITO

Sostituzione di lavoratori in sciopero
Non è ammesso assumere a termine, neppure in forma stagionale, per sostituire 
dipendenti che esercitano il diritto di sciopero.

Licenziamenti collettivi nei sei mesi 
precedenti

Vietato presso unità produttive che hanno effettuato licenziamenti collettivi nei sei 
mesi precedenti, per le stesse mansioni.

Sospensione lavorativa o CIG in atto
Vietato presso unità produttive in cui sono in corso CIG o sospensioni che 
riguardano lavoratori adibiti alle stesse mansioni.

Mancata valutazione dei rischi
Vietato per i datori di lavoro che non hanno effettuato la valutazione dei rischi 
ex D.Lgs. 81/2008.
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SEZIONE 4  |  CONTINGENTAMENTO

L'ESCLUSIONE DAL TETTO DEL 20%

L'articolo 23 D.Lgs. 81/2015 fissa al 20 per cento del numero dei lavoratori a tempo indeterminato in forza al 1°

gennaio dell'anno di assunzione il limite massimo di contratti a termine attivabili nello stesso periodo, salvo

che la contrattazione collettiva preveda soglie diverse. Per i datori di lavoro che occupano fino a cinque

dipendenti è sempre possibile stipulare un contratto a termine.

Il contratto stagionale è interamente escluso da questo tetto: i rapporti stagionali sono considerati neutri

nel calcolo del limite di contingentamento e non vengono conteggiati nel raggiungimento del 20 per cento.

Questo significa che un'impresa può stipulare un numero illimitato di contratti stagionali,

indipendentemente dalla sua dimensione, purché ovviamente sussista la natura stagionale dell'attività e non

operino i divieti dell'art. 20.

L'esclusione opera anche con riferimento ai contratti di somministrazione a tempo

determinato per attività stagionali, come modificato dall'art. 10 del Collegato Lavoro: anche i

lavoratori somministrati per svolgere attività stagionali sono esclusi dal tetto complessivo del

30 per cento previsto dall'art. 31 D.Lgs. 81/2015 per la combinazione CTD + somministrazione.
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SEZIONE 4  |  CESSAZIONE DEL RAPPORTO

TERMINE, DIMISSIONI, PROSECUZIONE DI FATTO

Il contratto stagionale cessa naturalmente alla scadenza del termine, senza necessità di preavviso o di

comunicazione formale di disdetta.

La cessazione può verificarsi anche prima del termine in tre casi:

1. dimissioni del lavoratore,

2. risoluzione consensuale,

3. licenziamento per giusta causa.

È invece escluso il licenziamento per giustificato motivo oggettivo, secondo il principio consolidato che

governa l'intero contratto a termine.

Particolare attenzione va prestata alla PROSECUZIONE DI FATTO DEL RAPPORTO OLTRE LA SCADENZA

DEL TERMINE. L'art. 22 D.Lgs. 81/2015 prevede una maggiorazione retributiva del 20 per cento per ogni

giorno di continuazione fino al decimo, e del 40 per cento per i giorni successivi. Se la prosecuzione si protrae

oltre il trentesimo giorno (per contratti di durata inferiore a sei mesi) o oltre il cinquantesimo giorno (negli

altri casi), il rapporto si trasforma automaticamente in contratto a tempo indeterminato.

Per il rapporto stagionale, la regola è la stessa: la prosecuzione di fatto va gestita con estrema cautela,

perché il rischio di trasformazione vanifica retroattivamente tutti i vantaggi delle deroghe stagionali.
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SEZIONE 4  |  CASO PRATICO

CUOCO ASSUNTO IN STAGIONE PER CINQUE ANNI CONSECUTIVI

Un albergo di montagna assume ogni anno lo stesso cuoco per la stagione invernale, dal 1° dicembre al 15

aprile. Dopo cinque stagioni consecutive, l'azienda si chiede se sia possibile continuare il rapporto in forma

stagionale o se occorra stabilizzarlo. Vediamo come si risponde.

DOMANDA RISPOSTA

Si è superato il limite dei 24 mesi? Non rilevante: lo stagionale è escluso dalla sommatoria ex art. 19 c. 2 D.Lgs. 81/2015 
e Interpello ML 15/2016.

Quante proroghe sono state 
effettuate?

Nessuna: ogni stagione è un nuovo contratto, non una proroga del precedente. Il 
limite delle 4 proroghe non si è quindi attivato.

Esiste un diritto di precedenza? Sì: il cuoco ha diritto di precedenza per le stagioni successive, purché l'abbia 
richiesto per iscritto entro 3 mesi dalla cessazione di ciascun rapporto.

Si può continuare in forma 
stagionale?

Sì, indefinitamente, purché l'attività resti oggettivamente stagionale e il cuoco 
continui a svolgere mansioni coerenti.
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SEZIONE 4  |  CHECKLIST

COSA CONTROLLARE PRIMA DELL'ASSUNZIONE

Una checklist sintetica delle verifiche preliminari all'assunzione stagionale, da utilizzare come promemoria

operativo. Ogni voce riprende un punto trattato nelle sezioni precedenti.

PRIMA DELL'ASSUNZIONE — VERIFICA IN OTTO PUNTI
1.  L'attività rientra nel DPR 1525/1963 o in una specifica clausola CCNL ex art. 11 L. 203/2024?

2.  Il CCNL applicato è ex art. 51 D.Lgs. 81/2015 (organizzazioni comparativamente più rappresentative)?

3.  Esiste un accordo territoriale per le località a vocazione turistica, ove rilevante?

4.  Il datore di lavoro ha effettuato la valutazione dei rischi ex D.Lgs. 81/2008?

5.  Sono in corso procedure di licenziamento collettivo o CIG per le stesse mansioni?

6.  Il contratto è redatto per iscritto, completo di tutti gli elementi essenziali, con richiamo espresso al diritto di 

precedenza?

7.  Il periodo di prova è calcolato secondo l'art. 13 L. 203/2024, salvo disposizioni più favorevoli del CCNL?

8.  È stato individuato il regime contributivo applicabile (con o senza esonero NASpI)?
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SEZIONE 4  |  SINTESI

I QUATTRO PILASTRI OPERATIVI DEL CONTRATTO STAGIONALE

Chiudiamo la sezione con uno schema di sintesi dei profili operativi dello stagionale, che potrà essere ripreso

come riferimento rapido durante l'esame dei casi e delle FAQ trattati nelle sezioni successive. Le quattro

famiglie di profili — qualificazione, gestione del rapporto, profilo contributivo e tutele del lavoratore — sono

strettamente interdipendenti.

I QUATTRO PROFILI OPERATIVI
Qualificazione — DPR 1525/1963 o CCNL ex art. 11 L. 203/2024.

Gestione — acausalità, no 24 mesi, no stop & go, no 20%, max 4 proroghe, periodo di prova ex art. 13.

Contribuzione — esonero NASpI solo per DPR 1525/1963 e CCNL ante 31.12.2011.

Tutele — diritto di precedenza, TFR, sicurezza, lavori usuranti se applicabili.
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SEZIONE 

L'APPRENDISTATO STAGIONALE

Una leva di fidelizzazione e risparmio contributivo
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APPRENDISTATO STAGIONALE

PERCHÉ MERITA UNA TRATTAZIONE AUTONOMA

L'apprendistato professionalizzante a cicli stagionali è una delle forme contrattuali più sottovalutate nella

gestione del personale stagionale. La sua peculiarità sta nel fatto che il percorso formativo non si

sviluppa in modo continuativo, ma si interrompe e riprende ciclicamente, normalmente per più stagioni

consecutive, consentendo al lavoratore di acquisire progressivamente una qualificazione professionale

e al datore di lavoro di beneficiare di un regime contributivo fortemente agevolato per l'intera durata

del percorso.

La disciplina è contenuta negli articoli 42-47 del D.Lgs. 81/2015, ma la sua concreta attivazione dipende

interamente dalle previsioni dei CCNL di settore: soltanto i contratti collettivi che disciplinano

espressamente l'apprendistato stagionale possono rendere operativo l'istituto, fissandone durata, contenuti

formativi, modalità di svolgimento e criteri di computo della durata complessiva.

Questo modulo analizza il quadro normativo, i CCNL che lo prevedono, il regime contributivo e fiscale, le

criticità operative legate alla formazione e alla durata, e il confronto con il CTD stagionale ordinario per

aiutare il consulente a individuare quando l'apprendistato stagionale rappresenta la scelta più efficiente.
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  QUADRO NORMATIVO

L'ART. 44 D.LGS. 81/2015 E LA DELEGA AI CCNL

L'apprendistato professionalizzante, disciplinato dall'art. 44 del D.Lgs. 81/2015, è finalizzato al conseguimento

di una qualificazione professionale ai fini contrattuali. La durata è stabilita dagli accordi interconfederali e dai

contratti collettivi, in funzione della qualificazione da conseguire, ed è compresa tra un minimo di sei mesi

e un massimo di tre anni (cinque per i profili dell'artigianato individuati dalla contrattazione collettiva).

Per l'apprendistato stagionale la specificità risiede nel computo della durata: l'art. 44 c. 5 consente ai

contratti collettivi di prevedere che la durata dell'apprendistato si calcoli sommando i periodi di lavoro

effettivamente prestati nelle diverse stagioni, e non in modo continuativo. Questo permette di spalmare

su più anni un percorso formativo che, in termini di mesi effettivi, rispetta comunque il requisito minimo

di sei mesi.

La delega è piena: sono i CCNL a definire le modalità di articolazione della formazione su più stagioni, i

requisiti del tutor aziendale, la documentazione del percorso e i criteri di verifica delle competenze acquisite.

In assenza di previsione contrattuale, l'apprendistato stagionale non è attivabile.

53



APPRENDISTATO STAGIONALE  |  I CCNL

QUALI CONTRATTI COLLETTIVI DISCIPLINANO L'ISTITUTO

Non tutti i CCNL prevedono l'apprendistato stagionale. La tabella che segue sintetizza i principali contratti

che lo disciplinano e le relative condizioni di accesso.

CCNL RIFERIMENTO CONDIZIONI PRINCIPALI

Pubblici Esercizi e
Turismo Confcommercio

Regolamento Apprendistato
allegato al CCNL, art. 16
(art. 54 nel rinnovo 21.3.2025)

Durata sommando i periodi lavorati; 
ultima stagione entro 48 mesi dalla prima assunzione; 
stagione minima 4 mesi

Turismo Industria
(Federturismo)

Accordo 17 aprile 2012
e successive integrazioni

Stesse modalità: durata per sommatoria, 48 mesi come termine massimo, 
formazione proporzionata

Turismo Confesercenti
Art. 66 del Regolamento
Apprendistato allegato

Apprendistato in cicli stagionali compreso in un periodo di 48 mesi
consecutivi di calendario
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  IL COMPUTO DELLA DURATA

LA SOMMATORIA DELLE STAGIONI EFFETTIVE

Il principio fondamentale dell'apprendistato stagionale è che la durata del percorso si calcola sommando i periodi di lavoro

effettivamente prestati, non il tempo di calendario intercorso tra la prima e l'ultima stagione. Un apprendista assunto per

quattro mesi l'anno per tre stagioni consecutive totalizza dodici mesi effettivi di apprendistato, non tre anni.

Questo meccanismo produce due conseguenze operative importanti. La prima è che il percorso formativo deve essere

costruito in modo da poter essere frazionato: ogni stagione deve avere obiettivi formativi autonomi e verificabili. La

seconda è che il CCNL fissa un termine massimo: nel CCNL Turismo Confcommercio, l'ultima stagione deve avere inizio

entro 48 mesi dalla prima assunzione, e la singola stagione non può essere inferiore a 4 mesi.

ESEMPIO DI CALCOLO

Stagione 1: 5 mesi (giugno-ottobre) → cumulo: 5 mesi

Stagione 2: 5 mesi (giugno-ottobre) → cumulo: 10 mesi

Stagione 3: 5 mesi (giugno-ottobre) → cumulo: 15 mesi

Stagione 4: 5 mesi (giugno-ottobre) → cumulo: 20 mesi → raggiunta la durata prevista dal CCNL per il livello di 

inquadramento
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  REGIME CONTRIBUTIVO

IL VANTAGGIO ECONOMICO RISPETTO AL CTD STAGIONALE

L'apprendistato professionalizzante gode di un regime contributivo agevolato che, per le imprese del settore

turistico e ristorativo, rappresenta un risparmio significativo rispetto al CTD stagionale.

VOCE APPRENDISTATO STAGIONALE CTD STAGIONALE ORDINARIO

Contribuzione datore
(> 9 dipendenti)

11,61% (10% + 1,61% NASpI/formazione 
continua)
+ eventuali contributi CIGO/CIGS

Aliquota piena CCNL (circa 28-30%)

Contribuzione datore
(≤ 9 dipendenti)

1° anno 3,11% — 2° anno 4,61% — dal 3°
anno 11,61%

Aliquota piena CCNL (circa 28-30%)

Contributo addizionale NASpI 
1,40%

Non dovuto (l'apprendistato non è CTD) Dovuto per cat. C; esente per cat. A e B

Contributo a carico apprendista 5,84% della retribuzione imponibile Aliquota ordinaria a carico lavoratore
(circa 9,19%)

Mantenimento agevolazione
post-qualifica

Aliquota 10% per 12 mesi dopo la qualifica
(art. 47 c. 7 D.Lgs. 81/2015)

Non applicabile
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  L'OBBLIGO FORMATIVO

COME ARTICOLARE IL PIANO FORMATIVO SU PIÙ STAGIONI

L'obbligo formativo è il punto più delicato dell'apprendistato stagionale, e anche il motivo per cui molti

datori di lavoro lo evitano: articolare un percorso formativo credibile e documentabile su rapporti di pochi

mesi l'anno richiede pianificazione e rigore che non tutti sono disposti a investire.

Il piano formativo individuale deve indicare, per ciascuna stagione, gli obiettivi specifici, le competenze

da acquisire, le ore di formazione interna (on the job) e quelle di formazione esterna (ove previste dal

CCNL o dalla normativa regionale), il tutor aziendale responsabile e le modalità di verifica.

La formazione esterna di base e trasversale — a carico delle Regioni — ammonta a un massimo di 120 ore nel

triennio per chi possiede il solo titolo di scuola dell'obbligo, ridotte a 80 ore per i diplomati e a 40 ore per i

laureati. Nei cicli stagionali questa formazione può essere concentrata nella prima stagione o distribuita

sulle successive, secondo le indicazioni della Regione competente.

La formazione tecnico-professionale, invece, segue il CCNL applicato ed è normalmente più intensiva.

L'assenza di formazione adeguata è la causa principale di decadenza dai benefici contributivi e di

trasformazione del rapporto in contratto a tempo indeterminato ordinario, con recupero retroattivo della

contribuzione piena.
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  CONFRONTO

QUANDO CONVIENE L'UNO E QUANDO L'ALTRO

Il confronto tra apprendistato stagionale e CTD stagionale ordinario va fatto su cinque profili distinti, tenendo

presente che la scelta dipende dalla durata prevedibile della collaborazione.

PROFILO APPRENDISTATO STAGIONALE CTD STAGIONALE

Costo contributivo Significativamente inferiore (aliquota ridotta 10%)
Aliquota piena + eventuale contributo
addizionale NASpI

Complessità gestionale
Elevata: piano formativo, tutor, verifiche, 
documentazione

Bassa: contratto a termine con le deroghe
stagionali

Durata ideale
Almeno 3-4 stagioni consecutive per ammortizzare la 
complessità

Qualsiasi durata, anche una sola stagione

Età del lavoratore 18-29 anni (17 con qualifica professionale) Nessun limite di età

Fidelizzazione
Elevata: il percorso formativo crea un legame
pluriennale

Variabile: dipende dal diritto di precedenza
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  CASO PRATICO

CAMERIERE 22 ANNI ASSUNTO PER LA QUARTA STAGIONE CONSECUTIVA

Un albergo 4 stelle della Romagna assume da quattro stagioni consecutive lo stesso cameriere, oggi

ventitreenne, con CTD stagionale (giugno-settembre, 4 mesi/anno). Il direttore vuole valutare se sia

conveniente convertire il rapporto in apprendistato stagionale per le prossime stagioni.

VALUTAZIONE ESITO

Il lavoratore è in età di apprendistato? Sì: 23 anni, entro il limite dei 29 anni e 364 giorni

Il CCNL Turismo H05Y prevede l'apprendistato 
stagionale?

Sì: artt. 57-65, con piano formativo individuale articolato su stagioni
successive

Risparmio contributivo stimato?
Circa 18-20 punti percentuali di contribuzione in meno per 4 mesi l'anno
→ significativo su 3-4 stagioni residue

Rischio principale?

Assunzione con stessa mansione. Anche se la discontinuità delle 
singole stagioni non comporta automaticamente l’acquisizione delle 
competenze da parte del lavoratore.
Valutare certificazione contratto
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  LE CRITICITÀ

COSA PUÒ ANDARE STORTO E COME PREVENIRLO

L'apprendistato stagionale presenta tre criticità operative che il consulente deve gestire proattivamente. La

prima è la continuità del rapporto tra una stagione e l'altra: l'apprendista non ha diritto alla

conservazione del posto nei periodi di non attività, ma il piano formativo deve prevedere un

meccanismo di ripresa che garantisca la coerenza del percorso.

