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Clausola di divieto di concorrenza: distrazio-
ne della clientela. Sentenza del Tribunale fede-
rale 4A_70/2025 dell’8 dicembre 2025.
Dal febbraio 2016, B. SA, società attiva nella mes-
sa a disposizione temporanea ed il collocamento 
di personale, ha assunto A. a tempo indetermi-
nato come consulente del personale nel settore 
edilizio. Il contratto di lavoro prevedeva la clauso-
la di non concorrenza, valida durante il rapporto 
e per un anno a seguire, entro un raggio di 50 
km dall’ultimo luogo abituale di lavoro, per cui 
A. non poteva: fondare, svolgere, partecipare, 
accettare o fornire prestazioni per un’impresa 
che perseguiva in tutto o in parte lo stesso sco-
po della datrice di lavoro. Per ogni violazione era 
prevista una pena convenzionale di CHF 50’000. 
Grazie alle buone prestazioni nel 2017 A. ha ot-
tenuto il bonus discrezionale di CHF 20’893. Nel 
2018 B. SA ha assunto un ulteriore consulente 
nel settore di A. Il 23.11.2018 A. ha disdetto il 
rapporto di lavoro con effetto al 24.12.2018. In 
sede giudiziaria, A. ha sostenuto di aver perce-
pito l’assunzione del nuovo collaboratore come 
un sintomo di sfiducia e che le possibilità di ot-
tenere un nuovo bonus discrezionale sarebbero 
diminuite sensibilmente. Prima di licenziarsi, con 
l’e-mail aziendale di B. SA, A. ha inviato la sua 
candidatura a C. SA, società attiva nell’ambito di 

B. SA. In seguito, A. ha inizialmente lavorato per 
D. SA anch’essa società attiva nel campo di B. 
SA e sita a 700 metri di distanza. Successivamen-
te, A. è stato assunto da C. SA. Il 16.03.2020 
B. SA ha depositato un’azione contro A. volta al 
pagamento di CHF 50’000 oltre interessi. Il primo 
grado di giudizio ha accolto l’azione di B. SA. Il 
secondo grado di giudizio ha accolto l’azione di 
B. SA limitatamente a CHF 25’000. A. è ricorso 
al Tribunale federale. In primo luogo, A. ha so-
stenuto una violazione dell’art. 340 cpv. 2 CO. 
Il divieto di concorrenza è valido solo se il lavo-
ratore ha accesso alla clientela, a segreti di fab-
bricazione, o ad affari del datore di lavoro, e se il 
loro utilizzo può causare un pregiudizio sensibile.
In particolare per la clientela, il divieto di concor-
renza si giustifica se il dipendente può sfruttare 
la sua conoscenza per offrire servizi simili e disto-
gliere clienti dal datore di lavoro. Secondo la tesi 
di A., egli non aveva una conoscenza particola-
re della clientela di B. SA. A. non conosceva ad 
esempio le date di compleanno, i gusti culinari, 
gli svaghi, le situazioni personali o altre informa-
zioni segrete. La lista delle società attive nel setto-
re di B. SA era disponibile a chiunque. Il Tribunale 
federale ha respinto la tesi di A.: le informazioni 
riguardanti la clientela non devono rientrare nel 
dominio segreto del datore di lavoro per giusti-

ficarne la protezione con una clausola di divieto 
di concorrenza. La clausola non è subordinata 
alla conoscenza da parte del lavoratore di det-
tagli della sfera privata dei clienti, ma piuttosto 
all’ottenimento di informazioni che, in generale, 
permettano di proporre facilmente prestazioni 
analoghe a quelle del datore di lavoro, così da 
distoglierne la clientela. In secondo luogo, A. ha 
sostenuto una violazione dell’art. 340c cpv. 2 
CO. Secondo A., la cessazione del rapporto era 
imputabile a B. SA cosicché il divieto di concor-
renza non potesse trovare applicazione. L’istanza 
precedente ha ritenuto una responsabilità con-
divisa. In tal caso il divieto resta valido. Da ulti-
mo, il Tribunale federale ha respinto la tesi, non 
sostanziata da A., per cui la pena convenzionale 
di CHF 50’000 sarebbe stata sproporzionata ri-
spetto al salario percepito. In sintesi: in caso di 
una clausola di non concorrenza, per ammette-
re un rischio di distrazione della clientela non è 
necessario che il lavoratore conosca informazioni 
segrete dei clienti, ma è sufficiente che egli cono-
sca informazioni generiche che gli permettano di 
proporre prestazioni analoghe a quelle del datore 
di lavoro.  

