Distacco del lavoratore in Italia

NOZIONE: il distacco si configura quando un datore di lavoro, per soddisfare un proprio interesse (concreto), fatta eccezione per i distacchi al fine di evitare i licenziamenti (art. 8, L. 19.7.1993, n. 236) pone temporaneamente uno o più lavoratori a disposizione di altro soggetto per l'esecuzione di una determinata attività lavorativa (art. 30, D.Lgs. 10.9.2003, n. 276).

REQUISITI: requisiti fondamentali per attivare un distacco lecito sono: l'interesse concreto presso il distaccatario; la temporaneità del mutamento del luogo di lavoro; un'attività determinata.

Trasferimento, trasferta e distacco a confronto

	Istituto
	Durata
	Tipologia
	Coinvolgimento di altri soggetti oltre alle parti titolari del contratto
	Rimborso delle spese

	Trasferimento
	A tempo indeterminato
	Definitivo mutamento del luogo della prestazione lavorativa
	Nessuno
	Alcuni CCNL prevedono la partecipazione del datore alle spese di trasloco e viaggio
(anche per i familiari) più un'indennità trasferimento (a forfait o legata a particolari parametri, esempio un ammontare pari alla differenza del canone d'affitto per un determinato periodo di tempo)

	Trasferta
	Normalmente breve (ma non necessariamente)
	Provvisorio mutamento del luogo della prestazione lavorativa (rientro certo nella sede originaria)
	La prestazione è resa fuori sede ma a favore del datore di lavoro
	Il rimborso spese può essere: a piè di lista oppure mediante la corresponsione di un'apposita indennità forfettaria oppure con un regime misto

	Distacco
(o comando)
	Lunga o breve purché non definitiva
	Mutamento non definitivo del luogo di lavoro
	la prestazione è resa presso e a favore di un soggetto terzo (distaccata rio)
	Occorre verificare quanto disciplinato dal contratto collettivo e individuale. In via generale, si procede ai rimborsi spese se i costi per gli spostamenti del dipendente aumentano sensibilmente


SOGGETTI: il datore di lavoro titolare del rapporto con il lavoratore, chiamato distaccante, può essere un libero professionista, un'impresa o un ente pubblico (economico o meno). Il distaccante resta sempre titolare del rapporto: solo a lui, infatti, fanno capo gli obblighi retributivi, contributivi e assicurativi nonché quelli inerenti le dichiarazioni fiscali (CUD, 770, denunce mensile delle retribuzioni e dei dati fiscali, ecc.). Il distaccante mantiene altresì il potere disciplinare. Il distaccatario è colui a favore del quale e presso cui è svolta la prestazione lavorativa. Al distaccatario può essere trasferito il potere direttivo: la legge, infatti, non parla di "datore di lavoro" ma solo di "un altro soggetto". Il medesimo lavoratore può anche essere comandato presso più distaccatari. Il lavoratore è il distaccato; il distacco può riguardare tutte le categorie di dipendenti, dall'operaio al dirigente apicale. Se non mutano le mansioni, essendo il distacco disposto in virtù del potere direttivo e gerarchico, non occorre il consenso del dipendente (Min. lav., circ. 15.1.2004, n. 3). Se il distacco riguarda 2 o più dipendenti dello stesso datore, ogni singolo comando deve essere giustificato dall'interesse del datore.

FORMA: l'art. 30 D.Lgs. 276/2003 non prevede che il comando sia comunicato al lavoratore in forma scritta da parte del datore di lavoro; tuttavia una lettera, firmata per accettazione, è consigliabile, specie ove il distacco si protragga per lungo periodo. È altresì consigliabile, al fine di regolare il distacco tra distaccante e distaccatario, la sottoscrizione di un service agreement.

COMUNICAZIONI OBBLIGATORIE: il distacco va comunicato in via telematica, da parte del distaccante, al centro per l'impiego, entro 5 giorni, con il mod. Unificato Lav. Istruzioni operative: 1) i campi "Comune - CAP - Indirizzo della sede di lavoro" si riferiscono alla sede del distaccante. Per la comunicazione di cessazione si riferiscono alla sede cui il lavoratore è assegnato al momento della cessazione; 2) nel quadro "Trasmissione", al campo "Data fine rapporto", si inserisce la data di fine distacco. Se è prorogato, occorre una nuova comunicazione; 3) codice fiscale distaccatario: si inserisce il CF a 11 cifre del datore presso cui il lavoratore è distaccato. Le ditte individuali e i professionisti inseriscono il codice alfanumerico; 4) denominazione distaccatario: ragione sociale del datore o cognome e nome se ditta individuale o professionista; 5) settore: si inserisce il settore d'attività del distaccatario, selezionandolo dalla tabella "Atecofin"; 6) PAT INAIL: si inserisce la PAT del distaccatario assegnata dall'INAIL. In caso di ditta di nuova costituzione ancora senza PAT, va inserito il codice: 00000000 in attesa di codice PAT. Alcune categorie di datori non soggette all'obbligo assicurativo inseriranno uno tra i seguenti codici: 99990000 Ditta Estera; 99990001 Studi Professionali/Altro; 99990002 Impiegati Agricoli; 99991000 Colf; 99991001 Operai Agricoli; 99992000 Ministeri; 7) Comune - CAP - Indirizzo della sede di lavoro: si indicano i dati relativi alla localizzazione della sede di lavoro del distaccatario; 8) Telefono - Fax - e-mail della sede di lavoro: indicare almeno una di queste informazioni, riferite alla sede di cui ai campi precedenti (Min. lav., nota 21.12.2007, n. 8371).