La seconda criticità è la verifica ispettiva. L'INPS e l'INL verificano la sostanzialità della formazione

erogata: un piano formativo cartaceo non supportato da evidenze concrete — registri presenze alle sessioni

formative, schede di valutazione del tutor, attestazioni di competenza — espone al recupero integrale delle

agevolazioni contributive con sanzioni e interessi.

La terza è il recesso a fine periodo formativo. Se il datore di lavoro non recede al termine

dell'apprendistato, il rapporto si trasforma automaticamente in contratto a tempo indeterminato. Nel

contesto stagionale, questo significa che il datore deve gestire con precisione il momento in cui il

percorso formativo si conclude (per sommatoria delle stagioni) e decidere consapevolmente se recedere o

stabilizzare il rapporto. Un errore di calcolo sulla durata cumulata può portare a una trasformazione non

voluta.
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  CHECKLIST

I SETTE PUNTI OPERATIVI PER ATTIVARE L'ISTITUTO

Una checklist operativa per il consulente che valuti l'attivazione di un apprendistato professionalizzante a cicli stagionali.

APPRENDISTATO STAGIONALE — VERIFICA IN SETTE PUNTI

1. Verificare che il CCNL applicato preveda espressamente l'apprendistato stagionale e individuare gli articoli di

riferimento.

2. Accertare i requisiti anagrafici del lavoratore: 18-29 anni (17 con qualifica professionale).

3. Redigere il piano formativo individuale articolato su più stagioni, con obiettivi specifici per ciascuna.

4. Nominare il tutor aziendale con i requisiti previsti dal CCNL e dalla normativa regionale.

5. Calcolare la durata cumulata prevista e monitorare il progresso stagione per stagione per evitare trasformazioni

automatiche non volute.

6. Conservare tutta la documentazione formativa (registri, schede, attestazioni) per almeno 5 anni dalla fine del

percorso.

7. Valutare il break-even point: l'apprendistato stagionale è conveniente solo se la collaborazione durerà almeno 3-4

stagioni.
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APPRENDISTATO STAGIONALE  |  SINTESI

LE TRE COORDINATE DELL'APPRENDISTATO A CICLI STAGIONALI

Chiudiamo il modulo con tre principi che sintetizzano quando e perché l'apprendistato stagionale è uno strumento da considerare nella

pianificazione del personale.

LE TRE COORDINATE
Risparmio — l'aliquota contributiva ridotta (10%) genera un risparmio significativo rispetto al CTD stagionale, che si 

moltiplica su ogni stagione del percorso.

Formazione — il piano formativo è il cuore dell'istituto e la sua criticità principale: deve essere reale, documentato e 

verificabile, pena il recupero integrale delle agevolazioni.

Fidelizzazione — l'apprendistato stagionale crea un legame pluriennale tra datore e lavoratore che supera la logica del 

rapporto di una sola stagione, riducendo il turnover e accumulando competenze.
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APPRENDISTATO STAGIONALE |  UNA RIFLESSIONE

APPRENDISTATO STAGIONALE PER PERCETTORI DI NASPI

PROFILO APPRENDISTATO 
STAGIONALE EX ART. 44, C. 5

APPRENDISTATO SENZA 
LIMITI ETÀ EX ART. 47, C. 4 CUMULO DEI DUE

Limite anagrafico 18-29 anni Nessuno (purché percettore 
NASpI/DIS-COLL/CIGS) Astrattamente nessuno

Forma temporale Ordinariamente a termine, 
modulato su cicli stagionali

Tendenzialmente a tempo 
indeterminato sin dall'origine Frizione strutturale

Recesso art. 2118 c.c. fine 
formazione Ammesso Escluso (si applica L. 604/1966) Compatibilità dubbia con la 

natura stagionale

Base CCNL Necessaria espressa previsione Non richiesta
Necessaria espressa previsione, 
e idealmente che disciplini il 
cumulo

Prassi amministrativa specifica 
sul cumulo — — Assente

Rischio riqualificazione Basso, se rispettati i requisiti Basso, se rispettati i requisiti Elevato in assenza di 
indicazioni
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SEZIONE 5

IL PROFILO CONTRIBUTIVO

La doppia stagionalità dopo i Messaggi INPS 269 e 483 del 2025
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SEZIONE 5  |  IL PROFILO CONTRIBUTIVO

PERCHÉ ESISTE UNA DOPPIA STAGIONALITÀ

L'art. 11 del Collegato Lavoro è una norma di interpretazione autentica del solo art. 21 c. 2 D.Lgs. 81/2015: opera,

cioè, sul profilo civilistico del rapporto, ampliando la nozione di stagionalità rilevante ai fini delle deroghe

dello stagionale. Non tocca invece il profilo contributivo, che continua a essere regolato da una norma

diversa e di rango speciale: l'art. 2 c. 29 lett. b) della Legge 92/2012, la cosiddetta Legge Fornero.

L'INPS, con i Messaggi n. 269 del 23 gennaio 2025 e n. 483 del 7 febbraio 2025, ha confermato questo

principio in modo netto: l'esonero dal contributo addizionale NASpI dell'1,40 per cento e dal relativo

incremento dello 0,50 per cento sui rinnovi continua ad applicarsi soltanto a due categorie ben

circoscritte di stagionalità, e non si estende automaticamente alle nuove ipotesi introdotte dall'art. 11

del Collegato Lavoro.

Nasce così quella che possiamo definire la doppia stagionalità: identica sul piano civilistico (le stesse

deroghe valgono per entrambe), differente sul piano contributivo. Per il consulente, questo significa che

la qualificazione di un rapporto come stagionale non basta a determinare il regime contributivo applicabile:

occorre una verifica ulteriore, fondata sulla fonte specifica della stagionalità invocata.
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SEZIONE 5  |  LA NORMA CARDINE

L'ART. 2 COMMI 28 E 29 LETT. B) DELLA LEGGE 92/2012

Il regime contributivo dei rapporti a termine, e dunque dello stagionale, è definito da due commi della Legge Fornero che vale la pena rileggere

insieme.

Comma 28. Ai rapporti di lavoro subordinato non a tempo indeterminato si applica un contributo addizionale, a carico del datore di

lavoro, pari all'1,4 per cento della retribuzione imponibile ai fini previdenziali. Il contributo addizionale è aumentato di 0,5 punti

percentuali in occasione di ciascun rinnovo del contratto a tempo determinato.

Comma 29 lett. b). Il contributo di cui al comma 28 non si applica ai lavoratori assunti a termine in sostituzione di lavoratori assenti e ai

lavoratori assunti a termine per lo svolgimento delle attività stagionali di cui al decreto del Presidente della Repubblica 7 ottobre 1963,

n. 1525, nonché, per i periodi contributivi maturati dal 1° gennaio 2013 al 31 dicembre 2015, a quelle definite dagli avvisi comuni e dai

contratti collettivi nazionali stipulati entro il 31 dicembre 2011.

art. 2, commi 28 e 29 lett. b), L. 28 giugno 2012 n. 92
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SEZIONE 5  |  MESSAGGIO INPS 269/2025

LA PRIMA POSIZIONE RESTRITTIVA DELL'ISTITUTO

Subito dopo l'entrata in vigore del Collegato Lavoro, l'INPS è intervenuto per chiarire l'impatto della nuova

disciplina sul versante contributivo. La posizione iniziale dell'Istituto è stata particolarmente restrittiva:

l'esonero dal contributo addizionale NASpI rimane applicabile esclusivamente alle attività stagionali

ricomprese nell'elenco del DPR 1525/1963, e non si estende alle nuove ipotesi individuate dai contratti

collettivi ai sensi dell'art. 11 della Legge 203/2024.

Il ragionamento dell'INPS è quello classico delle norme di stretta interpretazione: l'esonero contributivo

è una deroga al principio generale di debenza del contributo addizionale, ha natura speciale e dunque

non può essere applicato al di fuori delle ipotesi tassativamente contemplate dalla norma agevolativa,

che continua a richiamare il solo DPR 1525/1963.

Per le nuove ipotesi di stagionalità — quelle che rispondono a intensificazioni dell'attività lavorativa,

esigenze tecnico-produttive o cicli stagionali dei mercati serviti — l'INPS conferma quindi che il

contributo addizionale dell'1,40 per cento e il relativo incremento dello 0,50 per cento sui rinnovi sono

dovuti, con obbligo di esposizione nel flusso UniEmens utilizzando il codice qualifica 3 valore S,

riservato alle attività stagionali restanti tipologie.

67



SEZIONE 5  |  MESSAGGIO INPS 483/2025

LA RETTIFICA E L'APERTURA AI CCNL ANTE 31.12.2011

La posizione del Messaggio 269/2025 ha subito sollevato perplessità: molte clausole CCNL stipulate ben

prima del 2011 avevano già individuato attività stagionali ulteriori rispetto al DPR 1525/1963, e l'esclusione di

queste fattispecie dall'esonero contributivo appariva difficilmente conciliabile con la lettera dell'art. 2 c. 29

lett. b) della Legge Fornero, che fa espresso riferimento agli avvisi comuni e ai contratti collettivi nazionali

stipulati entro il 31 dicembre 2011.

L'INPS è quindi intervenuto a stretto giro con il Messaggio n. 483 del 7 febbraio 2025, rettificando in parte

la posizione precedente. L'esonero dal contributo addizionale NASpI è stato esteso anche alle attività

stagionali individuate dai contratti collettivi nazionali stipulati entro il 31 dicembre 2011 dalle

organizzazioni dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative, anche se

queste attività non rientrano nell'elenco del DPR 1525/1963.

Resta invece fermo il principio secondo cui le nuove ipotesi di stagionalità — quelle definite dai

CCNL successivi al 31 dicembre 2011 in attuazione dell'art. 11 della Legge 203/2024 — non

beneficiano dell'esonero contributivo. Il doppio binario, dunque, non viene cancellato dal

Messaggio 483/2025, ma viene corretto in modo da preservare le situazioni storicamente

consolidate.
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SEZIONE 5  |  LE TRE CATEGORIE

MAPPA CONTRIBUTIVA DOPO I MESSAGGI INPS 269 E 483

Combinando le indicazioni dei due messaggi INPS si ottiene la mappa che segue, articolata in tre categorie con regimi contributivi differenti.

CATEGORIA FONTE
CONTRIBUTO ADDIZIONALE 
NASPI

Stagionalità tipica DPR 7 ottobre 1963 n. 1525
Esonero pieno: nessun 1,40% e nessun 
0,50% sui rinnovi

Stagionalità storica
da CCNL

CCNL nazionali stipulati entro il 31.12.2011 da 
organizzazioni comparativamente più 
rappresentative

Esonero pieno (Mess. INPS 483/2025)

Stagionalità nuova
da CCNL post-Collegato

CCNL nazionali, territoriali o aziendali successivi 
al 31.12.2011 ex art. 11 L. 203/2024

Contributo dovuto: 1,40% + 0,50% per 
ogni rinnovo
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SEZIONE 5  |  GLI ADEMPIMENTI UNIEMENS

COME ESPORRE LO STAGIONALE NEL FLUSSO CONTRIBUTIVO

L'INPS, già con il Messaggio 269/2025 e poi confermato dal successivo 483/2025, ha fornito le indicazioni
operative per la corretta esposizione dei rapporti stagionali nel flusso UniEmens. L'elemento centrale è il
campo qualifica 3, che identifica la specifica tipologia stagionale del rapporto e determina, per il
sistema, l'applicazione o meno del contributo addizionale.

Per la categoria A — attività ex DPR 1525/1963 — il valore corretto è T, che richiama direttamente l'elenco
storico e attiva l'esonero contributivo.

Per la categoria B — stagionalità da CCNL ante 31 dicembre 2011 — il valore corretto è G, come già
espresso da Inps nel 2020

Per la categoria C — stagionalità nuova da CCNL post-Collegato — il valore da utilizzare è invece S,
riservato alle attività stagionali restanti tipologie. L'esposizione del codice S comporta automaticamente
l'addebito del contributo addizionale dell'1,40 per cento e, in caso di rinnovo, dell'incremento dello 0,50 per
cento.

Errori di esposizione del codice qualifica 3 generano ricadute rilevanti: un valore A indebito espone al
recupero del contributo addizionale e delle sanzioni; un valore S indebito comporta invece il
versamento di contributi non dovuti, con onere di rettifica del flusso e successiva richiesta di rimborso.
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SEZIONE 5  |  IL DIBATTITO DOTTRINALE

UNA DOPPIA STAGIONALITÀ È DAVVERO COERENTE?

La posizione INPS, ancorché formalmente coerente con la lettera della Legge Fornero, ha sollevato
osservazioni critiche da parte della dottrina e del Centro Studi Nazionale ANCL. Il punto è questo: se l'art. 11
del Collegato Lavoro è una norma di interpretazione autentica, e dunque chiarisce ciò che la nozione di
stagionalità ha sempre significato, sembra incoerente che alle stesse attività si riconosca lo stesso
trattamento sul piano delle deroghe civilistiche ma un trattamento diverso sul piano contributivo.

La risposta sistematica dell'INPS si basa sul principio della stretta interpretazione delle norme
agevolative: l'esonero contributivo è una deroga, e le deroghe non si estendono per analogia. La posizione è
formalmente difendibile, ma lascia un ampio margine al legislatore di intervenire con un correttivo esplicito
che riallinei i due profili.

Allo stato, in attesa di un possibile intervento normativo, la regola operativa per il consulente è chiara: la
qualificazione civilistica del rapporto e quella contributiva vanno verificate separatamente. Anche un
rapporto pacificamente stagionale sul piano delle deroghe può non essere esente dal contributo addizionale
NASpI, e questa distinzione va comunicata al cliente in modo trasparente, perché incide direttamente sul
costo del rapporto.
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SEZIONE 5  |  ESEMPIO DI CALCOLO

QUANTO COSTA DAVVERO LA DOPPIA STAGIONALITÀ

Per misurare l'impatto operativo della doppia stagionalità, ipotizziamo due rapporti stagionali identici per

durata, mansioni e retribuzione, ma fondati su due fonti diverse. Il primo è un cuoco di stabilimento balneare

ex DPR 1525/1963; il secondo è una commessa in negozio in località a vocazione turistica, qualificata

stagionale dal CCNL Terziario rinnovato nel 2024.

ATTENZIONE: IL CCNL COMMERCIO RIMANDA AGLI ACCORDI TERRITORIALI, CHE POTREBBERO ESSERE

SUCCESSIVI AL 2011

VOCE
CUOCO
(DPR 1525/1963)

COMMESSA
(CCNL post 2011)

Retribuzione lorda mensile € 2.000,00 € 2.000,00

Durata del rapporto 5 mesi 5 mesi

Retribuzione complessiva € 10.000,00 € 10.000,00

Contributo addizionale 1,40% € 0,00 (esonero) € 140,00

Costo aggiuntivo per il datore — + € 140,00 sul singolo rapporto
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SEZIONE 6

TFR E PREVIDENZA COMPLEMENTARE

Le novità della L. 199/2025 (Legge di Bilancio 2026)
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SEZIONE 6  |  TFR E PREVIDENZA COMPLEMENTARE

PERCHÉ LO STAGIONALE HA SEMPRE AVUTO UN PROBLEMA CON IL TFR

Il rapporto stagionale, per la sua intrinseca brevità, ha sempre presentato due caratteristiche peculiari
rispetto al trattamento di fine rapporto.
La prima è quantitativa: il TFR maturato in una singola stagione è strutturalmente modesto, quasi sempre
inferiore a un mese di retribuzione.
La seconda è temporale: la liquidazione avviene di norma alla fine di ciascun rapporto, e dunque ogni
stagione si chiude con un saldo che il lavoratore percepisce immediatamente.

Sotto il profilo della destinazione del TFR, queste caratteristiche rendevano poco rilevante la scelta tra
mantenimento in azienda e conferimento alla previdenza complementare. Il lavoratore stagionale
raramente raggiungeva i requisiti minimi di partecipazione richiesti dai fondi pensione di categoria, e il
datore di lavoro liquidava il TFR a fine stagione senza dover gestire la complessità del trasferimento periodico
ai fondi.

La Legge di Bilancio 2026, intervenendo sull'art. 8 del D.Lgs. 252/2005, ridisegna in profondità questo
equilibrio. Le nuove regole sul silenzio-assenso, in vigore dal 1° luglio 2026 per i lavoratori di prima
assunzione, hanno un impatto specifico anche sui rapporti stagionali, che merita di essere analizzato in
modo puntuale.
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SEZIONE 6  |  LE TRE OPZIONI DI DESTINAZIONE

COSA IL LAVORATORE PUÒ FARE CON IL PROPRIO TFR
Le opzioni di destinazione del TFR maturando sono tre, e restano tali anche dopo la riforma del 2026. Cambia il modo in cui la scelta si attiva e i

tempi entro i quali il lavoratore deve esprimerla.

OPZIONE DESTINAZIONE QUANDO SI ATTIVA

Mantenimento in azienda
Datore di lavoro (aziende fino a 49 dipendenti) 
o Fondo Tesoreria INPS (50 e oltre, 60 nel 
biennio 2026-2027)

Scelta esplicita del lavoratore entro 60 
giorni dall'assunzione

Previdenza complementare 
collettiva

Fondo pensione previsto da CCNL nazionale, 
territoriale o aziendale (Fon.Te. per il 
commercio, Cometa per l'industria, ecc.)