Avv. Luca Orsatti,
Studio legale Avv. André Weber e Associati

sulta equivalente, in termini di protezione, a quello 
legale. Oggigiorno, tale equivalenza è data nel caso 
della copertura assicurativa (LCA o LAMal). Affinché 
il regime derogatorio sia validamente stipulato, deve 
essere anzitutto rispettata la forma scritta. Inoltre, 
deve anche essere rispettato il principio d’equiva-
lenza (copertura del salario all’80% per almeno 
720 giorni, periodo di carenza di 2 giorni al massi-
mo e pagamento dei premi a carico del lavoratore 
per metà al massimo). Se la forma e l’equivalenza 
sono rispettate, allora il regime derogatorio è vali-
damente stipulato e solo l’assicurazione dovrà farsi 
carico delle indennità in caso d’inabilità assicurata 
(fatto salvo l’eventuale periodo d’attesa, che resta 
a carico del datore di lavoro, all’80% del salario). 
Le condizioni applicabili alla copertura assicurativa 
sono quelle risultanti dalla relativa polizza: la dot-
trina ammette che il datore di lavoro, nel contratto, 
rinvii alla stessa, allegandola. Di conseguenza, ogni 
polizza potrà prevedere condizioni differenti, sem-
preché sia data l’equivalenza con il regime legale: 
rispetto al regime legale, il regime derogatorio offre 
pertanto maggiore flessibilità nella stipula delle con-
dizioni di pagamento del salario in caso d’inabilità 
del lavoratore. Nel caso in esame, occorre dunque 
anzitutto accertare se sia stato pattuito validamente 
il regime derogatorio: in caso affermativo, varranno 
le condizioni previste dalla polizza assicurativa in vi-
gore. In caso negativo, tornerà di principio applica-
bile il regime legale con l’esclusione della copertura 
durante il periodo di prova.

Avv. Christopher Jackson, LL.M, CAS
 Studio Legale Jackson & Arnoldi 

“Abbiamo una collaboratrice che è attualmente in 
periodo di prova e ha già fatto diverse assenze per 
malattia (diversi giorni singoli e una settimana con-
secutiva). È corretto procedere con il versamento 
pieno del salario per i periodi di inabilità (considerato 
che il termine d’attesa assicurativo è di 30 giorni)? Il 
contratto di lavoro è di durata indeterminata ed è 
iniziato in data 24 febbraio 2026.”
Il tema del pagamento del salario in caso d’inabili-
tà del lavoratore è un tema complesso, che tutta-
via si pone con regolarità ad ogni datore di lavoro. 
Ai sensi del Codice delle Obbligazioni (e secondo 
la giurisprudenza federale), il datore di lavoro può 
contrattualmente stipulare tre regimi distinti, che 
regolano il caso dell’inabilità del lavoratore. Il primo 
è quello “legale”, risultante dall’art. 324a cpv. 1 e 
2 CO: tale regime si applica nei casi in cui le parti 
non abbiano previsto nulla di diverso nel contratto 
di lavoro. Il secondo è quello “complementare”, 
vale a dire migliorativo rispetto a quello “legale”: 
tale possibilità è sempre data, essendo l’art. 324a 
CO una norma relativamente imperativa e pertanto 
migliorabile a favore del lavoratore. Il terzo regime è 
quello “derogatorio”, previsto dal cpv. 4: trattasi, in 
buona sostanza, del regime assicurativo.
Il regime legale: l’art. 324a cpv. 1 e 2 CO prevede 
che, in caso d’inabilità lavorativa non colposa del 

lavoratore, quest’ultimo abbia diritto al salario sola-
mente laddove il rapporto di lavoro sia durato o sia 
stato stipulato (come nel caso di un contratto di du-
rata determinata superiore a tre mesi o laddove sia 
stato previsto un termine di disdetta più lungo di tre 
mesi) per più di tre mesi (cpv. 1). Ne consegue che, 
di principio, il salario non è mai dovuto secondo il 
regime legale in caso di inabilità durante il periodo di 
prova, potendosi il contratto disdire con soli 7 giorni 
di preavviso. Se le condizioni sono adempiute, il la-
voratore avrà diritto al salario pieno (100%) per una 
durata limitata: 3 settimane nel primo anno di ser-
vizio e poi secondo le cosiddette “scale” applicabili 
(come noto, in Ticino si applica quella “bernese”, 
fatte salve diverse pattuizioni delle parti). Inoltre, si 
ricorda che il credito in denaro derivante dal regime 
legale è unico per tutti i casi di inabilità (non decorre 
un nuovo diritto per ogni nuovo caso) e si rinnova 
all’inizio di ciascun anno di servizio.
Il regime complementare: le parti possono inoltre 
stipulare un regime complementare, che va a mi-
gliorare la protezione offerta dal regime legale. Le 
parti sono libere di scegliere quali migliorie appor-
tare al regime legale. Ad esempio, il contratto può 
prevedere che il lavoratore abbia diritto al salario dal 
primo giorno di lavoro oppure che, al termine del 
periodo di diritto legale (secondo la relativa “scala”), 
il lavoratore possa beneficiare di un’assicurazione. 
Le parti sono inoltre in grado di prevedere la coper-
tura di casi d’inabilità supplementari rispetto a quelli 
previsti dalla legge. 
Il regime derogatorio: ai sensi dell’art. 324a cpv. 4 
CO, le parti possono inoltre prevedere un regime 
diverso da quello legale, ma solamente se esso ri-