INTERESSE AL DISTACCO: qualsiasi interesse produttivo del distaccante legittima il distacco, a condizione che l'interesse non si esaurisca nella mera somministrazione di lavoro ovvero in un interesse esclusivamente di tipo economico, fatta eccezione per i distacchi (accordo collettivo) finalizzati ad evitare i licenziamenti (INAIL, circ. 2.8.2005, n. 39 - Min. lav. circ. 15.1.2004, n. 3). L'interesse è proprio del datore distaccante. A fondamento della destinazione di un dipendente presso un terzo vi possono essere ragioni di controllo dell'attività del fornitore o di altro soggetto, collaborazione per la migliore riuscita del prodotto, piena messa in opera e addestramento delle maestranze dopo la fornitura di un macchinario o impianto complesso ecc. Si deve trattare di un interesse di tipo "produttivo", legato alle esigenze dell'impresa piuttosto che dell'imprenditore in quanto persona fisica. L'interesse determina la legittimità del distacco: esso deve esistere al momento dell'adozione del provvedimento e sussistere per tutta la sua durata. Il venir meno dell'interesse, per l'avvenuto soddisfacimento dello scopo o il suo cessare, determina l'immediata carenza di un requisito sostanziale e comporta l'illegittimità del distacco ove si prolunghi oltre. L'interesse al puro e semplice risparmio del costo del lavoro (mediante rimborso a carico del distaccatario) è ammesso nelle sole aziende in crisi, al fine di evitare il licenziamento di alcuni dipendenti e previo accordo sindacale. È ammesso il rimborso di quanto speso dal datore per la prestazione resa in favore del distaccatario. È esplicitamente vietato, in tutti i casi di distacco, ricadendosi nella fattispecie della somministrazione irregolare, farsi rimborsare più di quanto effettivamente speso per la prestazione del distaccato (Min. lav., circ. 24.6.2005, n. 28).

DURATA: la legge non riporta nulla di più dell'avverbio "temporaneamente", senza prevedere un termine minimo o massimo; il concetto di temporaneità coincide quindi con quello di non definitività, indipendentemente dalla durata del distacco, purché funzionale alla persistenza dell'interesse del distaccante (Min. lav., circ. 15.1.2004, n. 3). Il distacco (purché non definitivo) è lecito anche per lunghi periodi, purché legato a una data certa o al compimento di un'opera o servizio (Cass. 2.9.2004, n. 17748). Se manca la temporaneità, si è in presenza di un trasferimento (Cass. 20.2.1985, n. 1499).

POTERE DI REVOCA: se viene meno l'interesse del datore di lavoro distaccante, cessa la motivazione del distacco, con conseguente diritto e dovere del distaccante di revocare il provvedimento anche ove sia stata comunicata al lavoratore una durata (prevista) maggiore. In questo caso deve prevalere la tutela della posizione aziendale: in caso contrario si avrebbe un distacco illecito. Il venir meno dell'interesse per fatti ascrivibili al distaccatario agisce come "causa di forza maggiore" nei confronti del lavoratore, bloccandone qualsiasi contestazione (Cass. 21.5.1998, n. 5102).

ATTIVITÀ LAVORATIVA: l'attività che sarà svolta è oggetto dell'interesse del distaccante, infatti il dipendente viene posto a disposizione di altro soggetto "per l'esecuzione di una determinata attività lavorativa": i compiti del lavoratore devono quindi essere precisati e finalizzati a un ben individuato scopo, restando esclusa una generica messa a disposizione del dipendente in questione.

TRATTAMENTO ECONOMICO E NORMATIVO: Il datore distaccante rimane responsabile, per tutta la durata del distacco, del trattamento economico e normativo (si applica il CCNL del distaccante) a favore del lavoratore distaccato (art. 30, D.Lgs. 10.9.2003, n. 276) : quindi ferie, permessi, scatti, progressioni di carriera, ecc. restano a carico e a cura del datore di lavoro titolare del rapporto, che mantiene il dovere di vigilare sulla corretta esecuzione del contratto instaurato con il dipendente che presti la propria opera a favore di un terzo in un luogo non coincidente con la sede dell'impresa (Cass. 10.8.1999, n. 8567). Poiché il lavoratore ha diritto al trattamento economico connesso alle mansioni, se presso il distaccatario gli vengono attribuite mansioni superiori a quelle abitualmente disimpegnate, spetta la retribuzione (maggiore) corrispondente. Spettano tutte le indennità contrattuali legate a particolari attività (es. di cassa) finché permane la situazione che vi dà diritto. La norma non prevede nulla in tema di eventuali spese sostenute dal lavoratore per l'esecuzione del distacco: occorre quindi che le parti trovino un accordo ad hoc .