Scelta esplicita o silenzio-assenso dal 
1.7.2026

Previdenza complementare 
individuale

Fondo pensione aperto o Piano Individuale 
Pensionistico (PIP)

Scelta esplicita del lavoratore entro 60 
giorni dall'assunzione

Se il lavoratore aveva già in precedenza un fondo
Senza risposta entro 60 gg., scatta l'adesione al fondo del nuovo CCNL — anche se diverso
dal precedente.
Rischio di cambio involontario.
Nuovo comma 9-bis, art. 8, D.Lgs. 252/2005
Se il lavoratore in precedenza non aveva un fondo
L'adesione automatica non si applica. Chi aveva scelto di tenere il TFR in azienda resta
escluso dal meccanismo.
ATTENZIONE: su questo punto si attende un intervento chiarificatore da parte della
COVIP o del legislatore.
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SEZIONE 6  |  LA DISCIPLINA FINO AL 30.06.2026

IL SILENZIO-ASSENSO CLASSICO DEL D.LGS. 252/2005

Per inquadrare la portata della riforma è necessario partire dalla disciplina previgente, che continua ad

applicarsi fino al 30 giugno 2026. L'articolo 8 del D.Lgs. 252/2005 prevede che il lavoratore abbia sei

mesi dalla data di prima assunzione per esprimere la propria scelta sulla destinazione del TFR

maturando.

Trascorsi i sei mesi senza alcuna manifestazione di volontà, scatta il silenzio-assenso: il TFR viene

automaticamente conferito alla forma pensionistica complementare collettiva prevista dal CCNL applicato.

Se il CCNL non ne individua una, il TFR confluisce nel Fondo residuale gestito dall'INPS, denominato

Fondinps.

Per i rapporti stagionali, questo meccanismo era spesso ininfluente: la durata del rapporto era inferiore

ai sei mesi necessari per attivare il silenzio-assenso, e di conseguenza il TFR veniva liquidato in azienda

alla fine della stagione senza alcuna destinazione automatica al fondo. Questa è una delle ragioni per

cui i lavoratori stagionali sono storicamente sotto-rappresentati tra gli iscritti ai fondi pensione di

categoria.
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SEZIONE 6  |  LA NUOVA DISCIPLINA DAL 1.7.2026

LA L. 199/2025 COMMI 203-205 E IL NUOVO SILENZIO-ASSENSO

L'articolo 1 commi 203-205 della Legge 30 dicembre 2025 n. 199 — la Legge di Bilancio 2026 — riscrive la disciplina del

silenzio-assenso, modificando in più punti il D.Lgs. 252/2005. Le nuove regole si applicano ai lavoratori di prima

assunzione nel settore privato dal 1° luglio 2026 (sono esclusi i lavoratori domestici) e introducono una vera e propria

adesione automatica alla previdenza complementare, che il legislatore presenta come evoluzione strutturale del

sistema.

PROFILO FINO AL 30.06.2026 DAL 1.7.2026

Termine per la scelta 6 mesi dall'assunzione 60 giorni dall'assunzione

Destinazione di default
TFR in azienda (ante L. 296/2006); fondo collettivo 
in caso di silenzio

Adesione automatica al fondo collettivo (regola opt-
out)

Soglia Fondo Tesoreria INPS Aziende con almeno 50 dipendenti
60 dipendenti (biennio 2026-2027), poi 50 
dipendenti dal 2028

Deducibilità contributi 5.164,57 euro annui 5.300 euro annui
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SEZIONE 6  |  L'IMPATTO SULLO STAGIONALE

COSA CAMBIA, IN CONCRETO, PER CHI ASSUME IN STAGIONE

L'impatto della riforma sul lavoro stagionale è meno marginale di quanto si potrebbe pensare. Il termine di
60 giorni rende concretamente operativo il silenzio-assenso anche per i rapporti stagionali di durata media,
che fino a oggi raramente raggiungevano la soglia dei sei mesi necessaria per attivare l'automatismo.

Per un cuoco assunto il 1° giugno con scadenza 30 settembre, ad esempio, il termine di 60 giorni per
esercitare la scelta scade il 30 luglio: ben prima della cessazione del rapporto. In assenza di una scelta
esplicita, il TFR maturato in quella stagione e in tutte quelle successive presso lo stesso datore di lavoro
confluisce automaticamente al fondo pensione collettivo previsto dal CCNL applicato.

Il datore di lavoro, dal canto suo, deve adeguare gli adempimenti informativi: al momento
dell'assunzione di un lavoratore di prima occupazione deve consegnare un'informativa che spieghi le
opzioni di destinazione del TFR, indicando anche il fondo collettivo destinatario in caso di silenzio. La
consegna dell'informativa è essenziale: in caso di omissione il termine di 60 giorni non decorre, e il
datore resta esposto a contestazioni del lavoratore.

Il lavoratore già assunto in precedenza deve invece confermare al nuovo datore quanto già deciso in
passato, presentando dichiarazione scritta sulla scelta di destinazione del TFR. L'informativa va in ogni
caso consegnata.
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SEZIONE 6  |  IL PROBLEMA DEI REQUISITI

I FONDI DI CATEGORIA RICHIEDONO SOGLIE MINIME DI PARTECIPAZIONE

Esiste un secondo aspetto, meno noto ma altrettanto rilevante per il lavoratore stagionale. La maggior parte
dei fondi pensione collettivi di categoria — Fon.Te. per il commercio, Fondapi per le PMI, Cometa per
l'industria metalmeccanica — prevede requisiti minimi di iscrizione, normalmente legati a una durata
minima del rapporto di lavoro. Per Fon.Te., ad esempio, il requisito è di almeno tre mesi di rapporto
continuativo.

Per i rapporti stagionali di durata inferiore al requisito minimo, l'adesione automatica non opera: il TFR
resta in azienda (o confluisce nel Fondo Tesoreria INPS, secondo le regole della categoria) e viene
liquidato a fine rapporto. Questo significa che, anche dopo l'entrata in vigore della L. 199/2025, una
parte significativa dei rapporti stagionali continuerà a sfuggire alla logica del silenzio-assenso,
semplicemente per ragioni di durata.

Il consulente deve quindi verificare, prima di applicare la nuova disciplina, due elementi distinti:

1. il termine di 60 giorni per la scelta del lavoratore

2. l'esistenza dei requisiti minimi di partecipazione previsti dal fondo collettivo di riferimento.

La comunicazione al cliente va calibrata di conseguenza: nei settori con requisiti più stringenti — come il
turismo Fon.Te. — la riforma 2026 inciderà solo sui rapporti stagionali più lunghi, non sulla totalità.
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SEZIONE 6  |  LIQUIDAZIONE DEL TFR

LA LIQUIDAZIONE DI FINE RAPPORTO E I RATEI MATURATI

Indipendentemente dalla destinazione scelta, alla cessazione di ogni rapporto stagionale il datore di lavoro
deve liquidare al lavoratore il TFR maturato e i ratei delle mensilità aggiuntive. Il calcolo segue le regole
ordinarie dell'art. 2120 c.c.: la quota annua di accantonamento è pari alla retribuzione utile divisa per 13,5,
riproporzionata in funzione dei mesi di rapporto effettivo.

La rivalutazione del TFR maturato segue il meccanismo previsto dall'art. 2120 c.c.: 1,5 per cento fisso
annuo più il 75 per cento dell'incremento dell'indice ISTAT dei prezzi al consumo per le famiglie di
operai e impiegati. Per i rapporti di durata inferiore all'anno la rivalutazione è dovuta dall'inizio del
rapporto fino alla sua cessazione, calcolata in dodicesimi.

Sotto il profilo fiscale, il TFR liquidato è soggetto a tassazione separata, con aliquota media degli ultimi
cinque anni di rapporto. Per il lavoratore stagionale, che spesso ha redditi annui modesti in altre attività
o periodi di disoccupazione, l'aliquota separata applicata risulta normalmente bassa, e questo è uno dei
motivi per cui storicamente la liquidazione in azienda è stata percepita come vantaggiosa rispetto al
conferimento al fondo.

Dal 2026, l'innalzamento della deducibilità dei contributi e il quadro fiscale complessivamente più favorevole
della previdenza complementare rendono però la scelta meno scontata.
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SEZIONE 6  |  CHECKLIST

COSA FARE IN FASE DI ASSUNZIONE DOPO IL 1° LUGLIO 2026

Una checklist operativa per il consulente che gestisce assunzioni stagionali successive al 1° luglio 2026, con

riferimento agli adempimenti TFR e previdenza complementare.

ASSUNZIONE STAGIONALE DAL 1.7.2026 — VERIFICA IN SEI PUNTI
1.  Identificare se il lavoratore è di prima assunzione o ha già un'iscrizione precedente alla previdenza complementare.

2.  Consegnare l'informativa scritta sulle opzioni di destinazione del TFR, includendo l'indicazione del fondo collettivo 
destinatario in caso di silenzio.

3.  Far compilare al lavoratore il modello TFR2 entro 60 giorni dall'inizio del rapporto.

4.  Verificare la durata prevedibile del rapporto in relazione ai requisiti minimi di partecipazione del fondo collettivo 
applicabile (es. 3 mesi per Fon.Te.).

5.  In caso di silenzio del lavoratore, attivare l'iscrizione automatica al fondo collettivo previsto dal CCNL alla scadenza 
del 60° giorno.

6.  Conservare copia dell'informativa, della scelta e del modello TFR2: la documentazione è essenziale per evidenziare 
l'avvenuto adempimento informativo.
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SEZIONE 6  |  SINTESI

I QUATTRO PUNTI OPERATIVI DEL TFR STAGIONALE DOPO LA L. 199/2025

Chiudiamo la sezione con i quattro punti che il consulente deve tenere a mente nella gestione del TFR per il lavoratore stagionale dopo l'entrata

in vigore della Legge di Bilancio 2026.

I QUATTRO PUNTI OPERATIVI

1. Termine — dal 1.7.2026 il lavoratore ha 60 giorni (non più 6 mesi) per scegliere la destinazione del 
TFR.

2. Default — in caso di silenzio scatta l'adesione automatica al fondo collettivo previsto dal CCNL.

3. Requisiti del fondo — molti fondi di categoria richiedono durate minime di rapporto (es. 3 mesi per 
Fon.Te.) che molti rapporti stagionali non raggiungono.

4. Informativa — l'obbligo informativo del datore di lavoro è essenziale: senza informativa il termine di 
60 giorni non decorre.
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FONDO TESORERIA INPS E LAVORO 
STAGIONALE
Il problema della media occupazionale nelle aziende a ciclo stagionale
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FONDO TESORERIA  |  IL PROBLEMA

PERCHÉ IL CALCOLO DELLA MEDIA È CRITICO PER LO STAGIONALE

L'obbligo di versamento del TFR maturando al Fondo di Tesoreria INPS scatta quando il datore di lavoro
supera una soglia dimensionale calcolata come media annuale dei lavoratori in forza. La Circolare INPS n. 12
del 5 febbraio 2026 ha confermato che il calcolo si effettua sommando le giornate di lavoro di tutti i
dipendenti nell'anno di riferimento e rapportandole al valore convenzionale di 26 giornate mensili per
12 mesi (= 312 giornate annue per un full-time occupato tutto l'anno).

Per le aziende a ciclo stagionale, questo meccanismo produce un effetto di diluizione: un albergo che
impiega 80 persone per cinque mesi e zero per i restanti sette non ha una media di 80, ma una media
molto inferiore. Il punto è stabilire se quel valore medio, calcolato correttamente, supera o meno la
soglia di legge — che dal 2026 è diventata dinamica e progressiva.

Il rischio è duplice. Da un lato, sottovalutare la media e non versare quando si dovrebbe, con conseguente
recupero contributivo maggiorato delle rivalutazioni. Dall'altro, versare quando non si dovrebbe, sottraendo
liquidità all'impresa senza obbligo di legge. In entrambi i casi il danno è concreto e immediatamente
quantificabile.
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FONDO TESORERIA  |  LE NUOVE SOGLIE

DAL CRITERIO STATICO AL MONITORAGGIO DINAMICO ANNUALE

La L. 199/2025 ha trasformato il criterio dimensionale da statico (rilevato una sola volta nell'anno di inizio
attività) a dinamico (verificato ogni anno sulla media dell'anno precedente).

PERIODO SOGLIA ANNO DI RIFERIMENTO PER LA MEDIA

2026-2027 Almeno 60 dipendenti (media annua) Anno precedente (es. media 2025 per 
obbligo 2026)

2028-2031 Almeno 50 dipendenti (media annua) Anno precedente

Dal 2032 (a regime) Almeno 40 dipendenti (media annua) Anno precedente

Aziende nuova costituzione 50 dipendenti (regola L. 296/2006 invariata) Media nell'anno solare di inizio attività

Una volta scattato l'obbligo, le successive riduzioni del personale non lo fanno venir meno (Circ. INPS 12/2026).
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FONDO TESORERIA  |  IL CALCOLO DELLA MEDIA

I CRITERI DI COMPUTO PER LE AZIENDE STAGIONALI

La media annuale si calcola dividendo il totale delle giornate lavorative convenzionali di tutti i
dipendenti nell'anno per 312 (26 giornate × 12 mesi). Le regole di computo, confermate dalla Circolare
INPS 70/2007 e ribadite dalla Circolare 12/2026, prevedono che si considerino tutti i lavoratori
subordinati indipendentemente dalla tipologia contrattuale: tempo indeterminato, tempo determinato,
stagionale, apprendistato, intermittente.

I lavoratori part-time si computano in proporzione all'orario svolto rispetto al tempo pieno, sommando
mensilmente le ore individuali e rapportandole all'orario del full-time. I lavoratori a tempo determinato si
computano per i soli mesi di effettiva occupazione: un cameriere stagionale assunto per 4 mesi conta come
4/12 di un dipendente annuale, cioè 0,33 unità.

La formula operativa è dunque: Media = Σ (giornate convenzionali di ciascun dipendente nell'anno) ÷ 312.
Oppure, equivalentemente: per ciascun dipendente full-time si calcola il rapporto mesi lavorati / 12; per i part-
time si moltiplica ulteriormente per la percentuale di orario. La somma di tutti i rapporti individuali
restituisce la media annua equivalente.

La media si calcola esclusivamente sui mesi di effettiva attività del datore di lavoro: la Circolare INPS
12/2026 precisa che gli eventuali periodi di sospensione dell'attività aziendale vanno esclusi dal
computo.

Per sospensione si intende la cessazione formale di ogni attività con chiusura
della posizione INPS, non la semplice chiusura stagionale con mantenimento di
anche un solo dipendente in forza. Se l'azienda tiene la posizione INPS aperta,
quei mesi contano nel denominatore e diluiscono la media.
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FONDO TESORERIA  |  ESEMPIO NUMERICO

ALBERGO COSTIERO: 30 FISSI + 40 STAGIONALI PER 5 MESI

Un albergo 4 stelle opera tutto l'anno con 30 dipendenti a tempo indeterminato full-time, e da maggio a settembre (5 mesi)
assume 40 lavoratori stagionali full-time. Non sospende mai la posizione INPS. Quale è la media annua ai fini del Fondo
Tesoreria?

COMPONENTE CALCOLO UNITÀ EQUIVALENTI

30 CTI full-time (12 mesi) 30 × 12/12 30,00

40 stagionali full-time (5 mesi) 40 × 5/12 16,67

MEDIA ANNUA EQUIVALENTE 30,00 + 16,67 46,67

RISULTATO

Media 46,67: sotto la soglia dei 60 (biennio 2026-2027) e anche sotto la soglia dei 50 (dal 2028). L'albergo non è obbligato al versamento al Fondo 

Tesoreria — nonostante in alta stagione impieghi 70 persone contemporaneamente.
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FONDO TESORERIA  |  SECONDO ESEMPIO

CATENA ALBERGHIERA: 42 FISSI + 15 PART-TIME + STAGIONALI

Un gruppo alberghiero ha 42 dipendenti a tempo indeterminato full-time (di cui 4 apprendisti), 15 part-time al 50% occupati tutto l'anno, 10 part-

time al 75% tutto l'anno, 4 stagionali full-time per 6 mesi e 2 stagionali full-time per 3,5 mesi.

COMPONENTE CALCOLO UNITÀ

42 CTI full-time (incl. apprendisti) 42 × 12/12 42,00

15 part-time 50% (12 mesi) 15 × 0,50 7,50

10 part-time 75% (12 mesi) 10 × 0,75 7,50

4 stagionali full-time (6 mesi) 4 × 6/12 2,00

2 stagionali full-time (3,5 mesi) 2 × 3,5/12 0,58

MEDIA ANNUA EQUIVALENTE 59,58

Media 59,58: sotto la soglia dei 60 nel biennio 2026-2027, ma sopra la soglia dei 50 dal 2028. Bastano 2 stagionali in più per superare i 60 e far scattare l'obbligo già nel 2026.
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FONDO TESORERIA  |  L'INSIDIA DELLA SOSPENSIONE

QUANDO LA CHIUSURA STAGIONALE ALZA LA MEDIA ANZICHÉ 
ABBASSARLA

Ecco il punto che molti sottovalutano. La Circolare INPS 12/2026 precisa che i periodi di sospensione
dell'attività aziendale vanno esclusi dal computo della media. La sospensione rilevante è quella formale:
cessazione totale dell'attività, nessun dipendente in forza, posizione INPS chiusa. Se l'azienda ha anche
un solo dipendente, non c'è sospensione e il mese resta nel denominatore.