Giurisprudenza

A gentile richiesta

Il pagamento del salario durante 
l’inabilità del lavoratore

Lo stato della normativa sull’Intelligenza 
Artificiale è chiaro ed efficace a fini prati-
ci per le imprese?
La risposta più onesta è: il quadro normativo sta 
prendendo forma, ma non è ancora un sistema 
unitario e immediatamente operativo. La Svizze-
ra non dispone di una legge specifica sull’IA. Si 
orienta verso un approccio basato sulla norma-
tiva di settore, sulla responsabilità dell’impresa, 
sulla proporzionalità e sulla trasparenza. Que-
sto è stato confermato anche dalla recente fir-
ma della Convenzione del Consiglio d’Europa 
sull’IA, i diritti umani, la democrazia e lo Stato 
di diritto, il 27 marzo 2025. Lo stesso Incarica-
to Federale per la Protezione dei Dati e la Traspa-
renza (IFPDT) ha dichiarato espressamente che 
l’attuale legge sulla protezione dei dati è diretta-
mente applicabile all’IA, in quanto la nLPD è sta-
ta formulata in modo tecnologicamente neutro. 
Questo approccio è importante per una conside-
razione su tutte: le tecnologie basate sull’IA han-
no un altissimo tasso di innovazione, che rischie-
rebbe di non essere regolabile nel breve periodo 
da una normativa troppo specifica. In concreto, 
le imprese svizzere operano oggi sotto tre cor-
nici normative principali. La Legge federale sul-
la protezione dei dati (nLPD), in vigore dal set-
tembre 2023, è direttamente applicabile all’IA: 
impone la privacy by design e by default, la mi-
nimizzazione dei dati e il diritto dell’interessato 
a essere informato in caso di decisioni automa-
tizzate (art. 21 nLPD). In pratica, ogni volta che 
un’azienda prende una decisione basata esclusi-
vamente su un trattamento automatizzato - dal-
lo screening dei CV alla valutazione del merito 
creditizio - l’interessato deve essere informato e 
ha il diritto di richiedere l’intervento di una per-
sona fisica. La Legge federale sul diritto d’autore 
(LDA) tutela testi, immagini, software, musica e 
opere di design, fissando il principio che l’autore 
dev’essere un essere umano. Il Codice delle Ob-
bligazioni (CO), in particolare gli artt. 55, 321a  
e 716a, disciplina la responsabilità dell’impresa e 
dei suoi organi anche in relazione all’uso di stru-
menti tecnologici.

Per le PMI ticinesi che esportano nell’UE - e sono 
molte - si aggiunge l’effetto extraterritoriale del 
Regolamento europeo sull’IA (AI Act, Reg. UE 
2024/1689), che classifica i sistemi in base al ri-
schio e impone obblighi di trasparenza, marca-
tura dei contenuti generati e supervisione uma-
na. Il regolamento prevede quattro livelli: rischio 
inaccettabile (vietato, come il social scoring), alto 
rischio (HR, infrastrutture critiche, istruzione - 
con obbligo di certificazione e supervisione uma-
na), rischio limitato (chatbot - con obblighi di tra-
sparenza), e rischio minimo. Le sanzioni possono 
arrivare fino al 7% del fatturato globale. Per una 
PMI di Lugano che vende software a Milano o 
fornisce servizi a Parigi, l’AI Act è legge di fatto.