RIMBORSO DAL DISTACCATARIO AL DISTACCANTE: se le parti lo stabiliscono di comune accordo, preferibilmente ma non necessariamente in forma scritta, il rimborso al distaccante della spese connesse al trattamento economico del lavoratore non ha rilevanza ai fini della qualificazione del distacco genuino: infatti, poiché il lavoratore esegue la prestazione non solo nell'interesse del distaccante ma anche nell'interesse del distaccatario, la possibilità di ammettere il rimborso rende più lineare e trasparente anche l'imputazione reale dei costi sostenuti da ogni singola società (Cass. SU 13.4.1989, n. 1751). Il rimborso può riguardare la retribuzione corrente (per i soli mesi, giornate od ore che il lavoratore abbia prestato a favore del distaccatario), i ratei di 13ª, 14ª e altre gratifiche, le quote di TFR, le ferie e i permessi maturati e, in genere, tutte le altre somme direttamente o indirettamente collegate alla prestazione resa dal dipendente. È ammesso anche il rimborso degli oneri sostenuti dal distaccante quali: i contributi previdenziali e assistenziali; i premi assicurativi; i contributi per previdenze e assistenze integrative; i contributi eventualmente versati agli enti bilaterali; ecc. L'importo del rimborso non può superare quanto effettivamente corrisposto al lavoratore (da intendersi speso) dal datore di lavoro distaccante (Min. lav., circ.15.1.2004, n. 3); ove invece esso ecceda il costo effettivo rimasto a carico del datore di lavoro titolare del rapporto, non si è più in presenza di un distacco ma di somministrazione, in questo caso illecita, pesantemente sanzionata.

SOMME CORRISPOSTE DAL DISTACCATARIO: le somme e/o valori che il distaccatario ritiene di riconoscere al distaccato in aggiunta alla normale retribuzione contrattuale devono essere comunicate al datore di lavoro distaccante per i relativi adempimenti, quali le registrazioni nel libro unico del lavoro (Min. lav. circ. 20/2008), le ritenute fiscali (Min. fin, circ. 23.12.1997, n. 326), le dichiarazioni e il versamento dei contributi previdenziali, assistenziali e assicurativi (INPS, circ. 24.12.1997, n. 263).

DISTACCO PARZIALE: il lavoratore può continuare a svolgere la sua prestazione anche solo parzialmente presso il distaccatario, continuando a rendere presso il distaccante la restante parte della propria attvità (Min. lav., cir. 15.1.2004, n. 3). Il comando disposto dal datore presso altro soggetto è compatibile con il carattere parziale della prestazione presso il destinatario ed è configurabile quando sussistano l'interesse del distaccante a che il lavoratore presti la propria opera presso il destinatario, la temporaneità (intesa come non definitività) e la persistenza, in capo al distaccante, sia del potere di determinare la cessazione del distacco che di quello direttivo (eventualmente in parte delegato al destinatario), rimanendo estranea la volontà del lavoratore che esegue la prestazione altrove in osservanza del dovere di obbedienza (Cass. 21.5.1998, n. 5102). Fermi restando i limiti di orario previsti dalla normativa applicata (per es. D.Lgs. 66/2003), il distacco può quindi riguardare una prestazione resa presso due diversi soggetti ogni giorno, oppure a giorni alterni ovvero ancora con una modalità "mista", anche nell'ambito di società collegate (Cass. 23.8.1996, n. 7762). Obbligato agli adempimenti nei confronti del lavoratore (e degli enti previdenziali e assistenziali) resta il datore distaccante, il quale potrà accordarsi con il distaccatario per il rimborso pro quota delle ore o giornate rese in suo favore. Configura comando e non intermediazione di mano d'opera la contemporanea prestazione di attività presso l'azienda distaccante e presso l'azienda che utilizza parte della prestazione a seguito del distacco (Corte App. L'Aquila 31.10.2002).