Ipotizziamo uno stabilimento balneare che opera solo 5 mesi l'anno (maggio-settembre) con 70 dipendenti e
chiude completamente nei restanti 7 mesi con posizione INPS sospesa. La media si calcola sui soli 5 mesi di
attività: 70 × 5 ÷ 5 = 70,00 — sopra sia la soglia dei 60 sia quella dei 50. Lo stesso stabilimento, se mantenesse
la posizione INPS aperta tutto l'anno (anche senza dipendenti nei mesi di chiusura), avrebbe una media su 12
mesi: 70 × 5 ÷ 12 = 29,17 — largamente sotto soglia.

Il paradosso è evidente: la sospensione formale, che sembra una semplificazione amministrativa, può
far scattare l'obbligo verso il Fondo Tesoreria. Tenere aperta la posizione INPS nei mesi di inattività,
purchè vi sia almeno un dipendente in forza, spalma la media su 12 mesi e produce l'effetto di
diluizione.
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FONDO TESORERIA  |  SINTESI

LE QUATTRO REGOLE OPERATIVE PER LO STAGIONALE

Chiudiamo con le quattro regole che il consulente deve applicare ogni anno per verificare la posizione
dell'azienda stagionale rispetto all'obbligo di versamento al Fondo di Tesoreria INPS.

LE QUATTRO REGOLE OPERATIVE

1.  Calcolare la media annua equivalente considerando tutti i dipendenti (CTI, CTD, stagionali, apprendisti, part-time 

riproporzionati) e rapportandola ai mesi di effettiva attività dell'azienda.

2.  Confrontare la media con la soglia dell'anno di riferimento: 60 nel biennio 2026-2027, 50 dal 2028 al 2031, 40 dal 2032 

a regime.

3.  Attenzione all'effetto concentrazione: se l'azienda sospende formalmente la posizione INPS nei mesi di chiusura 

(zero dipendenti), la media si calcola sui soli mesi di apertura e può risultare molto più alta. Tenere aperta la posizione 

può essere più conveniente.

4.  Una volta scattato l'obbligo, è irreversibile: le successive riduzioni del personale non fanno venir meno il versamento. 

Verificare prima di assumere stagionali aggiuntivi se il superamento della soglia è evitabile.
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SEZIONE 7

IL DIRITTO DI PRECEDENZA

L'art. 24 D.Lgs. 81/2015 e la Cassazione 9444/2024
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SEZIONE 7  |  IL DIRITTO DI PRECEDENZA

UNA TUTELA TROPPO SPESSO TRASCURATA

Il diritto di precedenza è uno strumento di tutela del lavoratore stagionale che la prassi gestionale ha a lungo
trattato come una formalità marginale, da inserire genericamente nel contratto e spesso da omettere senza
apparenti conseguenze. L'ordinanza della Corte di Cassazione n. 9444 del 9 aprile 2024 ha chiuso
bruscamente questa stagione di tolleranza, riconducendo la disciplina alla sua vera natura: quella di
un'obbligazione contrattuale del datore di lavoro, la cui violazione produce un autonomo diritto al
risarcimento del danno.

Per il consulente, la pronuncia ha un'implicazione operativa diretta: nella redazione del contratto
stagionale il richiamo al diritto di precedenza non è una facoltà o una buona pratica, ma un
adempimento la cui omissione genera responsabilità contrattuale in capo al datore di lavoro. La sezione
esamina la disciplina dell'art. 24 D.Lgs. 81/2015 nel dettaglio, l'interpretazione giurisprudenziale consolidata
dopo la pronuncia 9444/2024 e le ricadute operative sulla gestione corrente del personale stagionale.
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SEZIONE 7  |  L'ART. 24 D.LGS. 81/2015

LA DISCIPLINA GENERALE DEL DIRITTO DI PRECEDENZA

L'articolo 24 del D.Lgs. 81/2015 disciplina il diritto di precedenza su due piani distinti.
Il primo è quello del contratto a tempo determinato ordinario: il lavoratore che abbia prestato attività
lavorativa per un periodo superiore a sei mesi presso lo stesso datore ha diritto di precedenza nelle
assunzioni a tempo indeterminato effettuate dal datore di lavoro entro i successivi dodici mesi, con
riferimento alle mansioni già espletate.

Il secondo piano è quello specifico del lavoratore stagionale, regolato dal comma 4 dell'articolo 24. Il
lavoratore assunto con contratto a termine per attività stagionali ha diritto di precedenza rispetto a
nuove assunzioni a termine da parte dello stesso datore di lavoro per le medesime attività stagionali. Si
tratta di una tutela diversa da quella prevista per il CTD ordinario: non guarda alla stabilizzazione del
rapporto, ma alla continuità della collaborazione di stagione in stagione.

Per entrambe le ipotesi, la legge richiede due adempimenti essenziali.

Il primo è formale: il diritto di precedenza deve essere espressamente richiamato nell'atto scritto di
assunzione previsto dall'art. 19 c. 4 del D.Lgs. 81/2015.

Il secondo è di iniziativa del lavoratore: il diritto deve essere esercitato manifestando per iscritto la volontà
di avvalersene entro termini decadenziali precisi.
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SEZIONE 7  |  I TERMINI DI ESERCIZIO

SEI MESI PER IL CTD ORDINARIO, TRE MESI PER LO STAGIONALE

I termini entro i quali il lavoratore deve manifestare la volontà di esercitare il diritto di precedenza sono
diversi a seconda della tipologia contrattuale. La distinzione è operativamente rilevante.

TIPOLOGIA REQUISITO DI 
MATURAZIONE TERMINE DI ESERCIZIO OGGETTO DELLA PRECEDENZA

CTD ordinario
(art. 24 c. 1) Almeno 6 mesi di rapporto 6 mesi dalla cessazione Assunzioni a tempo indeterminato nei 12 

mesi successivi

CTD stagionale
(art. 24 c. 4)

Nessun requisito di durata 
minima 3 mesi dalla cessazione Nuove assunzioni a termine per le 

stesse attività stagionali

Il termine di esercizio decorre dalla cessazione del rapporto e ha natura decadenziale: il lavoratore che non manifesti la volontà entro il 
termine perde il diritto di precedenza, salvo che il datore non abbia omesso il richiamo nell'atto scritto.
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SEZIONE 7  |  LA CASSAZIONE 9444/2024

IL CASO E I PRINCIPI ENUNCIATI

L'ordinanza della Corte di Cassazione n. 9444 del 9 aprile 2024 nasce da una controversia promossa da
due lavoratori stagionali che, dopo una successione di contratti a termine presso la stessa azienda, avevano
agito chiedendo in via principale la conversione del rapporto a tempo indeterminato per violazione del
diritto di precedenza e, in subordine, il risarcimento del danno per non aver potuto esercitare tale diritto a
causa della mancata menzione nel contratto.

La Corte di Appello di Potenza aveva respinto entrambe le domande, ritenendo che la mancata menzione
del diritto di precedenza non comportasse né la conversione del rapporto né il risarcimento del danno, ma
soltanto l'impossibilità per il datore di opporre il mancato esercizio. La Cassazione ha cassato la sentenza
accogliendo il ricorso dei lavoratori in punto di risarcimento, ed enunciando principi che incidono
direttamente sulla redazione del contratto stagionale.

Il primo principio riguarda l'onere della prova. La Corte ha ricordato che spetta al datore di lavoro
dimostrare che il lavoratore stagionale era effettivamente addetto a mansioni stagionali in senso proprio, o
ad attività strettamente complementari o accessorie.

Il secondo principio riguarda la natura dell'obbligo informativo: la mancata menzione del diritto di
precedenza nel contratto non è una mera irregolarità formale, ma un inadempimento contrattuale che
genera responsabilità ex art. 1218 c.c.
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SEZIONE 7  |  LE CONSEGUENZE DELLA PRONUNCIA

COSA IL DATORE DI LAVORO RISCHIA OGGI

Le conseguenze pratiche del principio enunciato dalla Cassazione 9444/2024 incidono su tre profili distinti, che è opportuno tenere separati per

misurare correttamente l'esposizione del datore di lavoro.

CONSEGUENZA FONDAMENTO NORMATIVO PORTATA

Risarcimento del danno art. 1218 c.c. — responsabilità contrattuale per 
inadempimento dell'obbligo informativo

Quantificazione rimessa al giudice del 
merito; tipicamente commisurata alla 
perdita di chance

Inibizione dell'eccezione
di decadenza

Principio enunciato dalla stessa Cassazione 
9444/2024

Il datore non può opporre al lavoratore il 
mancato esercizio del diritto entro il 
termine di 3 mesi

Esclusione della
conversione automatica

Argomentazione testuale: nessuna norma prevede 
la trasformazione del rapporto a tempo 
indeterminato come sanzione

Il rapporto resta stagionale; la tutela è 
puramente risarcitoria
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SEZIONE 7  |  LA QUANTIFICAZIONE DEL DANNO

COME LA GIURISPRUDENZA MISURA LA PERDITA DI CHANCE

La quantificazione del danno risarcibile per omessa informazione sul diritto di precedenza è rimessa al
giudice del merito, ma la giurisprudenza successiva alla Cassazione 9444/2024 ha cominciato a delineare
alcuni criteri ricorrenti. Il danno non è automatico né predeterminato: deve essere allegato e provato dal
lavoratore, anche in via presuntiva.

Il parametro più frequentemente utilizzato è quello della perdita di chance: si valuta cioè la probabilità
che il lavoratore, se informato tempestivamente del diritto di precedenza, lo avrebbe esercitato e avrebbe
ottenuto la riassunzione.

Su questa base si calcola un importo proporzionale alla probabilità riconosciuta e al valore economico
della mancata riassunzione, normalmente parametrato alla retribuzione di una stagione.

L'inserimento del richiamo espresso al diritto di precedenza in ogni contratto stagionale costa zero in termini
di tempo e di rischio, mentre la sua omissione apre uno scenario di esposizione potenzialmente costoso. Si
tratta del classico caso in cui un adempimento formale produce un beneficio sproporzionato rispetto al suo
onere.
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SEZIONE 7  |  LA CLAUSOLA TIPO

COME REDIGERE IL RICHIAMO NEL CONTRATTO

Una formulazione tipo per il richiamo al diritto di
precedenza nel contratto stagionale, conforme ai
principi della Cassazione 9444/2024.

Il lavoratore prende atto che, ai sensi dell'art. 24 c. 4 del D.Lgs. 15 giugno 2015 n. 81, in qualità di
lavoratore assunto con contratto a termine per lo svolgimento di attività stagionali, ha diritto di
precedenza, rispetto a nuove assunzioni a termine da parte del presente datore di lavoro per le
medesime attività stagionali. Per esercitare tale diritto il lavoratore deve manifestare per iscritto la
propria volontà entro tre mesi dalla data di cessazione del presente rapporto, a pena di decadenza.
Della presente clausola e del relativo termine il lavoratore dà espressa conferma di ricezione con la
sottoscrizione del contratto.

Formulazione orientativa — adattare al CCNL applicato e alla prassi aziendale
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SEZIONE 7  |  L'ONERE DELLA PROVA

LA VERIFICA DELLA NATURA EFFETTIVAMENTE STAGIONALE

Un secondo passaggio della Cassazione 9444/2024 merita un approfondimento separato, perché ha
implicazioni che vanno oltre il diritto di precedenza in senso stretto.
La Corte ha ribadito un principio già enunciato dalle pronunce 2764 e 3289 del 2024: in tema di rapporti a
tempo determinato per attività stagionali, l'onere di provare che il lavoratore fosse addetto
esclusivamente ad attività stagionali, o ad altre strettamente complementari o accessorie, grava sul
datore di lavoro.

Questo significa che, nel contenzioso, il datore non può limitarsi a richiamare il CCNL applicato o
l'inquadramento contrattuale del lavoratore: deve fornire la prova concreta del nesso tra le mansioni
effettivamente svolte e la specifica fattispecie stagionale invocata. In assenza di tale prova, il giudice
può riqualificare il rapporto come CTD ordinario, con conseguente applicazione del limite dei 24 mesi e
di tutte le altre rigidità che lo stagionale consente di evitare.

Il contratto stagionale deve descrivere le mansioni in modo da rendere evidente il
legame con l'attività stagionale, e l'azienda deve conservare documentazione
idonea (turni, orari, planning di produzione, dati di fatturato) che dimostri la
concentrazione dell'attività nei periodi stagionali. Si tratta di un onere probatorio
che, sebbene non immediatamente visibile, può fare la differenza in giudizio.

99



SEZIONE 7  |  SINTESI

I QUATTRO ADEMPIMENTI DEL DATORE DOPO LA CASS. 9444/2024

Chiudiamo la sezione con i quattro adempimenti che il consulente deve verificare in ogni gestione di
rapporto stagionale, per evitare il rischio risarcitorio aperto dalla Cassazione 9444/2024.

I QUATTRO ADEMPIMENTI ESSENZIALI

1.  Inserire nel contratto il richiamo espresso al diritto di precedenza ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015, indicando il termine di
3 mesi dalla cessazione.

2.  Descrivere le mansioni in modo da rendere evidente il legame con l'attività stagionale e conservare documentazione 
di supporto (turni, planning, fatturato).

3.  Tenere traccia delle eventuali manifestazioni di volontà del lavoratore di esercitare la precedenza, con data certa e 
prova di ricezione.

4.  Per le riassunzioni stagionali, verificare se vi siano lavoratori della stagione precedente che hanno esercitato la 
precedenza prima di pubblicare nuove ricerche di personale.
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SEZIONE 8

SICUREZZA, LAVORI USURANTI E NOTTURNO

D.Lgs. 81/2008, D.Lgs. 67/2011 e modello LAV_US
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SEZIONE 8  |  SICUREZZA E LAVORATORI STAGIONALI

UNA TUTELA PIENA, SENZA ECCEZIONI

La normativa in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro si applica integralmente al lavoratore
stagionale: il D.Lgs. 81/2008 non prevede alcuna eccezione né alcun regime semplificato in funzione della
durata del rapporto. Tutti gli obblighi del datore di lavoro — valutazione dei rischi, sorveglianza sanitaria,
informazione, formazione, addestramento, dotazione di DPI, nomina delle figure della sicurezza — operano
dal primo giorno di rapporto, con la stessa intensità che caratterizza i rapporti a tempo indeterminato.

La specificità del lavoro stagionale rispetto alla sicurezza non sta dunque nella minore intensità degli
obblighi, ma nella concentrazione temporale degli adempimenti. Tutta la formazione obbligatoria, la visita
medica preassuntiva, la consegna dei DPI, l'informazione sui rischi specifici devono essere completate prima
dell'inizio della prestazione effettiva, e di norma in tempi molto brevi rispetto alla pianificazione dell'apertura
della stagione.

Questa sezione esamina i tre profili che, nella pratica, concentrano maggiormente l'attenzione del
consulente: gli obblighi formativi al primo ingresso del lavoratore stagionale, la disciplina dei lavori usuranti
con il modello di comunicazione LAV_US, e il regime del lavoro notturno con le sue ricadute specifiche sulle
attività stagionali.
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SEZIONE 8  |  GLI OBBLIGHI FORMATIVI

FORMAZIONE, INFORMAZIONE, ADDESTRAMENTO

Gli obblighi formativi del lavoratore stagionale si articolano su tre livelli, ciascuno con tempi e modalità
definiti dal D.Lgs. 81/2008 e dall'Accordo Stato-Regioni del 17 aprile 2025 n. 59.

OBBLIGO BASE NORMATIVA DURATA E MODALITÀ

Informazione sui 
rischi art. 36 D.Lgs. 81/2008

1. Prima dell'inizio dell'attività;
2. nessuna durata minima; 
3. verifica della comprensione

Formazione 
generale
e specifica

art. 37 D.Lgs. 81/2008 + 
Accordo SR 59/2025

4 ore generale + da 4 a 12 ore specifica in 
base al rischio (basso/medio/alto); 
aggiornamento quinquennale di 6 ore
ENTRO 30 GG, L.198/2025

Addestramento 
all'uso
di attrezzature

art. 37 c. 5 D.Lgs. 81/2008 Da svolgersi in affiancamento sul luogo di 
lavoro, con verbalizzazione
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SEZIONE 8  |  LA SORVEGLIANZA SANITARIA

VISITA PREVENTIVA E PERIODICITÀ

La sorveglianza sanitaria, disciplinata dall'art. 41 del D.Lgs. 81/2008, si applica al lavoratore stagionale negli
stessi termini del lavoratore a tempo indeterminato. La visita medica preventiva è obbligatoria prima
dell'inizio della prestazione lavorativa, e il giudizio di idoneità del medico competente è condizione di
ammissibilità all'attività.

Una semplificazione importante riguarda i lavoratori stagionali che vengano ricontrattualizzati di anno
in anno per le stesse mansioni e gli stessi rischi. In questi casi, fermo restando l'obbligo di valutazione
del medico competente, è ragionevole ritenere che la visita preventiva svolta in occasione del primo
ingresso possa avere validità per le stagioni successive, purché non siano intervenute variazioni
rilevanti nelle condizioni di lavoro o nello stato di salute del lavoratore. La materia non è espressamente
disciplinata dalla legge, ma è oggetto di prassi consolidata e di indicazioni del medico competente.