A fini pratici, il messaggio è chiaro: la normati-
va c’è, è distribuita su più fonti, e richiede un ap-
proccio proattivo. L’esperienza di altri Paesi ci fa 
capire che è solo questione di tempo: i tribunali 
americani hanno pronunciato le prime sentenze 
in ambito copyright ed IA nel 2023, quelli euro-
pei nel 2024, e in Svizzera il contenzioso è anco-
ra limitato ma fisiologicamente destinato a cre-
scere. Chi aspetta una legge unica e definitiva 
rischia di trovarsi esposto nel frattempo.
Quali rischi civili e penali può creare l’uso 
dell’IA in azienda, segue a pag. 2 
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L’intelligenza artificiale, spesso indicata con l’a-
cronimo della sua traduzione inglese AI, è ormai 
oggetto di molte analisi e di innumerevoli dibat-
titi, commenti e confronti. Tutto ciò ha luogo a 
diversi livelli. Uno di questi ha caratteri quasi fi-
losofici e riguarda l’essenza stessa dell’AI e la va-
lidità della sua denominazione, in quanto carat-
teristiche di un sistema “intelligente” dovrebbero 
essere, secondo i critici, creatività, flessibilità, in-
tuizione e sensibilità, che qui mancherebbero. 
I “negazionisti” affermano che si tratta solo di 
congegni potentissimi in grado di elaborare dati 
sulla base di regole ed istruzioni, e nulla più. I suoi 
adepti, simili a quell’antico Pigmalione che si in-
namorò della statua di Afrodite da lui creata, ne 
difendono i valori a spada tratta, considerando-
la la chiave di volta del progresso. Il secondo livel-
lo è tecnico-sociologico, e concerne i pericoli che 
l’AI può generare qualora gli algoritmi alla sua 
base siano “inquinati” in modo casuale o delibe-
rato. E ciò si collega alla possibile amplificazione 
di incidenti od attacchi cyber, che l’AI potrebbe 
favorire anche su vasta scala, con danni per per-
sone, imprese, dati, elementi fisici ed immateriali. 
Fra i danni vi sono ovviamente anche quelli legati 
alla perdita di posti di lavoro e di competenze e, si 
potrebbe aggiungere, allo scadimento della qua-
lità dei servizi, che già osserviamo in molti com-
parti, e che solo le relazioni personali fondate su 
esperienza ed elevate basi di competenze sono 
in grado di garantire. Ma questa è un’altra storia. 
Nella nostra Newsletter gli esperti si occupano 
del livello altrettanto rilevante dell’AI in azienda 
nelle sue modalità di applicazione, soprattutto 
nei confronti dei rischi e delle situazioni sensibili e 
critiche che essa può comportare per il suo ma-
nagement ed i suoi addetti. Fattori non trascu-
rabili, che si legano ai punti citati sopra e che, a 
fronte di normative sovente lacunose e comun-
que più lente rispetto al progredire della tecnolo-
gia e della pratica operativa, richiedono un’atten-
zione costante e l’adozione di misure adeguate.

Gian Luigi Trucco

Editoriale
Intelligenza artificiale (AI) ed impresa: rischi e criticità

AI in azienda: il quadro normativo 
e la proprietà intellettuale

Intervista all’Avv. Gianvirgilio Cugini, Fiduciario Commercialista, Fondatore e 
titolare dello Studio Legale Cugini e del Gruppo Stelva SA di Lugano



www.boss-lavoro.ch NewsletterLavoro 04/2026 2 www.boss-lavoro.ch 3NewsletterLavoro 04/2026