SOCIETÀ COLLEGATE, CONTROLLATE E GRUPPI D'IMPRESA: i semplici rapporti economici tra varie società collegate sono irrilevanti se invocati quale unica ragione giustificatrice del distacco. Al contrario nulla può impedire, in presenza di un reale interesse del datore, di ritenere lecito un distacco tra società appartenenti al medesimo gruppo o imprenditore (Trib. Genova 4.12.2002; Min. lav., nota 11.4.2001, n. 5). Sono società controllate quelle: 1) in cui un'altra ha la maggioranza dei voti in assemblea ordinaria; 2) in cui un'altra ha voti sufficienti per un'influenza dominante nell'assemblea ordinaria; 3) che sono sotto influenza di altra società per particolari vincoli contrattuali con essa. Per i nn. 1) e 2) si computano anche i voti spettanti a società controllate o fiduciarie e a persona interposta: non si computano i voti spettanti per conto di terzi. Sono considerate collegate le società sulle quali un'altra società esercita un'influenza notevole. L'influenza si presume quando nell'assemblea ordinaria può essere esercitato almeno 1/5 dei voti o 1/10 se la società ha azioni quotate in mercati regolamentati (art. 2359 c.c). È lecito il distacco presso una società collegata quando l'assegnazione sia temporanea e sussista l'interesse del datore distaccante a che la prestazione sia resa a favore di un terzo (Min. lav., nota 11.4.2001, n. 5). È lecito il distacco disposto dalla casa madre che abbia un reale interesse a sovrintendere con proprio personale all'attività delle collegate (Cass. 16.2.2000, n. 1733). È possibile un contratto a termine per sostituire un dipendente distaccato presso altra azienda del gruppo (Min. lav., lett. circ. 25.6.2001). Salvo il caso in cui azienda e lavoratore abbiano pattuito la sospensione del rapporto, il distacco "intragruppo" non comporta sospensione del contratto in essere e degli obblighi che ne discendono (Cass. 8.10.1991, n. 10556). Con riguardo alla legittimazione passiva, destinatario dell'azione legale esercitata dal lavoratore per la tutela dei propri diritti resta sempre il distaccante e non l'azienda del gruppo presso cui egli opera temporaneamente (Cass. 8.2.1988, n. 1325). Qualora il distacco intragruppo faccia seguito a una sentenza di reintegra per licenziamento illegittimo, il giudice deve verificare l'impossibilità di riassegnare il lavoratore alle precedenti mansioni, l'effettiva equivalenza dei compiti presso il distaccatario e le ragioni tecniche, organizzative o produttive (Cass. 9.8.2002, n. 12126). Se l'impresa distaccataria viene fusa con un'altra, la nuova società risultante dalla fusione succede in toto nel rapporto di distacco, incluso il potere di controllo sul lavoratore (Cass. 3.11.2000, n. 14383). L'interesse al distacco non può essere considerato automaticamente sussistente per il solo fatto che due società appartengano alle medesime persone (Cass. 3.6.2000, n. 7450). Il patto di prova non è lecito quando l'assunzione (e quindi la prova) riguardi un lavoratore che, già dipendente di una società controllata, sia stato per lungo tempo distaccato presso il datore che intende assumerlo (Cass. 2.12.2004, n. 22637; Cass. 7.12.1998, n. 12379). La messa a disposizione di giocatori professionisti di calcio da parte di una squadra di club a favore della rappresentativa nazionale non configura distacco (Cass. 14.6.1999, n. 5866). La cessazione dell'attività che abbia formato oggetto di convenzione tra un datore privato e una PA non comporta automaticamente la cessazione del personale distaccato ma va valutata con riguardo alla sussistenza di un giustificato motivo oggettivo di licenziamento per riduzione dell'attività produttiva (Cass. 25.10.1997, n. 10516).

DOVERI E DIRITTI: una volta operato il distacco, il potere direttivo si scinde: mentre il datore di lavoro resta titolare del potere (direttivo) di modificare il contratto di lavoro (es. attribuendo una progressione di carriera) o il distacco (es. disponendo che la relativa prestazione sia resa solo per alcuni giorni della settimana presso il distaccatario) o perfino di revocare il distacco, il distaccatario assume su di sé quella parte del potere direttivo che attiene alle concrete modalità di svolgimento della mansione (es. l'ora di inizio dell'attività, l'obbligo di utilizzare strumentazioni o abiti di lavoro, di partecipare a riunioni eccetera, ecc.). I giorni di ferie e il trattamento economico sono quelli del CCNL del datore distaccante, la titolarità della gestione delle ferie continua a rimanere nella disponibilità del datore di lavoro stesso. È opportuno che distaccante, distaccatario e distaccato si accordino sulla fruizione. A fronte di un accordo pregresso tra datore di lavoro e distaccato, il distaccatario non potrà opporsi, restando tuttalpiù libero di rinunciare al distacco. A fronte della chiusura per ferie collettive dell'azienda del distaccante, il distaccato può lavorare normalmente a favore del distaccatario, fruendo delle ferie prima o dopo. Normalmente, la richiesta di permesso è rivolta direttamente al distaccatario e in seguito comunicata al datore di lavoro. Non è consentito l'ulteriore distacco del lavoratore distaccato da parte del distaccatario, il quale, non essendo titolare del rapporto di lavoro, non può disporne la modifica. È lecita, se contenuta nella durata del comando, la trasferta del lavoratore disposta dal distaccatario; è però opportuno che il datore di lavoro sia informato. A differenza del potere direttivo, il potere disciplinare permane nell'esclusiva disponibilità del datore distaccante. Sarà cura del distaccatario informare con la massima tempestività il datore di lavoro di eventuali condotte del lavoratore che siano passibili di sanzioni disciplinari, così da consentirgli di avviare tempestivamente la procedura ex art. 7 L. 300/1970. In presenza di valide ragioni, il distaccatario potrà inibire al lavoratore l'ingresso nella propria sede o nei propri locali del lavoratore del quale lamenti una condotta scorretta. In linea di principio, il distaccato ha diritto di partecipare alle assemblee indette presso il datore di lavoro nonché, specie su argomenti che concernano direttamente le condizioni nelle quali viene resa la propria prestazione (es. sicurezza sui luoghi di lavoro), anche a quelle indette presso il distaccatario. Il distaccatario deve informare il datore di lavoro del numero di ore di assemblea retribuita eventualmente godute. E' legittima la pretesa del lavoratore di scioperare in occasione di agitazioni sindacali indette presso la propria azienda di appartenenza. Fermi i requisiti dell'interesse e della temporaneità, è lecito l'utilizzo di lavoratori distaccati da parte di un'impresa che si sia aggiudicata l'esecuzione di un appalto pubblico (Min. lav., nota 13.7.2006). È lecito il distacco nell'ambito del lavoro portuale (Min. lav., nota 12.4.2005).