SUGGERIMENTO: PREVEDERE IL PASSAGGIO NELLA RELAZIONE SANITARIA ANNUALE

Per le visite mediche periodiche, la cadenza è fissata dal protocollo sanitario aziendale in funzione dei rischi
specifici delle mansioni. Per il lavoratore stagionale, la cadenza ordinaria — normalmente annuale —
coincide spesso con il rinnovo del rapporto stagionale, rendendo la sorveglianza sanitaria un naturale
punto di sintesi del ciclo annuale di gestione.
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SEZIONE 8  |  LAVORI USURANTI

IL D.LGS. 67/2011 E IL PERIMETRO DELL'OBBLIGO

Il D.Lgs. 21 aprile 2011 n. 67 ha introdotto una disciplina specifica per i lavoratori che svolgono attività
particolarmente faticose e pesanti, riconoscendo loro il diritto a un accesso anticipato al pensionamento.
La norma identifica quattro categorie principali di lavoratori beneficiari: gli addetti a mansioni
particolarmente usuranti elencate in un apposito decreto ministeriale, i lavoratori notturni, gli addetti alla
linea di catena di montaggio, i conducenti di veicoli pesanti adibiti al trasporto pubblico.

Per il consulente che gestisce rapporti stagionali, la categoria rilevante è quella del lavoro notturno: molti
rapporti del settore turistico, della ristorazione e dello spettacolo prevedono turni che ricadono nella fascia
notturna, con superamento delle soglie previste dalla legge per la qualificazione del lavoratore come
lavoratore notturno ai sensi del D.Lgs. 67/2011.

L'adempimento principale a carico del datore di lavoro è la comunicazione annuale al Ministero del Lavoro
tramite il modello telematico LAV_US, da inviare entro il 31 marzo di ogni anno con riferimento ai lavoratori
che, nell'anno precedente, hanno svolto attività rientranti nelle categorie usuranti. La comunicazione è
obbligatoria anche per i lavoratori stagionali che superino le soglie di legge, e la sua omissione è
sanzionata.
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SEZIONE 8  |  LE SOGLIE DEL LAVORO NOTTURNO

QUANDO UN LAVORATORE STAGIONALE È NOTTURNO AI FINI LAV_US

La qualificazione di lavoratore notturno ai fini del D.Lgs. 67/2011 richiede il superamento di soglie quantitative
precise. Le soglie sono diverse a seconda del tipo di lavoro notturno svolto.

MODALITÀ SOGLIA PERIODO DI RIFERIMENTO

Lavoro notturno a turni Almeno 64 giorni di lavoro notturno 
(con orario non inferiore a 6 ore) Per ogni anno solare

Lavoro notturno continuativo Almeno 3 ore continuative nella fascia 24-5 per 
l'intero anno Per ogni anno solare

Fascia oraria di riferimento Periodo di almeno 7 ore consecutive comprendenti 
l'intervallo 24-5 Definizione D.Lgs. 66/2003

Il Ministero (nota operativa n. 4724/2011) ha chiarito che: quando il datore di lavoro non è in grado di
conoscere le effettive giornate di lavoro notturno prestate nell'anno — perché il rapporto è iniziato o
cessato in corso d'anno — è comunque tenuto a comunicare tutte le giornate di lavoro notturno svolte,
perché i requisiti possono essere maturati attraverso più rapporti di lavoro nel corso dell'anno con
diversi datori di lavoro.
Cosa significa per il lavoratore stagionale
Per il lavoratore stagionale presso un singolo datore di lavoro, la condizione n. 2 (3 ore continuative per
l'intero anno) non si applica mai. L'unica condizione rilevante è la n. 1 (64 giorni a turni). Tuttavia, il datore
di lavoro è comunque obbligato a comunicare nel LAV_US le giornate di lavoro notturno svolte dal
lavoratore stagionale, perché quel lavoratore potrebbe aver lavorato di notte anche presso altri datori
durante l'anno, e la sommatoria potrebbe portarlo a soddisfare la condizione n. 2 complessivamente.

106



SEZIONE 8  |  IL MODELLO LAV_US

TERMINI, MODALITÀ E SANZIONI

La comunicazione tramite il modello LAV_US è l'adempimento centrale che il datore di lavoro
deve effettuare per i lavoratori — anche stagionali — qualificati come notturni o impiegati in
mansioni usuranti. La trasmissione avviene esclusivamente in via telematica attraverso il portale
Cliclavoro del Ministero del Lavoro, utilizzando l'apposita applicazione dedicata.

Il termine per la trasmissione è il 31 marzo di ogni anno, con riferimento ai lavoratori che hanno
svolto le attività rilevanti nell'anno solare precedente. Per i rapporti stagionali, occorre verificare
retroattivamente, al 31 dicembre, quanti lavoratori hanno superato le soglie di 64 giorni o di 3 ore
continuative nella fascia notturna, e includerli nella comunicazione dell'anno successivo.

Vale la pena ricordare che la comunicazione è dovuta anche quando il rapporto è cessato: la
cessazione del rapporto non esonera il datore dall'obbligo, che si riferisce alle prestazioni
rese nell'anno solare di riferimento.

Sanzione per omessa o errata comunicazione: da 500 a 1.500 euro (sanzione amministrativa).
Non sono sanzionabili: la ritardata comunicazione, i meri errori materiali e gli errori riferiti a dati già in possesso degli 
Istituti.

Rif.: Art. 6, D.M. 20 settembre 2011
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SEZIONE 8  |  SINTESI

GLI ADEMPIMENTI DI SICUREZZA PER IL LAVORATORE STAGIONALE

Gli adempimenti di sicurezza per il rapporto stagionale possono essere ricondotti a cinque famiglie
principali, da pianificare con anticipo rispetto all'apertura della stagione e da documentare rigorosamente.

I CINQUE PUNTI OPERATIVI DELLA SICUREZZA STAGIONALE

1.  Visita medica preventiva con il medico competente prima dell'inizio della prestazione, salvo conferma di idoneità 
precedente.

2.  Formazione generale (4 ore) e specifica (4-12 ore in base al rischio) ex Accordo SR 59/2025, completate prima 
dell'avvio.

3.  Informazione sui rischi specifici della mansione e consegna dei DPI con verbalizzazione.

4.  Verifica del superamento delle soglie del lavoro notturno (64 giorni o 3 ore continuative fascia 24-5) per l'eventuale 
comunicazione LAV_US.

5.  Trasmissione del modello LAV_US entro il 31 marzo dell'anno successivo per tutti i lavoratori notturni qualificati ai 
sensi del D.Lgs. 67/2011.
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SEZIONE 9

LO STAGIONALE IN AGRICOLTURA

OTD, OTI, LOAgri strutturale e disoccupazione agricola
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SEZIONE 9  |  LO STAGIONALE IN AGRICOLTURA

UN SETTORE CON REGOLE PROPRIE

Il lavoro agricolo è un universo a sé nell'ordinamento del lavoro italiano. La stagionalità è qui costitutiva,
non eccezionale: i cicli colturali, la maturazione delle materie prime, le finestre climatiche di raccolta
determinano un fabbisogno di manodopera che non può essere appiattito sui ritmi della produzione
industriale o terziaria.
Per questa ragione il legislatore ha costruito, nel tempo, un sistema parallelo di regole che convive con la
disciplina generale del lavoro stagionale ma se ne distacca su molti punti.

Le specificità più rilevanti riguardano tre aspetti. Il primo è la qualificazione del lavoratore agricolo: la
distinzione tra operai a tempo indeterminato (OTI) e operai a tempo determinato (OTD) non corrisponde a
quella tra contratto a tempo indeterminato e stagionale del settore industriale, e la categoria OTD assorbe
quasi interamente lo spazio del lavoro stagionale agricolo. Il secondo è il regime contributivo, fondato sugli
elenchi anagrafici INPS e su una contribuzione unificata che differisce dalla contribuzione mensile del
settore industriale.

Il terzo, e più recente, è la disciplina del lavoro occasionale in agricoltura — il LOAgri — che la Legge di
Bilancio 2026 ha reso strutturale dopo tre anni di sperimentazione. Questa sezione esamina i tre profili
nell'ordine, fornendo al consulente una griglia di lettura applicabile alla generalità delle imprese agricole.
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SEZIONE 9  |  OTD E OTI

LE DUE CATEGORIE CENTRALI DEL LAVORO AGRICOLO

Nel settore agricolo i lavoratori subordinati sono classificati in due categorie principali, definite in funzione della durata e
della stabilità del rapporto.

CATEGORIA DEFINIZIONE DISCIPLINA

Operai a tempo
indeterminato (OTI)

Lavoratori assunti per 270 o più giornate annue di 
lavoro effettivo presso lo stesso datore

Rapporto a tempo indeterminato in 
senso proprio; CCNL operai agricoli 
applicabile

Operai a tempo
determinato (OTD)

Lavoratori assunti per esigenze stagionali, anche a 
giornata o per brevi periodi, fino a 269 giornate 
annue

Iscrizione negli elenchi anagrafici INPS; 
rapporto soggetto a regole proprie

Soglia delle
51 giornate

Soglia minima per ottenere prestazioni 
previdenziali e disoccupazione agricola

Sotto le 51 giornate il lavoratore non 
matura il diritto alle principali prestazioni
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SEZIONE 9  |  GLI ELENCHI ANAGRAFICI INPS

IL CENSIMENTO ANNUALE DEGLI OPERAI AGRICOLI
Il sistema previdenziale del lavoro agricolo si fonda sugli elenchi anagrafici annuali, gestiti dall'INPS e
disciplinati dagli articoli 9 e seguenti del D.Lgs. 11 agosto 1993 n. 375. Si tratta di un registro nominativo
che identifica, su base annua, tutti i lavoratori che hanno prestato attività agricola subordinata in
ciascun anno solare presso uno o più datori di lavoro del settore.

L'iscrizione negli elenchi anagrafici è il presupposto sostanziale per l'accesso a tutte le prestazioni
previdenziali e assistenziali specifiche del settore:

1. indennità di disoccupazione agricola,

2. indennità di malattia,

3. indennità di maternità,

4. prestazioni infortunistiche INAIL.

La verifica del numero di giornate prestate in ciascun anno civile, e della loro tipologia, determina l'effettiva
spettanza delle prestazioni.

Ogni denuncia trimestrale al sistema PosAgri concorre a formare la posizione del lavoratore nell'elenco
anagrafico, e gli errori nelle denunce hanno conseguenze dirette sui diritti previdenziali del lavoratore.
La materia richiede attenzione particolare, perché le rettifiche tardive sono possibili ma comportano
oneri procedurali rilevanti.
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SEZIONE 9  |  LA SOGLIA DELLE 51 GIORNATE

IL DISCRIMINE PER LA DISOCCUPAZIONE AGRICOLA

Tra tutte le soglie che governano la disciplina del lavoro agricolo, quella delle 51 giornate annue è
probabilmente la più rilevante sotto il profilo operativo. È la soglia minima che consente al lavoratore
agricolo a tempo determinato di accedere all'indennità di disoccupazione agricola, prestazione che
integra il reddito nei periodi di non occupazione e che, per molti operai stagionali, rappresenta una
componente significativa del reddito annuale.

Il calcolo delle 51 giornate avviene su base annua e riguarda le giornate di lavoro effettivamente
prestato in agricoltura, indipendentemente dal numero di datori di lavoro presso cui sono state svolte.
Le giornate rilevanti sono quelle effettivamente lavorate o ad esse equiparate per legge: ferie, malattia,
infortunio, maternità rientrano nel computo, sebbene secondo regole tecniche specifiche stabilite dall'INPS.

Da un lato, occorre monitorare costantemente il numero di giornate maturate da ciascun lavoratore
stagionale: non per ragioni di adempimento contrattuale, ma per consentire al lavoratore di pianificare
l'eventuale completamento delle giornate mancanti. Dall'altro, occorre tenere presente che la soglia delle
51 giornate non riguarda solo il singolo datore: si calcola sulla totalità delle giornate prestate dal
lavoratore presso tutti i datori agricoli nell'anno solare.
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SEZIONE 9  |  GLI ADEMPIMENTI POSAGRI

LA DENUNCIA TRIMESTRALE DEL LAVORO AGRICOLO

Il sistema PosAgri (Posizione Agricola) è il flusso telematico attraverso il quale le imprese agricole
comunicano all'INPS le giornate di lavoro prestate dai propri operai. La denuncia ha cadenza trimestrale e
deve essere trasmessa entro il giorno del mese successivo al trimestre di riferimento, secondo il calendario
stabilito dall'Istituto.

TRIMESTRE PERIODO DI RIFERIMENTO TERMINE INVIO

I trimestre Gennaio - Marzo Entro fine aprile

II trimestre Aprile - Giugno Entro fine luglio

III trimestre Luglio - Settembre Entro fine ottobre

IV trimestre Ottobre - Dicembre Entro fine gennaio
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SEZIONE 9  |  IL LOAGRI

DALLA SPERIMENTAZIONE ALLA DISCIPLINA STRUTTURALE

Il lavoro occasionale in agricoltura, comunemente noto con l'acronimo LOAgri, è stato introdotto
nell'ordinamento dalla Legge 29 dicembre 2022 n. 197 (Legge di Bilancio 2023), commi da 343 a 354, in via
sperimentale per il biennio 2023-2024. La ratio era duplice: contrastare il lavoro irregolare in agricoltura,
particolarmente diffuso nei picchi stagionali, e offrire alle imprese agricole uno strumento snello per il
reperimento di manodopera occasionale, senza dover ricorrere ai voucher (esclusi in agricoltura) né alle
complessità del CTD ordinario.

L'INPS, con la Circolare n. 102 del 12 dicembre 2023, ha fornito le indicazioni operative per l'attivazione del
rapporto, i codici contratto da esporre nel flusso UniEmens-PosAgri e le modalità di calcolo dei contributi.
L'esperienza dei primi anni ha mostrato una buona accoglienza da parte del settore, con circa 11.000
posizioni lavorative attivate nel biennio 2023-2024.

L'articolo 23 della Legge 12 novembre 2025 n. 182 (cosiddetta Legge Semplificazioni) aveva prorogato la
disciplina al 31 dicembre 2025, e la Legge 30 dicembre 2025 n. 199 (Legge di Bilancio 2026), all'articolo 1
comma 156, ha infine reso strutturale l'istituto con decorrenza dal 1° gennaio 2026, modificando l'art. 1
comma 343 della L. 197/2022 e rendendo permanenti le disposizioni fino ad allora transitorie.
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SEZIONE 9  |  LOAGRI: SOGGETTI AMMESSI

LE CINQUE CATEGORIE DI LAVORATORI CHE POSSONO ESSERE ASSUNTI

L'accesso al rapporto LOAgri è riservato a categorie specifiche di lavoratori, tassativamente individuate dal
comma 344 della Legge 197/2022, come reso strutturale dalla Legge 199/2025.

I CINQUE SOGGETTI AMMESSI
1.  Persone disoccupate ai sensi dell'art. 19 D.Lgs. 150/2015.

2.  Percettori, nell'anno 2026, di NASpI, DIS-COLL, assegno di inclusione o di altre prestazioni di sostegno 
al reddito.

3.  Pensionati di vecchiaia o di anzianità, esclusi dal limite del rapporto agricolo nei tre anni precedenti.

4.  Giovani con meno di 25 anni di età, regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un istituto 
scolastico o l'università.

5.  Detenuti o internati ammessi al lavoro esterno, semilibertà, lavoro all'esterno o ai permessi premio.
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SEZIONE 9  |  LOAGRI: LIMITI E DURATE

LE COORDINATE QUANTITATIVE DEL RAPPORTO

Il LOAgri è soggetto a vincoli quantitativi precisi, fissati dalla legge per garantire la natura occasionale del
rapporto e prevenirne l'utilizzo in funzione sostitutiva di rapporti ordinari.

PROFILO LIMITE BASE NORMATIVA

Durata massima del contratto 12 mesi (anche non continuativi) art. 1 c. 343 L. 197/2022

Giornate effettive per 
lavoratore Massimo 45 giornate per anno civile art. 1 c. 345 L. 197/2022

Esclusione triennale
Non può essere assunto chi ha avuto un 
rapporto subordinato agricolo nei 3 anni 
precedenti (eccetto pensionati)

art. 1 c. 344 L. 197/2022

Conseguenza del 
superamento dei limiti

Trasformazione automatica in contratto a 
tempo indeterminato art. 1 c. 354 L. 197/2022
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SEZIONE 9  |  LOAGRI: REGIME CONTRIBUTIVO E FISCALE

IL VANTAGGIO ECONOMICO PER LE IMPRESE AGRICOLE

Il LOAgri è uno strumento attraente sotto il profilo economico, perché coniuga un trattamento fiscale di
favore per il lavoratore con un trattamento contributivo agevolato per il datore di lavoro.

Sul versante fiscale, i compensi percepiti dal lavoratore in regime LOAgri sono integralmente esenti da
IRPEF, e dunque non concorrono alla formazione del reddito complessivo del lavoratore. Per i soggetti di
norma fiscalmente capienti, il vantaggio è significativo.

Sul versante contributivo, la prestazione LOAgri è soggetta alla contribuzione unificata previdenziale e
assistenziale agricola, calcolata sui compensi effettivamente erogati con l'aliquota prevista per i
territori svantaggiati ai sensi dell'art. 1 comma 45 della Legge 220/2010. L'aliquota è notevolmente
inferiore rispetto a quella applicata al rapporto agricolo ordinario, e questa differenza si traduce in un
risparmio diretto per l'impresa.

Il versamento dei contributi avviene entro il 16 del mese successivo alla conclusione della prestazione,
secondo le modalità stabilite congiuntamente da INPS e INAIL. Resta ferma la copertura infortunistica
del lavoratore, che mantiene la piena tutela INAIL anche nelle prestazioni LOAgri.