Se l’AI sbaglia o crea un danno, di chi è la responsa-
bilità?
La responsabilità è sempre umana. L’impresa risponde per 
i danni causati dai propri ausiliari ai sensi dell’art. 55 CO, e 
ciò vale anche per gli output dei sistemi AI che essa forni-
sce ai clienti. Come già accennato dall’Avv. Cugini, le pos-
sibili sanzioni per violazioni in questo ambito possono esse-
re molto importanti in termini economici e reputazionali. A 
livello di governance, il CdA ha responsabilità intrasmissibi-
li di alta direzione e vigilanza (art. 716a CO) e quindi di re-
golamentazione dell’uso di sistemi AI e di vigilanza sui rischi 
connessi. L’adozione di sistemi AI senza una strategia di mi-
tigazione dei rischi può configurare una violazione dei do-
veri fiduciari. La mancanza di una struttura organizzativa 
adeguata, dai protocolli interni alla supervisione degli stru-
menti in uso, costituisce un indicatore di negligenza orga-
nizzativa valutato con crescente rigore da giudici e autorità 
di vigilanza. Per il Top Management, le conseguenze posso-
no essere rilevanti: decisioni che violano il principio di buo-
na fede (art. 328 CO) possono dar luogo a pretese risarcito-
rie o indennità. Non va esclusa nemmeno la responsabilità 
penale personale degli amministratori in caso di danni ri-
conducibili a un uso imprudente o non supervisionato dei 
sistemi AI, laddove la negligenza sia qualificabile come gra-
ve ai sensi del diritto penale svizzero. Per le imprese vigila-
te dalla FINMA, l’uso di sistemi AI deve inoltre essere com-
patibile con i requisiti di integrità operativa e trasparenza 
algoritmica già oggi applicabili in sede regolamentare. Le 
certificazioni ISO, in particolare la ISO 42001 per i sistemi 
di gestione dell’intelligenza artificiale, si stanno afferman-
do come standard di riferimento, riconosciuti in sede giudi-
ziaria quali indicatori di diligenza organizzativa. Un aspetto 
spesso trascurato riguarda la catena di fornitura. Se il dan-
no deriva da un difetto del modello AI - ad esempio un bias 
nei dati di addestramento - l’impresa può agire in regresso 
contro il fornitore, ma solo se il contratto prevede clausole 
di manleva adeguate. Senza queste clausole, l’azienda sop-
porta interamente il rischio senza strumenti di rivalsa. Non 
meno rilevante è il profilo della protezione dei dati persona-
li: la nuova Legge federale sulla protezione dei dati (nLPD) 
e il GDPR europeo impongono obblighi precisi in merito al 
trattamento automatizzato delle informazioni e la loro vio-
lazione si cumula con le responsabilità di diritto privato, am-
plificando sensibilmente l’esposizione complessiva dell’im-
presa. Strutturare adeguatamente i contratti con i fornitori 
AI e aggiornare la polizza di responsabilità civile professio-
nale per coprire esplicitamente gli errori derivanti da stru-
menti algoritmici sono dunque passi imprescindibili.
Come può quindi l’impresa tutelarsi nell’utilizzo dei 
sistemi AI? 
La prevenzione, anche in questo ambito, è una questione 
fondamentale. Un’azienda che adotta sistemi AI senza una 
governance interna strutturata si espone a enormi rischi 
che potrebbero essere facilmente mitigati con pochi stru-
menti organizzativi. Vista la complessità del tema e i mol-
teplici ambiti coinvolti nell’utilizzo dell’AI, riteniamo utile 
coinvolgere un team multidisciplinare (tecnici informatici, 
dirigenza, HR, compliance) che possa valutare attentamen-
te tutti gli aspetti in gioco.
Il primo passo è un audit tecnologico: censire tutti gli stru-
menti AI in uso, inclusi quelli adottati autonomamente dai 

dipendenti (la cosiddetta “shadow AI”). È frequente che 
collaboratori utilizzino versioni gratuite di chatbot per at-
tività lavorative, caricando inconsapevolmente dati sensibi-
li su piattaforme esterne senza alcun controllo aziendale. 
Il secondo passo è la redazione di una AI Policy azienda-
le chiara e accessibile a tutti i collaboratori. Questo docu-
mento deve definire con chiarezza quali strumenti sono 
autorizzati, quali dati possono essere inseriti e quali no, e 
quali processi richiedono la validazione umana prima del-
la diffusione dell’output. Le categorie di informazioni che 
nei regolamenti devono chiaramente essere indicate come 
escluse categoricamente dai sistemi AI includono: dati per-
sonali sensibili di clienti o dipendenti, password e credenzia-
li, segreti industriali o formule proprietarie, codici sorgente 
e documentazione tecnica riservata. Anche in questo caso 
è importante per l’azienda poter comprovare la sua politi-
ca proattiva adottando un framework completo per trac-
ciare decisioni, dati e test. Il terzo passo riguarda i contratti. 
I contratti di lavoro e di collaborazione vanno integrati con 
appendici specifiche sull’uso delle tecnologie emergenti, ri-
chiamando il dovere di fedeltà e diligenza previsto dall’art. 
321a CO. I contratti con i fornitori di software IA devono 
prevedere clausole sulla proprietà dei dati e degli output, 
sulla residenza dei server, sulla zero data retention e sulla 
conformità all’AI Act per le attività destinate al mercato UE. 
Il quarto passo è la formazione. Non si tratta di insegnare la 
tecnica, ma di sensibilizzare i manager e i collaboratori sul-
la responsabilità legale connessa all’uso dell’AI e sulla capa-
cità critica di valutare l’output. Il principio fondamentale è il 
“human-in-the-loop”: l’AI suggerisce, l’umano decide e si 
assume la responsabilità. Ogni report generato con suppor-
to AI dovrebbe recare la dicitura “analizzato con supporto 
tecnologico, validato da [Nome Professionista]”. 
In un contesto in cui molte PMI si sentono sopraffat-
te dalla complessità normativa, qual è il valore con-
creto di dotarsi oggi di una governance AI strutturata 
e quale ruolo può svolgere uno studio legale specia-
lizzato? 
Questa è la domanda che dovrebbe porsi ogni imprendito-
re e la risposta va contro un pregiudizio diffuso: la gover-
nance dell’AI non è un costo, è un investimento che produ-
ce valore misurabile. Siamo consapevoli che questo tipo di 