PRESTAZIONI A SOSTEGNO DEL REDDITO: l'assegno per il nucleo familiare continua a essere anticipato al lavoratore da parte del datore distaccante con le consuete modalità. Le prestazioni di maternità, malattia e TBC continuano a essere pagate normalmente dal datore distaccante. Il distaccato non può essere inserito in un programma di cassa integrazione guadagni aperto presso il distaccatario. L'indennità di mobilità e il trattamento di disoccupazione speciale in edilizia possono essere applicati anche al distaccato purché venga revocato il distacco. L'indennità ordinaria di disoccupazione spetta al distaccato, ove ricorrano i requisiti generali, in seguito alla (involontaria) cessazione del rapporto di lavoro. Le regole sono contenute nella circolare INPS 13.3.2006, n. 41.

MUTAMENTO DI MANSIONI: il distacco che comporti un mutamento di mansioni deve avvenire con il consenso del lavoratore (art. 30 c. 3, D.Lgs. 276/2003). Il dipendente deve essere adibito alle mansioni per le quali è stato assunto o a quelle corrispondenti alla categoria superiore che abbia successivamente acquisito o a mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte, senza alcuna diminuzione della retribuzione. Ogni patto contrario è nullo (art. 2103 cc). Lo svolgimento delle proprie mansioni costituisce un diritto del lavoratore, connesso al mantenimento e anzi al miglioramento delle proprie capacità ed esperienze professIonali (Cass. 17.7.1998, n. 7040). Il distacco con mansioni invariate non comporta alcun problema, cosa che potrebbe verificarsi invece nel caso di mansioni equivalenti: queste sono di norma ricomprese nel medesimo livello contrattuale, anche se il medesimo ambito di inquadramento non è di per sé solo sufficiente a far ritenere legittimo l'esercizio dello jus variandi (Cass. 3.7.2001, n. 9002). Ai fini della valutazione della reale equivalenza delle mansioni, deve essere attribuito valore più al criterio qualitativo (natura intrinseca dei compiti affidati) che a quello quantitativo (mera elencazione dei compiti stessi). Il consenso del lavoratore vale a ratificare l'equivalenza delle mansioni laddove il mutamento di esse, pur non comportando un demansionamento, implichi una riduzione e/o specializzazione dell'attività effettivamente svolta, inerente al patrimonio professionale del lavoratore stesso (Min. lav., circ. 15.1.2004, n. 3). Il consenso è necessario se il distacco comporta un mutamento di mansioni e questo si configura solo quando le nuove mansioni attribuite non siano equivalenti rispetto a quelle precedentemente svolte (Confindustria, circ. 17.10.2003, n. 17686) : è opportuno un accordo con il lavoratore, così da evitare problemi successivi. È sempre vietata l'attribuzione di mansioni inferiori mentre non dovrebbe creare problemi il distacco con attribuzione di mansioni superiori, acquisibili in ogni caso dopo 3 mesi di svolgimento dei compiti più qualificanti (cd. promozione automatica) senza che ricorra la sostituzione di un dipendente assente con diritto alla conservazione del posto. La legge non prevede alcuna forma particolare per il consenso del lavoratore. È consigliabile un'apposita comunicazione scritta da far firmare per accettazione; se poi le mansioni non sono almeno equivalenti a quelle di origine, cioè se quanto scritto nella lettera non trova riscontro nella realtà, il consenso non vale. Il giudice del merito può annullare il distacco se le mansioni sono illegittimamente modificate in pejus (Cass. 9.8.2002, n. 12126). Se il provvedimento è illegittimo, il lavoratore ha diritto non solo al risarcimento del danno, ma anche ad essere riammesso presso la precedente sede di lavoro (Cass. 1.7.2002, n. 9530).

DISTACCO OLTRE 50 KM: quando il distacco comporti lo spostamento a un'unità produttiva sita a più di 50 km da quella cui il lavoratore è adibito, il distacco può avvenire soltanto per comprovate ragioni tecniche, organizzative, produttive o sostitutive (art. 30 c. 3, D.Lgs. 276/2003). Se la sede del distaccatario non è raggiungibile con i mezzi pubblici, ma solo con un mezzo privato (o i mezzi pubblici richiedano tempi eccessivi e frequenti cambi di veicolo), ai fini del calcolo della distanza, dovrà essere computato il percorso più logico e breve. Se, invece, il trasporto pubblico è efficiente, vanno utilizzati tram, autobus ecc. e la distanza tra una sede di lavoro e l'altra è desumibile dai dati e tabelle resi disponibili dalle varie aziende di trasporto locale (Min. lav., circ. 22.2.2006, n. 5). Se, invece, il comando è contenuto entro i 50 km, non occorrono particolari requisiti, salvo quelli generici: interesse del datore, temporaneità, attività lavorativa determinata.