Il pagamento del compenso al lavoratore deve avvenire esclusivamente attraverso strumenti tracciabili, con
espressa esclusione del contante.
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SEZIONE 9  |  LOAGRI: ADEMPIMENTI

COSA FARE PRIMA E DURANTE IL RAPPORTO

L'attivazione di un rapporto LOAgri richiede una sequenza precisa di adempimenti, alcuni dei quali a carico
del lavoratore (con responsabilità sostanziale del datore di lavoro), altri esclusivamente a carico dell'impresa
agricola.

I SETTE ADEMPIMENTI ESSENZIALI
1.  Acquisire dal lavoratore l'autocertificazione sul possesso dei requisiti soggettivi (disoccupato, pensionato, studente, 
ecc.).

2.  Effettuare la comunicazione preventiva di assunzione al Centro per l'Impiego prima dell'inizio della prestazione.

3.  Iscrivere il lavoratore nel Libro Unico del Lavoro con i codici previsti dalla Circolare INPS 102/2023.

4.  Calcolare il compenso secondo le retribuzioni minime fissate dal CCNL e dal CCPL agricoli applicabili.

5.  Erogare il compenso esclusivamente con strumenti di pagamento tracciabili (escluso il contante).

6.  Versare la contribuzione unificata agricola all'INPS entro il 16 del mese successivo alla prestazione.

7.  Esporre il rapporto nel flusso UniEmens-PosAgri con il codice contratto specifico LOAgri.
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SEZIONE 9  |  LOAGRI VS OTD STAGIONALE

QUANDO CONVIENE L'UNO E QUANDO L'ALTRO

LOAgri e OTD stagionale convivono nell'ordinamento e rispondono a esigenze diverse. La scelta tra i due
strumenti dipende da una serie di fattori che vale la pena confrontare in modo schematico.

PROFILO LOAGRI OTD STAGIONALE

Base normativa L. 197/2022 commi 343-354 (strutturale dal 2026 ex 
L. 199/2025)

Disciplina generale CTD + CCNL operai 
agricoli

Soggetti ammessi Solo categorie tassative (disoccupati, 
pensionati, studenti, ecc.) Qualunque lavoratore

Durata massima 12 mesi, max 45 giornate effettive per anno Nessun limite di durata complessiva 
(deroga stagionale)

Trattamento fiscale Esenzione IRPEF dei compensi Tassazione ordinaria

Contribuzione Aliquota agevolata aree svantaggiate Contribuzione unificata agricola ordinaria

Diritto di precedenza Non previsto Previsto ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015
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SEZIONE 9  |  L'INDENNITÀ DI DISOCCUPAZIONE AGRICOLA

UNA PRESTAZIONE SPECIFICA DEL SETTORE

L'indennità di disoccupazione agricola è una prestazione previdenziale specifica del settore, distinta
dalla NASpI ordinaria, destinata agli operai agricoli a tempo determinato che hanno prestato un numero
minimo di giornate nell'anno solare di riferimento. La disciplina è contenuta nella Legge 8 agosto 1972 n. 457
e successive modifiche, e l'INPS ne aggiorna periodicamente le indicazioni operative attraverso proprie
circolari.

I requisiti di accesso sono due: l'iscrizione negli elenchi anagrafici dei lavoratori agricoli per l'anno cui si
riferisce la domanda, e il versamento di almeno 102 contributi giornalieri complessivi nel biennio di
riferimento, di cui almeno 51 in agricoltura nell'anno per il quale si chiede la prestazione. È qui che la soglia
delle 51 giornate, già richiamata, manifesta la propria centralità.

La domanda si presenta tipicamente nel periodo compreso tra il 1° gennaio e il 31 marzo dell'anno
successivo a quello di riferimento, presso le sedi INPS o tramite i patronati. L'importo della prestazione è
commisurato alla retribuzione e al numero di giornate lavorate, ed è erogato in unica soluzione. Per il
consulente, la verifica del raggiungimento delle 51 giornate è il punto di saldatura tra la corretta gestione
delle denunce PosAgri e il diritto del lavoratore alla prestazione.
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SEZIONE 9  |  AGRICOLTURA E CONTRIBUTO ADDIZIONALE

PERCHÉ L'ESONERO NASPI NON È UN PROBLEMA IN AGRICOLTURA

Una precisazione importante chiude la riflessione sul profilo contributivo del lavoro agricolo. La doppia
stagionalità che ha caratterizzato la Sezione 5 del corso non si pone in agricoltura, almeno non negli stessi
termini. Il contributo addizionale NASpI dell'1,40 per cento e il relativo incremento dello 0,50 per cento
sui rinnovi sono infatti previsti per i rapporti di lavoro subordinato non agricoli: il sistema contributivo
agricolo segue regole proprie e non è soggetto al contributo addizionale introdotto dalla Legge
Fornero.

Questo significa che, per l'OTD stagionale, l'intero dibattito sui Messaggi INPS 269/2025 e 483/2025 è
privo di rilevanza pratica: la contribuzione segue il regime unificato agricolo, calcolato sulle giornate
effettivamente lavorate e con aliquote specifiche del settore, senza alcun addebito di contributo addizionale
per la natura a termine del rapporto.

Lo stesso vale per il LOAgri, che applica la contribuzione unificata con l'aliquota prevista per i territori
svantaggiati ai sensi dell'art. 1 comma 45 della Legge 220/2010.

Il datore di lavoro agricolo, dunque, non deve interrogarsi sulla qualificazione civilistica della stagionalità ai
fini contributivi: il regime contributivo agricolo è uno solo, indipendentemente dalla durata del rapporto e
dal numero di rinnovi.
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SEZIONE 9  |  CASO PRATICO

VENDEMMIA: ASSUMERE 8 LAVORATORI PER 30 GIORNI

Un'azienda vitivinicola del Monferrato deve assumere otto operai per la vendemmia, per circa trenta giorni
effettivi tra metà settembre e metà ottobre. Le candidature ricevute sono di profili diversi: tre studenti
universitari, due pensionati, due percettori di NASpI, un disoccupato di lungo periodo. Quale strumento
contrattuale utilizzare?

VALUTAZIONE ESITO

Tutti i candidati rientrano nelle categorie
LOAgri?

Sì: studenti under 25, pensionati, percettori NASpI e disoccupati
sono tutti soggetti ammessi

La durata di 30 giorni è compatibile con il
limite delle 45? Sì, ampiamente. Il LOAgri è applicabile.

Conviene il LOAgri rispetto all'OTD
stagionale?

Sì: esenzione IRPEF per il lavoratore, aliquota contributiva
ridotta per il datore, semplificazione amministrativa

Quali adempimenti specifici? Autocertificazione + comunicazione CPI + LUL + pagamento
tracciabile + denuncia PosAgri con codice LOAgri
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SEZIONE 9  |  CASO PRATICO

AGRITURISMO CON STAGIONALITÀ MISTA: AGRICOLO + TURISTICO

Un agriturismo della Toscana svolge contemporaneamente due attività: la coltivazione di olive e uva, con
vendemmia e raccolta concentrate tra settembre e ottobre, e l'attività ricettiva, con picchi tra giugno e
settembre. L'imprenditore vorrebbe assumere personale che lavori sia nell'attività agricola sia in quella
ricettiva. Come gestire la qualificazione?

VALUTAZIONE ESITO

L'attività ricettiva è qualificabile come
agricola?

Sì, se è connessa all'attività principale ai sensi dell'art. 2135 c.c. e
rispetta i criteri quantitativi della normativa regionale

Si può inquadrare il personale come
operaio agricolo (OTD)?

Sì, se la prestazione è prevalentemente legata all'attività
agricola e l'azienda è iscritta come datore di lavoro agricolo

È applicabile il LOAgri?
Solo per le attività propriamente agricole (vendemmia,
raccolta), e solo per i soggetti che rientrano nelle categorie
ammesse

Per il personale dedicato alla sola attività
ricettiva?

CTD stagionale ordinario con CCNL Turismo, separato dalla
posizione agricola
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SEZIONE 9  |  CHECKLIST

COSA VERIFICARE PRIMA DI ASSUMERE IN AGRICOLTURA

ASSUNZIONE STAGIONALE AGRICOLA — VERIFICA IN OTTO PUNTI

1.  Verificare la natura agricola dell'attività e l'iscrizione del datore alla gestione agricola INPS.

2.  Identificare la qualifica corretta del lavoratore: OTD stagionale, OTI o LOAgri.

3.  Per il LOAgri, verificare che il lavoratore rientri nelle categorie tassative del comma 344.

4.  Per il LOAgri, escludere lavoratori che hanno avuto un rapporto agricolo subordinato nei 3 anni precedenti (salvo 
pensionati).

5.  Applicare il CCNL operai agricoli e florovivaisti e l'eventuale CCPL provinciale per il calcolo del compenso.

6.  Verificare la modalità di pagamento: tracciabile in ogni caso, obbligatorio per il LOAgri.

7.  Trasmettere correttamente la denuncia PosAgri con i codici previsti dalla Circolare INPS 102/2023.

8.  Monitorare il numero di giornate maturate per il rispetto della soglia delle 51 giornate (disoccupazione agricola) e dei 
45 giorni LOAgri.
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SEZIONE 10

LO STAGIONALE CON LAVORATORI 
STRANIERI
Decreto Flussi 2026-2028 e procedura di nulla osta
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CONDIZIONI DI RILASCIO DEL PERMESSO DI SOGGIORNO
Permesso di soggiorno per lavoratori stagionali

CAMPO CONTENUTO

A chi è rivolto Allo straniero cittadino di un Paese terzo:
che svolga lavoro stagionale nei settori agricolo e turistico/alberghiero;
che rientri nell'ambito del Decreto Flussi.

Ulteriori condizioni Il lavoratore stagionale, già ammesso a lavorare in Italia almeno 1 volta nei 5 anni precedenti, che 
abbia lasciato il territorio nazionale alla scadenza, ha diritto di precedenza per il rientro per 
ragioni di lavoro stagionale presso lo stesso o altro datore di lavoro.

Durata 9 mesi in un periodo di 12 mesi

Possibilità di svolgere 
attività lavorativa

Si, quella autorizzata

Visto Si

Nulla osta Si, lo Sportello Unico rilascia il nulla osta al lavoro stagionale per la durata corrispondente a 
quella del lavoro stagionale richiesto.

Osservazioni Non è richiesta la verifica di indisponibilità di lavoratori presenti sul territorio nazionale da parte del 
Centro per l’impiego. 
Della sottoscrizione del contratto di soggiorno è data comunicazione all’INPS, che iscrive il lavoratore 
stagionale d’ufficio alla piattaforma SIISL.

Disposizioni di 
riferimento

Art. 24 del TUI 
DL 48/2023.



CAMPO CONTENUTO

Procedura Domanda di nulla osta: il datore di lavoro inoltra l'istanza tramite la procedura telematica (Modulo C-
stag) Il rilascio dei nulla osta pluriennali avviene nei limiti delle quote di ingresso per lavoro stagionale;
rilascio del nulla osta: da parte dello Sportello Unico. 
Di regola trascorsi 20 giorni dalla presentazione delle domande di nulla osta al lavoro senza che siano 
emerse le ragioni ostative, il nulla osta viene rilasciato automaticamente ed inviato - in via telematica - 
alle Rappresentanze diplomatiche italiane dei Paesi di origine che devono rilasciare il visto di ingresso. 
Per l'assunzione dei lavoratori di quei Paesi che verranno individuati con un apposito decreto del 
Ministero degli Esteri (fra cui Pakistan, Bangladesh e Sri Lanka) la procedura del rilascio automatico del 
nulla osta non è possibile e il nulla osta al lavoro può essere rilasciato solo dopo verifiche effettive da 
parte della Questura e dell’ITL.
Richiesta del visto: presso la Rappresentanza diplomatico-consolare italiana competente.
Ingresso in Italia e richiesta del permesso di soggiorno: entro 8 giorni dall'ingresso in Italia, il datore di 
lavoro e il lavoratore devono firmare il contratto di soggiorno presso lo Sportello Unico. 
Il permesso di soggiorno deve essere richiesto tramite kit postale.

Rilascio Questura

Rinnovo Si, fermo restando il limite di 9 mesi, il nulla osta si intende prorogato e il 
permesso di soggiorno può essere rinnovato in caso di nuova opportunità di 
lavoro stagionale offerta dallo stesso o da altro datore di lavoro fino alla 
scadenza del nuovo rapporto di lavoro stagionale.

Conversione
Si, qualora il lavoratore abbia svolto attività lavorativa per almeno tre mesi
(nuovo contratto almeno 20 ore settimanali)

CONDIZIONI DI RILASCIO DEL PERMESSO DI SOGGIORNO



SEZIONE 10  |  I REQUISITI DEL DATORE DI LAVORO

REDDITO IMPONIBILE, ASSEVERAZIONE E TRACCIABILITÀ

Il datore di lavoro che intenda presentare una domanda di nulla osta deve possedere un insieme di requisiti
soggettivi e oggettivi che la circolare 8047/2025 ha confermato anche per il triennio 2026-2028. Il requisito
reddituale di base è di 30.000 euro di reddito imponibile o di fatturato risultanti dall'ultima
dichiarazione dei redditi o dal bilancio di esercizio. Il requisito è incrementato in proporzione al numero
di lavoratori stranieri richiesti.

Un secondo requisito, introdotto dal D.L. 20/2023 e oggi applicabile a tutti i settori, è l'asseverazione
professionale ai sensi dell'art. 24-bis c. 3 TUI. Il documento, rilasciato da un consulente del lavoro o da altri
professionisti abilitati, attesta che il datore di lavoro è in regola con tutti gli adempimenti fiscali, contributivi,
previdenziali e di sicurezza necessari per accedere alla procedura di nulla osta. L'asseverazione deve essere
allegata alla domanda al momento del click day.

Per i settori agricolo e turistico-alberghiero la procedura è ulteriormente semplificata: la verifica di
indisponibilità di lavoratori italiani presso il Centro per l'Impiego, prevista dall'art. 30-quinquies del DPR
394/1999 per le altre categorie, non è richiesta per le istanze stagionali. Le organizzazioni datoriali
firmatarie di protocolli con il Ministero del Lavoro possono inoltre trasmettere direttamente la proposta di
contratto di soggiorno alle Rappresentanze diplomatiche italiane all'estero, con un'ulteriore semplificazione
del flusso procedurale.
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SEZIONE 10  |  LA PROCEDURA DI NULLA OSTA

LE SEI FASI DEL PROCEDIMENTO

Dalla precompilazione alla materiale assunzione del lavoratore stagionale, il procedimento del Decreto Flussi

attraversa sei fasi distinte, ciascuna con tempi e responsabilità definite.

LE SEI FASI DELLA PROCEDURA

1.  Precompilazione della domanda sul Portale ALI tra il 23 ottobre e il 7 dicembre 2025, con verifica del Ministero sui 
requisiti di base.

2.  Riapertura del portale tra il 9 e il 13 dicembre 2025 per modifiche o integrazioni alle domande precompilate.

3.  Click day specifico per settore con invio telematico della domanda completa di asseverazione e documentazione di 
supporto.

4.  Istruttoria dello Sportello Unico per l'Immigrazione presso la Prefettura, con verifica dei requisiti sostanziali del 
datore.

5.  Rilascio del nulla osta al lavoro stagionale e trasmissione del codice univoco al lavoratore per la richiesta di visto di
ingresso.

6.  Sottoscrizione del contratto di soggiorno presso lo Sportello Unico entro 8 giorni dall'ingresso del lavoratore in Italia.
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SEZIONE 10  |  IL CONTRATTO DI SOGGIORNO

L'ART. 5-BIS TUI E L'OBBLIGO DI ALLOGGIO

Il contratto di soggiorno per lavoro è disciplinato dall'articolo 5-bis del Testo Unico sull'Immigrazione e
costituisce il documento fondamentale del rapporto di lavoro stagionale con il cittadino non comunitario. Si
tratta di un contratto tipizzato, sottoscritto dal datore di lavoro e dal lavoratore presso lo Sportello Unico per
l'Immigrazione, che integra il contratto di lavoro vero e proprio con tre elementi obbligatori specifici della
disciplina dell'immigrazione.

Il primo elemento è la garanzia di una sistemazione alloggiativa rientrante nei parametri minimi
previsti dalla legge per gli alloggi di edilizia residenziale pubblica. L'alloggio può essere fornito
direttamente dal datore di lavoro o reperito sul mercato, ma in entrambi i casi deve rispondere ai
requisiti igienico-sanitari e strutturali stabiliti dalla normativa. L'inadeguatezza dell'alloggio è una delle
cause più frequenti di contestazione in sede di vigilanza.

Il secondo elemento è l'impegno del datore al pagamento delle spese di viaggio del lavoratore per il
rientro nel Paese di provenienza al termine del rapporto.

Il terzo è la dichiarazione di voler comunicare ogni eventuale variazione del rapporto di lavoro allo
Sportello Unico.

Questi tre elementi sono propri del contratto di soggiorno e si aggiungono — non
sostituiscono — gli elementi essenziali del contratto di lavoro stagionale già esaminati nelle
sezioni precedenti.

131



SEZIONE 10  |  IL DIRITTO DI PRECEDENZA EX ART. 24 c. 4 TUI

UNA PRECEDENZA AUTONOMA RISPETTO AL D.LGS. 81/2015

Il sistema del Decreto Flussi prevede una particolare forma di precedenza, distinta da quella esaminata nella
Sezione 7 e regolata dall'articolo 24 comma 4 del Testo Unico sull'Immigrazione. La norma stabilisce che il
lavoratore straniero il quale, al termine del rapporto stagionale per cui è stato regolarmente ammesso
in Italia, abbia fatto rientro nel proprio Paese di provenienza, ha diritto di precedenza rispetto ad altri
lavoratori non comunitari per l'ingresso in Italia in stagioni successive presso lo stesso datore di lavoro.