attività si traduce in un costo per le aziende ma la conformi-
tà alle norme e alle best practice diventano vantaggio com-
petitivo in un mondo in cui il progresso tecnologico non 
può essere ignorato. Il primo valore è la protezione del pa-
trimonio aziendale. Senza una policy interna, l’azienda ri-
schia ogni giorno la dispersione dei propri segreti commer-
ciali attraverso l’uso incontrollato di strumenti AI da parte 
dei dipendenti. Senza protocolli di documentazione dell’ap-
porto umano, gli output creativi generati con l’AI rimango-
no nel pubblico dominio, vulnerabili alla copia. Senza clau-
sole contrattuali adeguate con i fornitori, l’azienda non ha 
strumenti di rivalsa in caso di problemi. Ognuna di que-
ste lacune rappresenta una perdita patrimoniale potenzia-
le. Colmarle ha un costo contenuto rispetto al danno che 
previene. Vi è poi un valore competitivo. Le PMI ticinesi che 
operano con l’UE si troveranno presto a dover dimostrare 
la conformità all’AI Act nei rapporti commerciali con part-
ner e clienti europei. Chi si struttura per primo acquisisce un 
vantaggio: la compliance diventa un argomento di vendi-
ta, non un ostacolo. Allo stesso modo, un’azienda che può 
certificare ai propri clienti un processo di utilizzo responsa-
bile dell’AI si differenzia sul mercato in termini di affidabilità 
e reputazione. Infine, si crea un valore di tipo organizzativo. 
L’AI può diventare un acceleratore del passaggio genera-
zionale, un tema cruciale per molte PMI familiari del Ticino. 
Utilizzare l’AI per mappare e digitalizzare il know-how taci-
to del fondatore (processi, relazioni, logiche decisionali) at-
traverso una base di conoscenza interna interrogabile, si-
gnifica creare un asset aziendale che sopravvive alla singola 
persona. Ma questo processo deve avvenire in sicurezza: la 
base di conoscenza deve essere crittografata, l’accesso re-
golato e il sistema protetto da clausole di riservatezza rigo-
rose. Il ruolo di uno studio legale specializzato, in questo 
contesto, non è quello di frenare l’innovazione, ma di ren-
derla sostenibile. Il nostro approccio è quello di affiancare 
l’imprenditore in un percorso che arrivi alla costruzione di 
strumenti operativi su misura. Non esistono soluzioni pre-
confezionate: ogni azienda ha un profilo di rischio diverso, 
un mercato diverso, una cultura interna diversa. La gover-
nance dell’AI deve essere sartoriale, non industriale. Il punto 
di partenza è sempre una conversazione strategica: capire 
dove l’azienda vuole andare con l’AI e costruire il percorso 
legale per arrivarci in sicurezza. 
Si sono già verificati casi concreti di contenzioso? 
Sì, e sono istruttivi proprio perché dimostrano come i rischi 
teorici si traducano in conseguenze pratiche. Oltre a quel-
li già citati dall’Avv. Cugini, in ambito europeo, il caso at-
tualmente più rilevante è Like Company v. Google Ireland 
(C-250/25). L’editore ungherese ha convenuto in giudizio 
Google Ireland sostenendo che il chatbot Gemini riprodu-
cesse i suoi articoli protetti da copyright senza autorizzazio-
ne, generando riassunti dettagliati su richiesta degli utenti. 
La Corte di Giustizia UE si trova ora a decidere se l’adde-
stramento di un LLM e i suoi output costituiscano “riprodu-
zione” e “comunicazione al pubblico” ai sensi delle diretti-
ve europee sul diritto d’autore. Vi sono poi altri casi venuti 
alla luce di professionisti che affidandosi all’AI hanno citato 
sentenze e fonti inesistenti, creando danni ai propri clienti e 
alla propria reputazione. Il dato comune è che in nessuno di 
questi casi il problema è la tecnologia in sé, ma l’assenza di 
governance, di supervisione umana e di documentazione.