	Distacco senza mutamento di mansioni ed entro 50 KM
	Nessuna problema

	Distacco con mutamento di mansioni ed entro 50 KM
	Occorre il consenso del lavoratore

	Distacco senza mutamento di mansioni e oltre 50 KM
	Solo per ragioni tecniche, organizzative, produttive o sostitutive

	Distacco con mutamento di mansioni e oltre 50 KM
	Solo per ragioni tecniche, organizzative, produttive o sostitutive + consenso del lavoratore


Per quanto riguarda le "comprovate" ragioni, si ritiene che il legislatore abbia inteso responsabilizzare in maniera particolare (anche ai fini della prova) il datore, posto che il lavoratore subisce un allontanamento non irrilevante dalla propria sfera lavorativa, abitativa e degli interessi privati. Non vi è alcun obbligo per il datore di comunicare le ragioni al dipendente contestualmente alla notifica del distacco; è però necessario che tali ragioni, ove contestate, risultino effettive e di esse il datore fornisca la prova (Cass. 15.5.2004, n. 9290). Un buon accordo con l'interessato potrebbe sgombrare il campo da spiacevoli sorprese.

EDILIZIA: il distacco è condizionato, dal CCNL, al consenso del lavoratore interessato e all'interesse economico e produttivo da parte dell'azienda distaccante (è tale una qualsiasi motivazione tecnica, produttiva e organizzativa del distaccante purché effettivamente esistente, rilevante e legittima). Al termine del distacco, il lavoratore rientra presso la propria impresa. L'impresa distaccante evidenzierà nelle denuncia alla Cassa Edile la posizione dei lavoratori distaccati (Min. lav., nota 8.7.2005). In caso di impiego di lavoratori distaccati, l'impresa tenuta alla presentazione del DURC deve procurarsi, richiedendola al distaccante, copia del DURC di questa ove impieghi lavoratori distaccati in attività per le quali la presentazione del DURC sia necessaria. Il personale distaccato presso il cantiere di un terzo deve essere munito della tessera di riconoscimento, corredata di fotografia e generalità del lavoratore nonché dell'indicazione del datore (distaccante). In alternativa è prevista, per i datori di lavoro fino a 9 dipendenti, l'annotazione (prima dell'inizio dell'attività lavorativa giornaliera) nell'apposto registro vidimato dalla DPL. Il registro va tenuto presso il cantiere stesso (art. 36- bis D.L. 4.7.2006, n. 223, conv. L. 4.8.2006, n. 248; Min. lav., circ. 28.9.2006, n. 29).

CASSA INTEGRAZIONE GUADAGNI: è lecito, anche se avente finalità prevalentemente economica (risparmio legato al mancato pagamento di retribuzioni mediante la loro erogazione a carico del distaccatario), il comando di lavoratori che sarebbero posti in CIG. Tale risparmio consente infatti da un lato all'impresa di sopravvivere e, dall'altro, di conservare in forza e aggiornati (nonché pronti a essere richiamati) dipendenti già formati (Min. lav., circ. 24.6.2005, n. 28).

RIDUZIONI DI PERSONALE: gli accordi sindacali, al fine di evitare le riduzioni di personale, possono regolare il comando o il distacco di uno o più lavoratori dall'impresa ad altra per una durata temporanea (art. 8 D.L. 20.5.1993, n. 148, conv L. 19.7.1993, n. 236; art. 30, c. 4, D.Lgs. n. 276/2003). Si tratta di un interesse individuato direttamente dal legislatore (INPS, circ. 9.3.1994, n. 81), riguardante i lavoratori il cui posto è a rischio e condizionato alla sussistenza del pericolo per i posti di lavoro e alla conclusione di un accordo aziendale. L'interesse, più che del datore di lavoro, è dei dipendenti che, per tale via, evitano il licenziamento. Il distaccatario dovrà prestare particolare attenzione all'andamento della crisi dell'azienda distaccante: cessata tale situazione il distacco non ha più ragion d'essere ed è opportuno che egli provveda a rinviare i lavoratori comandati presso il datore o ad assumerli alle proprie dipendenze. Non occorre alcuna autorizzazione preventiva da parte di enti o Ministero. Gli ispettori possono verificare l'autenticità dell'accordo sindacale e dei suoi contenuti, convocare le parti firmatarie e richiedere all'azienda di esibire tale documento (Min. lav., circ. 19.1.1993, n. 11). Secondo l'INPS, l'accordo deve prevedere la durata del distacco. Gli obblighi contributivi continuano a fare capo al datore distaccante in base alla sua classificazione previdenziale, a prescindere dalle mansioni assegnate al lavoratore comandato. Per quanto riguarda i premi INAIL, la tariffa e il premio da applicare nei confronti del personale distaccato vanno rapportati, senza aprire una nuova posizione assicurativa, alle condizioni in atto presso l'impresa distaccataria, "anche se a carico dell'impresa distaccante".