Si tratta di un meccanismo concepito per favorire la circolarità regolare della migrazione stagionale: il
lavoratore che torna regolarmente nel proprio Paese alla scadenza del permesso non viene penalizzato nelle
stagioni successive, ma anzi gode di una via privilegiata di rientro. Per il datore di lavoro, lo strumento ha un
duplice vantaggio: continuità di personale già formato e procedura semplificata di nulla osta pluriennale,
espressamente prevista dal Decreto Flussi 2026-2028.

Vale la pena sottolineare che questa precedenza è strutturalmente diversa da quella prevista dall'art.
24 c. 4 D.Lgs. 81/2015 che opera invece all'interno della disciplina generale del lavoro a termine. Le due
tutele non si escludono ma si integrano: il lavoratore straniero rientrato in patria gode sia della
precedenza ex art. 24 c. 4 TUI per l'ingresso, sia della precedenza ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015 per la
nuova assunzione, una volta arrivato in Italia.
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SEZIONE 10  |  IL NULLA OSTA PLURIENNALE

UNA CORSIA ACCELERATA PER I LAVORATORI GIÀ CONOSCIUTI

Il nulla osta pluriennale, previsto dall'articolo 24 comma 5 del Testo Unico sull'Immigrazione, è uno
strumento che semplifica drasticamente le procedure di rientro per lavoratori stagionali stranieri che
hanno già lavorato in Italia presso lo stesso datore di lavoro.
La sua logica è semplice: una volta dimostrato che il rapporto ha funzionato correttamente per una
stagione, non ha senso ripetere ogni anno l'intera procedura del Decreto Flussi.

Il nulla osta pluriennale può essere rilasciato per una durata fino a tre anni, e consente al lavoratore di
rientrare in Italia nelle stagioni successive senza dover attendere il click day annuale e senza
concorrere con altre domande nella distribuzione delle quote ordinarie. Il Decreto Flussi 2026-2028 ha
riservato una quota specifica a questa tipologia di istanza: 500 quote all'anno per il settore agricolo e
altrettante per il turistico-alberghiero.

Il nulla osta pluriennale è uno strumento da valutare attentamente alla prima scadenza utile: trasforma una
procedura ad alto rischio (il click day annuale) in un adempimento pluriennale prevedibile, e consente di
pianificare le assunzioni stagionali per tutto il triennio.

La sua attivazione richiede tuttavia la cooperazione del lavoratore, che deve rientrare regolarmente in
patria al termine di ogni stagione e rispettare le regole del permesso di soggiorno.
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SEZIONE 10  |  L'ART. 22 TUI

IL RAPPORTO DI LAVORO CON IL CITTADINO NON COMUNITARIO

L'articolo 22 del Testo Unico sull'Immigrazione disciplina in modo organico il rapporto di lavoro subordinato
del cittadino non comunitario regolarmente soggiornante. La disposizione fissa il principio fondamentale
della parità di trattamento: al lavoratore straniero spettano gli stessi diritti, la stessa retribuzione e le
stesse tutele del lavoratore italiano per mansioni e categoria equivalenti, senza alcuna possibilità di
trattamento differenziato.

1. Per il rapporto stagionale, questo principio si traduce in un'applicazione integrale del CCNL di
categoria, comprese le voci accessorie come straordinari, indennità, scatti di anzianità ove maturati.

2. Sotto il profilo previdenziale, il lavoratore straniero stagionale è iscritto all'INPS negli stessi termini
del lavoratore italiano e matura i relativi diritti, fatte salve le specificità connesse alla durata limitata
del soggiorno e al rientro nel Paese di provenienza.

3. Sotto il profilo fiscale, il lavoratore straniero residente in Italia per il periodo dell'occupazione
stagionale è soggetto a ritenuta IRPEF ordinaria; in caso di rientro al Paese di provenienza prima
della fine dell'anno fiscale, occorre verificare l'esistenza di convenzioni bilaterali contro le doppie
imposizioni che possano modificare il regime applicabile.

Per i settori agricolo e turistico, la materia è raramente complessa, perché i compensi annui dei rapporti
stagionali restano normalmente entro le soglie della no-tax area.
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SEZIONE 10  |  CAPORALATO E ART. 603-BIS C.P.

IL RISCHIO PENALE DEL LAVORO STAGIONALE IRREGOLARE

L'articolo 603-bis del Codice penale, introdotto dalla Legge 199/2016 (la cosiddetta Legge sul caporalato),
punisce l'intermediazione illecita e lo sfruttamento del lavoro con una sanzione che può arrivare a otto
anni di reclusione e a 1.000 euro di multa per ciascun lavoratore reclutato.
La norma colpisce due figure distinte: chi recluta manodopera per destinarla al lavoro presso terzi in
condizioni di sfruttamento, e chi utilizza, assume o impiega manodopera reclutata in tali condizioni.

Il rapporto con il lavoro stagionale, in particolare in agricoltura e nel settore turistico-alberghiero, è
particolarmente delicato. La norma considera indici di sfruttamento, fra l'altro, la corresponsione di
retribuzioni palesemente difformi dai contratti collettivi nazionali, la violazione sistematica della
normativa in materia di orario di lavoro e riposo, la sottoposizione del lavoratore a condizioni di alloggio
degradanti o l'esercizio di metodi di sorveglianza degradanti.

Tutti gli aspetti del rapporto — retribuzione conforme ai minimi tabellari, orario di lavoro nel rispetto del
CCNL, alloggio adeguato, libertà di movimento e di comunicazione — devono essere documentabili in caso
di ispezione.

L'esposizione penale dell'art. 603-bis è personale: coinvolge non solo l'azienda ma anche, potenzialmente, i
soggetti che abbiano cooperato all'organizzazione del rapporto, e questo include il consulente in caso di
colpevole partecipazione a schemi illeciti.
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SEZIONE 10  |  CASO PRATICO

ALBERGO COSTIERO CHE ASSUME PERSONALE EXTRA-UE PER L'ESTATE

Un albergo della Riviera Romagnola intende assumere quattro camerieri stranieri per la stagione estiva
2026, da maggio a settembre. I candidati provengono dall'Albania (Paese con accordo di cooperazione
bilaterale) e hanno già lavorato presso la stessa struttura nelle stagioni 2024 e 2025. Quale procedura
seguire?

VALUTAZIONE ESITO

Quale modello di domanda? C-Stag DF26 turistico — click day del 9 febbraio 2026 ore 9:00

I lavoratori hanno diritto di precedenza ex art. 
24 c. 4 TUI?

Sì: hanno già lavorato presso lo stesso datore e (verificare) sono rientrati 
regolarmente in patria al termine del rapporto

Conviene il nulla osta pluriennale? Sì: ha quota dedicata (500 unità per il turismo) e copre fino a 3 stagioni, 
evitando il click day annuale

Adempimenti aggiuntivi rispetto al CTD 
ordinario?

Asseverazione professionale + contratto di soggiorno con garanzia 
alloggio + impegno spese di rientro
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SEZIONE 10  |  CHECKLIST

COSA VERIFICARE PRIMA DI ASSUMERE UNO STAGIONALE STRANIERO

Una checklist operativa per il consulente che assista un'impresa intenzionata ad assumere uno o più
lavoratori stagionali stranieri attraverso il Decreto Flussi.

ASSUNZIONE STAGIONALE STRANIERI — VERIFICA IN OTTO PUNTI
1.  Verificare il requisito reddituale del datore di lavoro (30.000 € reddito imponibile o fatturato).

2.  Predisporre l'asseverazione professionale ex art. 24-bis c. 3 TUI.

3.  Identificare il modello corretto: C-Stag DF26 agricolo o turistico, con relativo click day.

4.  Precompilare la domanda sul Portale ALI nei termini previsti dalla circolare 8047/2025.

5.  Verificare se i lavoratori rientrano nel diritto di precedenza ex art. 24 c. 4 TUI o se è applicabile il nulla osta 
pluriennale.

6.  Predisporre la garanzia di alloggio conforme ai parametri di edilizia residenziale pubblica.

7.  Calcolare la retribuzione conforme ai minimi tabellari del CCNL applicato (no rischio caporalato ex art. 603-bis c.p.).

8.  Sottoscrivere il contratto di soggiorno presso lo Sportello Unico entro 8 giorni dall'ingresso del lavoratore.
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SEZIONE 10  |  SINTESI

LE QUATTRO COORDINATE DELLO STAGIONALE CON STRANIERI

Chiudiamo la sezione con quattro punti che riassumono le specificità del lavoro stagionale con cittadini non
comunitari, rispetto al regime ordinario dello stagionale italiano o comunitario.

LE QUATTRO COORDINATE
1. Programmazione triennale — il Decreto Flussi 2026-2028 (DPCM 2.10.2025) fissa quote, click day e 

procedure: il consulente deve pianificare con largo anticipo.

2. Doppia precedenza — il lavoratore rientrato in patria gode sia della precedenza ex art. 24 c. 4 TUI per 
l'ingresso, sia di quella ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015 per la nuova assunzione (richiamo incrociato con 
Sezione 7).

3. Adempimenti specifici — asseverazione professionale, contratto di soggiorno con garanzia di 
alloggio e impegno alle spese di rientro.

4. Rischio penale — l'art. 603-bis c.p. (caporalato) opera con particolare intensità sui rapporti stagionali 
con stranieri: retribuzioni, orario, alloggio devono essere conformi al CCNL.
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SEZIONE 11

CASI OPERATIVI E CHECKLIST
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

STABILIMENTO BALNEARE CON APERTURA APRILE-OTTOBRE

Uno stabilimento balneare ligure apre da Pasqua a fine ottobre e assume bagnini, cassieri e personale di bar per l'intera stagione, con turnazioni

giornaliere variabili in base ai flussi.

DOMANDA RISPOSTA

Si applica il DPR 1525/1963? Sì, punto 48: aziende turistiche con periodo di inattività non inferiore a 70 giorni continuativi

Quale CCNL? CCNL Turismo H05Y con applicazione integrale dell'art. 90

Esonero contributo addizionale NASpI? Sì: l'attività rientra nel DPR 1525/1963, quindi nessun 1,40% né incremento 0,50%

Periodo di prova? Calcolato ex art. 13 L. 203/2024: 1 giorno ogni 15 di calendario, max 15 giorni per contratti fino a 6 mesi
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

RIFUGIO ALPINO CON DUE STAGIONI NELLO STESSO ANNO

Un rifugio alpino apre per la stagione invernale da dicembre a marzo e per quella estiva da giugno a settembre, assumendo lo stesso personale

di cucina per entrambe.

DOMANDA RISPOSTA

Due rapporti distinti o un unico contratto? Due rapporti distinti: ciascuno autonomo con propria scadenza e liquidazione TFR

Si applica il diritto di precedenza? Sì, ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015, da esercitare entro 3 mesi dalla cessazione di ciascun rapporto

Sommatoria ai fini dei 24 mesi? No: lo stagionale è escluso dal limite ex Interpello ML 15/2016

Conviene il nulla osta pluriennale? Solo per lavoratori stranieri non UE che già rientrano nei criteri ex art. 24 c. 5 TUI
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

CANTINA CON VENDEMMIA E ATTIVITÀ DI VENDITA ANNUALE

Una cantina del Chianti svolge attività di produzione e vendita tutto l'anno, ma concentra la vendemmia e la prima lavorazione del vino tra

agosto e ottobre, assumendo personale aggiuntivo per questo periodo.

DOMANDA RISPOSTA

Qualifica del personale aggiuntivo? OTD agricolo se le mansioni sono prevalentemente nella vendemmia e prima lavorazione

Si può ricorrere al LOAgri? Sì per le sole categorie ammesse (studenti, pensionati, percettori NASpI), entro 45 giornate

Esonero contributo addizionale NASpI? Non si pone: il sistema agricolo non prevede il contributo addizionale ex Legge 92/2012

Adempimenti specifici? Iscrizione elenchi anagrafici INPS + denuncia PosAgri trimestrale
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

NEGOZIO DI ARTICOLI SPORTIVI IN LOCALITÀ SCIISTICA

Un negozio di articoli sportivi a Cortina opera tutto l'anno, ma registra picchi di vendita tra dicembre e marzo per la stagione sciistica e tra luglio e

agosto per quella estiva.

DOMANDA RISPOSTA

Si applica il DPR 1525/1963? No: il commercio al dettaglio non rientra nell'elenco

Si applica il CCNL Terziario? Sì, art. 75 e accordo territoriale Veneto per Cortina come località a vocazione turistica

Qualifica stagionale possibile? Sì, in forza dell'art. 11 L. 203/2024 e della clausola CCNL

Esonero contributo addizionale NASpI? No: CCNL post 31.12.2011, contributo 1,40% e 0,50% sui rinnovi dovuti (Mess. INPS 269 e 483/2025)
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

IMPIANTO SPORTIVO CON STAGIONALITÀ TIPICA E ALLARGATA

Un impianto natatorio scoperto opera da maggio a settembre (stagionalità tipica) e nel resto dell'anno organizza eventi sportivi occasionali nel

medesimo perimetro aziendale.

DOMANDA RISPOSTA

Quale art. del CCNL Impianti Sportivi? Art. 18 per la stagionalità tipica (60 giorni di sospensione); art. 16 per la stagionalità allargata sugli 
eventi

Le deroghe operano per entrambe le ipotesi? Sì: durata, contingentamento, stop & go, causali su proroghe

LAV_US per il personale notturno? Sì se superate le soglie di 64 giorni o 3 ore continuative fascia 24-5 nell'anno solare

Esonero contributo addizionale NASpI? Solo per la stagionalità tipica art. 18 (CCNL ante 31.12.2011); art. 16 paga il contributo
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

ALBERGO CHE RIASSUME CUOCO PER CINQUE STAGIONI

Un albergo di Riccione assume lo stesso cuoco per cinque stagioni consecutive (giugno-settembre) con contratti distinti, applicando il CCNL

Turismo Confcommercio H05Y.

DOMANDA RISPOSTA

Si è superato il limite dei 24 mesi? Non rilevante: lo stagionale è escluso dalla sommatoria ex art. 19 c. 2 D.Lgs. 81/2015

Quante proroghe sono state effettuate? Nessuna: ogni stagione è un nuovo rapporto, non una proroga del precedente

Esiste diritto di precedenza? Sì: il cuoco ha diritto di precedenza ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015 se richiesto entro 3 mesi

Si può continuare in forma stagionale? Sì, indefinitamente, purché l'attività resti oggettivamente stagionale e le mansioni coerenti
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

CASO MISTO: LAVORATORE CON LOAGRI + OTD NELLO STESSO ANNO

Un'azienda agricola assume lo stesso lavoratore prima con contratto LOAgri (per 30 giornate, è studente universitario) e poi, dopo la laurea,

vorrebbe riassumerlo come OTD stagionale per altre 50 giornate nella stessa annualità.

DOMANDA RISPOSTA

Il lavoratore può transitare da LOAgri a OTD? Sì, ma solo dopo aver perso lo status di studente; comunicare tempestivamente la variazione al datore

Le 30 giornate LOAgri concorrono alle 51 ai fini disoccupazione? Sì: tutte le giornate agricole effettivamente prestate concorrono alla soglia, indipendentemente dalla 
forma contrattuale

L'esclusione triennale opera per il futuro? Sì: per i 3 anni successivi non potrà più essere assunto in LOAgri (salvo se diventa pensionato)

Adempimenti separati? Sì: chiusura LOAgri con denuncia + apertura OTD con elenchi anagrafici aggiornati
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

STABILIMENTO BALNEARE CON EXTRA-UE IN NULLA OSTA PLURIENNALE

Uno stabilimento balneare assume due bagnini tunisini titolari di nulla osta pluriennale ex art. 24 c. 5 TUI rilasciato per il triennio 2026-2028, con

rientro regolare in patria al termine di ogni stagione.

DOMANDA RISPOSTA

Necessità di passare dal click day annuale? No: il nulla osta pluriennale opera fuori quota e non concorre ai click day delle stagioni successive

Doppia precedenza applicabile? Sì: precedenza ex art. 24 c. 4 TUI per il rientro + ex art. 24 c. 4 D.Lgs. 81/2015 per la nuova assunzione

Contratto di soggiorno? Va sottoscritto a ogni rientro entro 8 giorni presso lo Sportello Unico

Garanzia alloggio? Obbligatoria a ogni stagione, conforme ai parametri di edilizia residenziale pubblica
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

PIZZERIA CON APERTURA SERALE PREVALENTEMENTE NOTTURNA

Una pizzeria di Sorrento opera prevalentemente in fascia serale e notturna durante la stagione estiva (giugno-settembre), con personale che

lavora regolarmente dalle ore 18 alle ore 1 del giorno successivo.

DOMANDA RISPOSTA

I lavoratori sono qualificabili come notturni? Sì se nella stagione superano 64 giornate con almeno 6 ore di lavoro nella fascia notturna

Obbligo LAV_US? Sì: comunicazione entro il 31 marzo dell'anno successivo, sanzione 500-1.500 euro per omissione

Sorveglianza sanitaria specifica? Sì: visita medica preventiva con valutazione idoneità al lavoro notturno ex D.Lgs. 81/2008

Maggiorazione retributiva? Secondo CCNL Pubblici Esercizi (H05Y), maggiorazione oraria specifica per le ore notturne
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SEZIONE 11  |  CASO OPERATIVO

STUDIO FOTOGRAFICO CON PICCHI NATALIZI E PASQUALI

Uno studio fotografico in centro città registra forti picchi di lavoro nelle settimane precedenti Natale e Pasqua, e nei mesi estivi per matrimoni e

cerimonie. Vorrebbe assumere personale stagionale per questi picchi.