Intervista all’Avv. Giorgia Collina, dello Studio Legale Cugini di Lugano

sia a livello corporate che personale?
I rischi sono concreti e operano su più livelli. Sul 
piano civile, l’impresa risponde per i danni cau-
sati dai propri ausiliari, inclusi quelli tecnologici, 
ai sensi dell’art. 55 CO. Se un sistema di IA ge-
nera un output errato - ad esempio una consu-
lenza fiscale basata su una norma abrogata, o 
un report con dati inventati (le cosiddette “allu-
cinazioni”) - il danno ricade sull’azienda che ha 
utilizzato quello strumento e ha fornito l’output 
al cliente. L’IA non è un soggetto giuridico: non 
può essere citata in giudizio, non ha patrimonio, 
non ha responsabilità. La responsabilità è sem-
pre dell’impresa e delle persone fisiche che la di-
rigono. Sul piano civilistico, l’impresa può anche 
rispondere per culpa in eligendo (cattiva scelta 
del fornitore o dello strumento) e in vigilando 
(insufficiente controllo sull’output), ai sensi de-
gli artt. 41 ss. CO.
Sul piano personale, il Consiglio di Amministra-
zione ha responsabilità intrasmissibili di alta di-
rezione e vigilanza (art. 716a CO). Ignorare che 
i dipendenti utilizzano strumenti di IA - fenome-
no noto come “shadow AI” - può configurare 
una culpa in vigilando. Se un collaboratore ca-
rica dati sensibili su una piattaforma IA non au-
torizzata e questi vengono compromessi, il CdA 
potrebbe dover rispondere per negligenza orga-
nizzativa. Il principio è chiaro: l’IA può supporta-
re, ma mai sostituire, la responsabilità decisiona-
le dei dirigenti.
Sul versante penale, i rischi emergono princi-
palmente nel trattamento dei dati persona-
li. La nLPD prevede sanzioni penali (fino a CHF 
250’000 per le persone fisiche responsabili) in 
caso di violazione intenzionale degli obblighi di 
informazione, dei doveri di diligenza o del segre-
to professionale. L’IA può anche generare con-
tenuti che riproducono opere protette, codici 
proprietari o informazioni riservate, esponendo 
l’azienda a violazioni della proprietà intellettuale 
e della Legge contro la concorrenza sleale (LCSl, 
artt. 4 e 6). Un utilizzo non governato può inol-
tre esporre documenti aziendali a vulnerabilità e 
rischi di cybersecurity, anche dovuti a semplice 
errore umano.
Un ulteriore rischio specifico per chi opera 
nell’ambito HR riguarda i risultati discriminato-
ri: se un sistema IA utilizzato per lo screening dei 
CV o la valutazione del merito creditizio produce 
output distorti - ad esempio penalizzando can-
didati per genere, età o provenienza - le conse-
guenze possono essere rilevanti sul piano giusla-
voristico, con decisioni distorte che violano il 
principio di buona fede (art. 328 CO), e posso-
no dar luogo a pretese risarcitorie o indennità 
in fase di assunzione o gestione del rapporto. A 
ciò si aggiunge un significativo rischio reputazio-
nale. Occorre inoltre considerare che le decisio-