CONTRATTO A TERMINE: dal distacco consegue la "scopertura" del posto, con conseguente ammissibilità di un contratto a termine in sostituzione per far fronte alle esigenze aziendali (Min. lav., lett. circ. 25.6.2001; Cass. 10.6.1992, n. 7102). Se il contratto a termine riguarda mansioni equivalenti, in assenza di specifiche norme contrattuali derogatorie (art. 21 D.L. 112/2008 - L. 133/2008) o del contratto in deroga presso la DPL (L. 247/2007), lo stesso computa per il raggiungimento del limite massimo di 36 mesi previsto dalla L. 247/2007 (correttiva del D.Lgs. 368/2001 art. 5), pena la conversione a tempo indeterminato (fatta salva l'applicazione del termine flessibile non superiore a 20 giorni nei quali deve essere corrisposta la prevista maggiorazione retributiva - art. 5, c. 4- bis , D.Lgs. 368/2001). La durata iniziale può essere fissata senza scadenza iniziale, apponendo la causale "fino al rientro in sede del signor/della signora", utilizzando così un termine per relationem . Ove invece sia fissato un termine iniziale (es. 2 anni), il contratto a termine potrà essere prorogato fino a un massimo totale di 3 anni (inclusi i primi 2). È ammesso il distacco di lavoratori assunti con contratto a tempo determinato, purché entro il periodo di validità del rapporto (Min. lav., nota 12.4.2005, n. 387).

DISABILI: è possibile stipulare apposite convenzioni di inserimento lavorativo temporaneo con finalità formative (art. 12, L. 12.3.1999, n. 68.), finalizzate all'inserimento temporaneo presso una cooperativa sociale o un disabile libero professionista ai quali i datori di lavoro si impegnano ad affidare commesse di lavoro. I soggetti coinvolti sono: datori di lavoro privati obbligati; uffici competenti; cooperative sociali; disabili liberi professionisti, anche se operanti con ditta individuale; imprese sociali; datori di lavoro privati non soggetti all'obbligo di assunzione. La convenzione può riguardare 1 solo lavoratore nel caso di datore con meno di 50 dipendenti e non più del 30% dei disabili da assumere se il datore occupa oltre 50 dipendenti. La convenzione deve prevedere: 1) immediata assunzione a tempo indeterminato del disabile da parte del datore; 2) computabilità del disabile nella quota di riserva; 3) impiego del disabile presso i soggetti ospitanti con oneri retributivi, previdenziali, assistenziali e assicurativi a carico di questi ultimi, per tutta la durata della convenzione; 4) indicazione dell'ammontare delle commesse che il datore si impegna ad affidare ai soggetti ospitanti; l'ammontare non deve essere inferiore a quello che consente ai soggetti ospitanti di applicare la parte normativa e retributiva dei CCNL, compresi gli oneri previdenziali e assistenziali e di svolgere le funzioni per l'inserimento lavorativo dei disabili; 5) indicazione dei nominativi dei soggetti da inserire; 6) descrizione del piano personalizzato di inserimento lavorativo. La durata massima è fissata in 12 mesi; è possibile una proroga di ulteriori 12 mesi (art. 12, c. 2, lett. c, L. 68/1999). Su conforme parere del comitato tecnico, è possibile un'ulteriore proroga tra le medesime parti se è opportuno prolungare il percorso formativo del disabile (Min. lav., circ. 17.1.2000, n. 4). È bene che la cooperativa o il disabile siano iscritti da almeno un anno nei rispettivi albi e che svolgano anche attività ulteriori rispetto a quelle della convenzione. Il percorso formativo deve tener conto della professionalità già posseduta dal disabile e delle mansioni che gli saranno assegnate all'atto dell'ingresso in azienda (Min. lav., circ. 17.1.2000, n. 4).

GRUPPI PARLAMENTARI: sono distaccabili, per lo svolgimento di attività connesse ai fini istituzionali dei Gruppi, i lavoratori pubblici e privati. Nell'impiego privato occorre il consenso del lavoratore e del datore (art. 1, L. 26.11.1993, n. 482). Il Gruppo richiedente deve coprire tutti gli oneri delle prestazioni dei distaccati, compresa la retribuzione e gli altri compensi. I Presidenti di Camera e Senato stabiliscono il numero totale dei distaccati, nel limite di 150 persone. Il distacco può durare per diverse legislature, non è cumulabile con aspettative o permessi sindacali e può cessare anticipatamente.