DOMANDA RISPOSTA

Si applica il CCNL Terziario? Sì, ma l'attività non rientra nelle località a vocazione turistica art. 75

È possibile lo stagionale ex art. 11 L. 203/2024? Solo se il CCNL applicato individua chiaramente la fattispecie. Altrimenti CTD ordinario con causale ex 
art. 19

Quale alternativa? Art. 71-bis CCNL Confcommercio prevede causali specifiche per saldi, fiere, festività natalizie e 
pasquali

Esonero NASpI applicabile? No: né rientra nel DPR 1525/1963, né in CCNL ante 31.12.2011 con clausola specifica
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SEZIONE 12

FAQ TRASVERSALI
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SEZIONE 12  |  FAQ TRASVERSALI

UN CONTRATTO STAGIONALE PUÒ ESSERE TRASFORMATO IN TEMPO 
INDETERMINATO?

Sì, in qualsiasi momento, per accordo tra le parti. La trasformazione comporta la cessazione del rapporto stagionale e l'avvio di un nuovo rapporto

a tempo indeterminato, con tutti gli effetti giuridici conseguenti: liquidazione del TFR maturato, ricalcolo dell'anzianità, applicazione integrale del

CCNL per il rapporto stabilizzato.

La trasformazione può anche avvenire in modo automatico, come sanzione, in tre casi principali: superamento del limite delle quattro proroghe

(interpretazione prudenziale), prosecuzione del rapporto oltre il termine massimo previsto dall'art. 22 D.Lgs. 81/2015 (50 giorni), violazione di uno

dei divieti dell'art. 20.

Per il consulente, la trasformazione consensuale è sempre preferibile a quella sanzionatoria, perché consente di gestire la transizione in modo

ordinato e di evitare contestazioni successive. È buona prassi documentare per iscritto la volontà comune delle parti e la data di decorrenza del

nuovo rapporto.
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SEZIONE 12  |  FAQ TRASVERSALI

LE FERIE MATURATE IN STAGIONE SI LIQUIDANO O SI FANNO GODERE?

Le ferie maturate durante il rapporto stagionale, di norma, vengono liquidate alla cessazione del rapporto stesso, perché la durata limitata e

l'intensità del lavoro raramente consentono il loro godimento effettivo. La liquidazione è calcolata sulla base dell'art. 10 D.Lgs. 66/2003 e delle

previsioni del CCNL applicato.

Va però tenuto presente l'orientamento della Corte di Giustizia UE, che ha ripetutamente affermato il principio secondo cui le ferie sono

finalizzate al recupero delle energie psicofisiche del lavoratore e dovrebbero essere effettivamente godute. La liquidazione monetaria è

ammissibile solo quando il godimento effettivo risulta materialmente impossibile per la cessazione del rapporto.

Per il rapporto stagionale, l'impossibilità materiale è strutturale e dunque la liquidazione monetaria è generalmente legittima. Resta tuttavia

opportuno documentare la richiesta del lavoratore (o l'offerta del datore) di godere delle ferie durante il rapporto, ove le condizioni operative lo

abbiano consentito.
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SEZIONE 12  |  FAQ TRASVERSALI

SI PUÒ APPLICARE LO SMART WORKING A UN RAPPORTO STAGIONALE?

In linea teorica sì, perché lo smart working è uno strumento di organizzazione del lavoro che può essere applicato a qualsiasi tipologia

contrattuale, compreso il CTD stagionale. La disciplina di riferimento è quella della L. 81/2017 e successive modifiche, integrata dalla L. 34/2026

sulla sicurezza nello smart working.

In pratica, però, l'applicazione è raramente compatibile con la natura del lavoro stagionale, che nei settori più tipici (turismo, ristorazione,

agricoltura) richiede prestazione fisica in loco. Lo smart working può essere ragionevole solo per attività di back-office stagionali (ad esempio,

gestione prenotazioni di una struttura ricettiva da remoto).

Quando applicato, lo smart working stagionale richiede l'accordo individuale scritto, la valutazione dei rischi specifica, l'informativa ex D.Lgs.

81/2008 e tutti gli adempimenti previsti per la generalità dei rapporti in modalità agile. La durata dell'accordo non può eccedere quella del

contratto stagionale.
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SEZIONE 12  |  FAQ TRASVERSALI

IL TFR MATURATO IN PIÙ STAGIONI SUCCESSIVE SI CUMULA?

Ogni rapporto stagionale è autonomo: alla cessazione di ciascuno il datore di lavoro liquida il TFR maturato in quella specifica stagione, e all'avvio

della stagione successiva si apre un nuovo ciclo di accantonamento. Non c'è cumulo automatico tra i TFR di stagioni successive presso lo stesso

datore.

L'unica eccezione è il caso in cui il lavoratore abbia conferito il TFR a un fondo pensione collettivo: in quel caso le quote versate nelle diverse

stagioni si cumulano nella posizione individuale presso il fondo, e la rendita finale (o il capitale) tiene conto dell'intera contribuzione.

Per i lavoratori stagionali ricorrenti presso lo stesso datore, il conferimento al fondo pensione di categoria — ove i requisiti minimi di

partecipazione siano soddisfatti — è dunque spesso più vantaggioso del mantenimento in azienda, perché consente l'accumulo previdenziale

che la liquidazione di stagione in stagione vanifica.
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UN LAVORATORE STAGIONALE PUÒ DIMETTERSI PRIMA DELLA 
SCADENZA?

Sì, ma con alcune particolarità rispetto al rapporto a tempo indeterminato. Le dimissioni del lavoratore in un contratto stagionale sono

ammissibili solo per giusta causa, perché l'art. 2119 c.c. richiede che il rapporto a termine cessi anticipatamente solo in presenza di una causa che

non consenta la prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto.

In assenza di giusta causa, le dimissioni del lavoratore comportano la sua responsabilità per il danno arrecato al datore di lavoro, quantificabile

nella retribuzione dovuta fino alla scadenza naturale del rapporto. In pratica, il datore può trattenere dalle competenze finali un importo a titolo

risarcitorio.

Le dimissioni stagionali, come quelle a tempo indeterminato, devono essere rassegnate in via telematica attraverso la procedura prevista dal

D.Lgs. 151/2015. La risoluzione consensuale resta sempre possibile e opera senza necessità di motivazione.
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COME SI CALCOLA LA TREDICESIMA PER UNO STAGIONALE?

La tredicesima mensilità per il lavoratore stagionale si calcola in proporzione ai mesi effettivamente lavorati, secondo le regole del CCNL

applicato. La formula generale è: retribuzione mensile moltiplicata per il numero di mesi lavorati e divisa per 12. Le frazioni di mese superiori a 15

giorni si computano come mese intero.

La liquidazione avviene normalmente alla cessazione del rapporto, insieme alle altre competenze finali (TFR, ferie non godute, ratei di

quattordicesima ove prevista dal CCNL). Per i CCNL che prevedono anche la quattordicesima — come il Turismo H05Y — il calcolo segue lo stesso

criterio proporzionale.

Sotto il profilo fiscale, la tredicesima è soggetta a tassazione ordinaria con applicazione delle aliquote progressive IRPEF, senza il regime di

tassazione separata che si applica invece al TFR. Per il lavoratore stagionale con redditi annui modesti, l'incidenza fiscale è normalmente bassa e

copre interamente la no-tax area.
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QUALI SONO I CCNL STAGIONALI ANTE 31.12.2011 CON ESONERO NASPI?

L'INPS, con il Messaggio 483/2025, ha esteso l'esonero del contributo addizionale NASpI alle attività stagionali individuate dai CCNL nazionali

stipulati entro il 31 dicembre 2011 dalle organizzazioni dei lavoratori e dei datori di lavoro comparativamente più rappresentative. La verifica

concreta della data di stipula è essenziale.

I principali CCNL che soddisfano questo requisito sono quelli del settore turistico (Pubblici Esercizi e Turismo Confcommercio, con stipula

1999/2010), del settore alimentare (in particolare per le lavorazioni di pomodoro, vino e olive), del settore sportivo limitatamente all'ipotesi di

stagionalità tipica art. 18.

Per i CCNL rinnovati dopo il 31 dicembre 2011, l'esonero opera solo se la clausola sulla stagionalità era già presente nel testo contrattuale ante

quella data e non è stata oggetto di modifiche sostanziali. Si tratta di una verifica delicata che richiede la consultazione del CCNL storico e degli

accordi successivi di rinnovo.
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LO STAGIONALE PUÒ FARE SCIOPERI O ADERIRE A FORME DI PROTESTA?

Sì, integralmente. Il diritto di sciopero è costituzionalmente garantito dall'art. 40 della Costituzione e si applica a tutti i lavoratori subordinati,

senza alcuna distinzione legata alla tipologia contrattuale o alla durata del rapporto. Il lavoratore stagionale gode della stessa libertà sindacale del

lavoratore a tempo indeterminato.

L'adesione allo sciopero comporta la sospensione della retribuzione per le ore o le giornate di astensione, ma non costituisce inadempimento

contrattuale né causa di licenziamento. Il datore di lavoro non può adottare misure ritorsive nei confronti del lavoratore che esercita il diritto di

sciopero.

Ai sensi dell'art. 20 c. 1 lett. a) D.Lgs. 81/2015, è vietato al datore di lavoro stipulare contratti a termine, anche stagionali, per sostituire lavoratori che

esercitano il diritto di sciopero. La violazione di questo divieto comporta la trasformazione automatica del rapporto in contratto a tempo

indeterminato.
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SI PUÒ ANTICIPARE IL RIENTRO STAGIONALE A UN LAVORATORE CON 
FIGLI MINORI?

La normativa generale non prevede un diritto di precedenza specifico per i lavoratori con figli minori nelle assunzioni stagionali. La disciplina del

diritto di precedenza, regolata dall'art. 24 D.Lgs. 81/2015, opera in modo uniforme per tutti i lavoratori che abbiano manifestato per iscritto la

volontà di esercitarlo entro i termini decadenziali previsti.

Esistono tuttavia tutele specifiche in caso di gravidanza e maternità: la lavoratrice in stato di gravidanza al momento dell'assunzione gode delle

stesse tutele previste per il rapporto a tempo indeterminato, comprese l'astensione obbligatoria e i congedi parentali. Il rapporto stagionale, ove

cessato durante questi periodi, conserva il diritto al trattamento economico.

Sotto il profilo della contrattazione collettiva, alcuni CCNL prevedono criteri di priorità nell'assunzione per situazioni di particolare disagio sociale

o familiare. La verifica va fatta caso per caso sul CCNL applicato e sugli eventuali accordi aziendali integrativi.
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IL LAVORATORE AGRICOLO A TEMPO DETERMINATO PUÒ CUMULARE 
LOAGRI E CTD?

Sì, ma con un vincolo importante: il lavoratore non può essere assunto in LOAgri se ha avuto un rapporto subordinato agricolo (a tempo

determinato o indeterminato) nei tre anni precedenti, salvo che si tratti di pensionato. Questa esclusione triennale è fissata dall'art. 1 c. 344 L.

197/2022, reso strutturale dalla L. 199/2025.

La regola pratica è dunque la seguente: chi nell'ultimo triennio ha lavorato come OTD agricolo non può accedere al LOAgri, ma può continuare a

lavorare come OTD nelle stagioni successive. Viceversa, chi ha lavorato in LOAgri può successivamente passare a OTD senza limitazioni temporali.

Il cumulo nello stesso anno civile è teoricamente possibile, ma richiede attenzione: le giornate prestate in LOAgri concorrono al limite delle 45

giornate annue per lavoratore, mentre quelle in OTD non hanno tale limite ma incidono sulla soglia delle 51 giornate per la disoccupazione

agricola.
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QUANDO UN CCNL TERRITORIALE PREVALE SU QUELLO NAZIONALE AI 
FINI STAGIONALI?

Il rapporto tra contrattazione nazionale e territoriale è regolato dall'art. 51 del D.Lgs. 81/2015, che equipara le due fonti ai fini della delega

normativa. Per la stagionalità, in particolare, l'art. 11 L. 203/2024 riconosce ai contratti collettivi nazionali, territoriali e aziendali la stessa efficacia

regolatoria.

Nella pratica, il CCNL nazionale fissa il principio (es. la stagionalità delle località a vocazione turistica) e demanda agli accordi territoriali

l'individuazione concreta delle località e dei periodi. È il caso classico del CCNL Terziario art. 75 e degli accordi territoriali sottoscritti per Venezia,

Firenze, Roma, le località costiere e montane.

Per il consulente, la regola è: verificare prima il CCNL nazionale, poi l'esistenza di accordi territoriali integrativi nella zona di operatività

dell'azienda. In assenza di accordo territoriale che individui la specifica località, la qualificazione stagionale fondata sul solo CCNL nazionale può

essere contestata in sede di vigilanza.
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LO STAGIONALE PUÒ ACCEDERE A PERMESSI EX L. 104/1992?

Sì. I permessi previsti dalla L. 104/1992 per l'assistenza ai familiari con disabilità grave si applicano integralmente al rapporto stagionale, senza

distinzione rispetto al rapporto a tempo indeterminato. Il lavoratore stagionale che assista un familiare riconosciuto disabile grave ai sensi dell'art.

3 c. 3 L. 104/1992 ha diritto a tre giorni mensili di permesso retribuito.

I permessi ex L. 104/1992 sono interamente a carico dell'INPS, e il datore di lavoro li anticipa in busta paga con conguaglio successivo. Per il

rapporto stagionale, i permessi maturano in proporzione alla durata effettiva del rapporto e non possono essere goduti in misura superiore a

quella maturata.

Restano fermi gli adempimenti procedurali: presentazione della domanda all'INPS con allegato il certificato di disabilità del familiare,

comunicazione preventiva al datore di lavoro delle giornate di fruizione, programmazione concordata ove possibile per esigenze organizzative

dell'impresa.
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QUALI DOCUMENTI CONSERVARE PER DIMOSTRARE LA NATURA 
STAGIONALE?

L'onere della prova della natura effettivamente stagionale dell'attività grava sul datore di lavoro, come ribadito dalla Cassazione 9444/2024 e dalle

pronunce 2764 e 3289 del 2024. La documentazione da conservare deve consentire di dimostrare il nesso concreto tra le mansioni svolte dal

lavoratore e la specifica fattispecie stagionale invocata.

Gli elementi documentali più significativi sono: il CCNL applicato e l'eventuale accordo territoriale nella versione vigente al momento

dell'assunzione, i dati di fatturato mensile o trimestrale che evidenzino la concentrazione dell'attività nei periodi stagionali, i planning di

produzione o turni di servizio relativi ai periodi di rapporto, le presenze del personale a tempo indeterminato per dimostrare l'integrazione

stagionale.

È opportuno costituire un fascicolo specifico per ciascun lavoratore stagionale, da conservare per almeno cinque anni dalla cessazione del

rapporto. La documentazione deve essere immediatamente reperibile in caso di accesso ispettivo o di richiesta del giudice del lavoro.
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L'IMPRESA PUÒ APPLICARE IL BONUS GIOVANI UNDER 35 AL RAPPORTO 
STAGIONALE?

No, perché i principali esoneri contributivi previsti per le assunzioni di giovani — come il Bonus Giovani sotto i 35 anni — sono strutturalmente

incompatibili con il contratto a termine stagionale. Il requisito comune di tutti questi esoneri è l'instaurazione di un rapporto a tempo

indeterminato, condizione esclusa per definizione dal contratto stagionale.

L'unica eccezione è rappresentata dall'esonero per l'apprendistato, che può essere applicato anche all'apprendistato stagionale previsto da alcuni

CCNL del settore turistico. In quel caso operano le agevolazioni contributive proprie dell'apprendistato, che possono rendere la formula

particolarmente vantaggiosa per i lavoratori più giovani.

Per il consulente, la valutazione dell'apprendistato stagionale va fatta caso per caso, perché i requisiti formativi del CCNL possono risultare difficili

da soddisfare in rapporti di breve durata, e l'assenza di formazione adeguata può comportare la perdita degli sgravi e la trasformazione del

rapporto.
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CHIUSURA

Scadenzario, riferimenti normativi e contatti
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LE DATE DA RICORDARE NEL CICLO ANNUALE

Le principali scadenze dell'anno solare per la gestione del rapporto stagionale, organizzate in ordine cronologico.

DATA ADEMPIMENTO RIFERIMENTO

12 gennaio Click day Decreto Flussi - stagionale agricolo Circ. 8047/2025

9 febbraio Click day Decreto Flussi - stagionale turistico Circ. 8047/2025

31 marzo Comunicazione modello LAV_US - lavoratori notturni D.Lgs. 67/2011

30 aprile Denuncia PosAgri I trimestre D.Lgs. 375/1993

1° luglio 2026 Entrata in vigore nuovo silenzio-assenso TFR L. 199/2025 c. 204

31 luglio Denuncia PosAgri II trimestre D.Lgs. 375/1993

31 ottobre Denuncia PosAgri III trimestre D.Lgs. 375/1993

31 gennaio Denuncia PosAgri IV trimestre D.Lgs. 375/1993
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