ni che incidono su aspetti essenziali del rapporto 
di lavoro - dalla selezione del personale all’avan-
zamento di carriera, sino al termine del rapporto 
- non possono essere completamente automa-
tizzate: occorre garantire la revisione umana e la 
possibilità di contestazione degli output.
Quali sono i riflessi dell’IA sulla proprietà in-
tellettuale, i segreti industriali e commercia-
li, e i dati personali?
Sono tre ambiti distinti che l’IA impatta simul-
taneamente, e che richiedono una strategia in-
tegrata.
Proprietà intellettuale. La LDA svizzera, così 
come la normativa UE, richiede che l’opera sia 
il frutto di una “creazione intellettuale con ca-
rattere individuale” di un autore umano. L’ou-
tput generato esclusivamente da un algoritmo - 
senza un intervento creativo umano significativo 
- non è protetto dal diritto d’autore e ricade nel 
pubblico dominio. Un concorrente potrebbe co-
piarlo liberamente. Il punto critico è la documen-
tazione: per rivendicare la protezione, l’azienda 
deve poter dimostrare che l’intervento uma-
no è stato sostanziale - selezione, editing, com-
posizione, post-produzione - e non limitato alla 
semplice digitazione di un prompt generico. In 
ambito UE, la Direttiva 2019/790 sul Copyright 
Digitale regola l’uso di opere protette per l’ad-
destramento dei modelli IA attraverso il Text and 
Data Mining (TDM), garantendo ai titolari dei di-
ritti il cruciale diritto di opt-out.
Segreti industriali e commerciali. Questo è for-
se il rischio meno percepito e più insidioso. Ogni 
volta che un dipendente inserisce in un model-
lo IA dati strategici - listini prezzi, formule, codici 
sorgente, piani commerciali - esiste il rischio con-
creto che queste informazioni vengano utilizzate 
per l’addestramento del modello o siano accessi-
bili a terzi. Il segreto commerciale, tutelato dalla 
LCSl, perde la sua protezione nel momento in cui 
non è più “segreto”. L’utilizzo di versioni enterpri-
se con clausole di non-addestramento (opt-out) e 
zero data retention (ZDR) è un requisito minimo 
di diligenza. Al contempo, i prompt complessi svi-
luppati internamente - contenenti istruzioni strati-
ficate, logiche proprietarie e dati storici - possono 
e devono essere trattati come segreti commercia-
li, con accesso ristretto e clausole di riservatezza 
nei contratti con dipendenti e consulenti.
Dati personali. La nLPD impone che l’uso 
dell’IA per trattare dati personali rispetti i princi-
pi di minimizzazione, trasparenza e finalità. Pri-
ma di implementare uno strumento IA che trat-
ta dati personali, è obbligatorio redigere una 
valutazione d’impatto sulla protezione dei dati 
(DPIA), trattandosi di un trattamento ad “alto ri-
schio”. Occorre verificare dove risiedono fisica-
mente i server del fornitore - preferibilmente in 
Svizzera o nell’UE - e assicurarsi che i dati non 
vengano utilizzati per scopi diversi da quelli di-
chiarati. Nel contesto HR, in particolare, ogni for-
ma di sorveglianza deve rispettare l’art. 26 OLL 
3: nessun controllo occulto è ammesso, salvo 
che sia proporzionato e dichiarato anticipata-
mente ai lavoratori.
Come vanno considerati i contenuti genera-

ti dall’IA stessa?
Questo è il nodo giuridico centrale del momen-
to. La risposta varia a seconda della giurisdizio-
ne, e il quadro internazionale è tutt’altro che 
uniforme. Il principio generale, valido in Svizzera 
e nell’UE, è che il diritto d’autore tutela esclusiva-
mente le creazioni umane. Un contenuto gene-
rato interamente dall’IA, senza apporto creativo 
umano significativo, non è proteggibile e rica-
de nel pubblico dominio. L’IA non è un sogget-
to giuridico e non può essere titolare di diritti. 
A livello internazionale, emergono due approc-
ci contrapposti. Gli Stati Uniti adottano una posi-
zione rigida: lo U.S. Copyright Office ha stabilito 
che solo gli esseri umani possono essere autori e 
che la mera fornitura di un prompt non costitu-
isce un atto creativo sufficiente. Questa posizio-
ne è stata confermata nel caso Thaler v. Perlmut-
ter (2023) e nel caso Zarya of the Dawn, dove la 
protezione è stata negata alle illustrazioni gene-
rate dall’IA, sebbene il testo umano e l’organiz-
zazione complessiva dell’opera fossero proteggi-
bili. La Cina, invece, ha adottato un approccio 
più aperto. Nel caso Li Yunkai (Tribunale di Pe-
chino, 2023), il giudice ha riconosciuto la prote-
zione del copyright a un’immagine generata con 
Stable Diffusion, sulla base del fatto che l’utente 
aveva elaborato oltre 150 prompt, organizzan-
doli in un ordine specifico e intervenendo ripetu-
tamente fino a ottenere il risultato desiderato. Il 
tribunale ha qualificato questa attività come “in-
vestimento intellettuale significativo”, parago-
nandola al lavoro di un fotografo che regola ma-
nualmente l’apparato. Ha anche compiuto un 
paragone illuminante: mentre un pittore incari-
cato mantiene una propria volontà e uno stile 
personale, il software IA non possiede né volon-
tà soggettiva né gusto personale. Per l’impre-
sa, la lezione operativa è triplice. Primo: l’output 
grezzo dell’IA non va considerato un asset pro-
tetto. Secondo: per ottenere protezione, è ne-
cessario documentare analiticamente l’apporto 
umano - dal prompting avanzato alla selezione, 
fino all’editing sostanziale. Terzo: in ambito UE, 
l’AI Act impone la marcatura dei contenuti ge-
nerati dall’IA, creando un obbligo di trasparen-
za che si applica indipendentemente dalla que-
stione della paternità. Un’azienda che pubblica 
contenuti IA senza etichettarli rischia una doppia 
esposizione: assenza di protezione IP e sanzioni 
per mancata trasparenza. Anche le grandi piat-
taforme si stanno adeguando: Meta, ad esem-
pio, richiede già l’etichettatura per video e audio 
realistici generati dall’IA su Instagram.
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