RICERCATORI: sono interessati il personale di ricerca dipendente da enti di ricerca, ENEA, ASI, i professori e i ricercatori universitari, le aziende industriali e assimilate (con priorità per le PMI), i soggetti assimilati in fase d'avvio e le attività di ricerca industriale, sviluppo precompetitivo e diffusione di tecnologie. Le parti devono concordare le mansioni del ricercatore, le modalità del suo inserimento nonché l'attribuzione di un compenso aggiuntivo da parte del destinatario delle prestazioni del ricercatore. La richiesta deve essere presentata dal distaccatario e il ricercatore deve manifestare il proprio consenso, obbligatoriamente in forma scritta. Entro 30 giorni, l'ente distaccante comunica l'accoglimento della domanda, la reiezione motivata o l'accoglimento per una durata diversa (inferiore) da quella richiesta. Al termine di ogni anno di attività, e comunque al termine del distacco, il personale trasmette al distaccante una relazione sull'attività svolta controfirmata dal legale rappresentante del soggetto richiedente. La durata massima è prevista dalla legge ed è fissata in 4 anni, rinnovabili una sola volta, il che porta il totale massimo a 8 anni. Il ricercatore distaccato mantiene il rapporto di lavoro con il soggetto da cui dipende e l'annesso trattamento economico e contributivo. Al termine del distacco, è garantito il rientro nella sede e nelle funzioni svolte alla data di assegnazione. Il ricercatore può chiedere in ogni momento la cessazione del distacco e il reintegro nelle precedenti funzioni; la cessazione e il reintegro sono disposti entro 6 mesi (D.Lgs. 27.7.1999, n. 297; D.M. 8.8.2000).

DISTACCO ILLECITO: quando il distacco sia disposto in difetto dell'interesse del datore distaccante e della temporaneità, intesa come non definitività (Min. lav., nota 12.4.2005, n. 387), il lavoratore può chiedere, mediante ricorso giudiziale, notificato anche soltanto al soggetto che ne ha utilizzato la prestazione, la costituzione di un rapporto di lavoro alle dipendenze di quest'ultimo (art. 30, c. 4- bis , D.Lgs. 276/2003). È quindi escluso il litisconsorzio necessario nei confronti del (finto) datore di lavoro. L'onere della prova è a carico del lavoratore, che deve dimostrare il difetto della temporaneità e/o dell'interesse. La decorrenza del nuovo rapporto, ove la domanda sia accolta dal giudice, avverrà con riguardo al momento iniziale del distacco (se questo era viziato sin dall'origine) o dal momento in cui i requisiti essenziali sono venuti meno. Il ricorso deve essere preceduto dal tentativo obbligatoria di conciliazione ex artt. 410 e 411 c.p.c. presso la DPL. L'accoglimento del ricorso da parte del giudice comporta il riconoscimento della somministrazione irregolare: tutti i pagamenti effettuati dal somministratore, a titolo retributivo o di contribuzione previdenziale, valgono a liberare il soggetto che ne ha effettivamente utilizzato la prestazione dal debito corrispondente fino a concorrenza della somma effettivamente pagata. Tutti gli atti compiuti dal somministratore per la costituzione o la gestione del rapporto, per il periodo durante il quale la somministrazione ha avuto luogo, si intendono come compiuti dal soggetto che ne ha effettivamente utilizzato la prestazione (art. 27 c. 2, D.Lgs. 276/2003). Ne consegue che il lavoratore non avrà alcun titolo a pretendere somme già ricevute e potrà agire solo per le differenze tra quanto spettategli e quanto già corrisposto da parte del datore-somministratore. Il distaccatario deve mantenere in essere tutti i provvedimenti adottati dal finto distaccante (es. promozioni, scatti, benefit ecc.). INPS e INAIL non avranno alcun titolo a pretendere contributi e premi già versati dal distaccante-somministratore (Confindustria, circ. 10.9.2004, n. 18114).

SANZIONI: nel caso di distacco privo dei requisiti (rappresenta una somministrazione illecita), sia il distaccatario sia il distaccante sono puniti con la pena della ammenda di euro 50 per ogni lavoratore occupato e per ogni giornata di occupazione. Se vi è sfruttamento dei minori, la pena è dell'arresto fino a 18 mesi e l'ammenda è aumentata fino a 300 euro al giorno per ogni minore (art. 18, c. 5- bis , D.Lgs. 276/2003). Non essendo prevista l'alternatività tra le due sanzioni (arresto e ammenda) non si applica la prescrizione obbligatoria (Fond. Studi CDL 26.9.2005, Principio n. 7) e non si applica l'istituto dell'oblazione.

PROCESSO DEL LAVORO: il distacco non integra una novazione soggettiva del rapporto di lavoro tra distaccante e distaccato; ne consegue l'insussistenza, in sede processuale, di un litisconsorzio necessario tra distaccatario e distaccante; ai fini della determinazione della competenza territoriale occorre avere riguardo alla sede della società distaccante e non alla sede della dipendenza presso la quale il lavoratore è stato distaccato (Trib. Modena 16.5.2002).

ASPETTI CONTRIBUTIVI, PREVIDENZIALI E ASSISTENZIALI: obbligato al calcolo e al versamento dei contributi previdenziali è sempre il datore di lavoro distaccante, in base alla propria classificazione (Min. lav., circ. 15.1.2004, n. 3), fatta salva la facoltà di farsi rimborsare il costo degli oneri contributivi dal distaccatario (INPS, circ. 9.3.1994, n. 81). Quanto sopra, a meno che, per espresso accordo tra le parti, il rapporto con il distaccante non sia stato sospeso per dar luogo a un nuovo rapporto col beneficiario della prestazione di lavoro (Cass. 10.8.1999, n. 8567). Gli obblighi contributivi continuano a gravare sul datore di lavoro originario anche nel caso di distacco per evitare riduzioni di personale (Min. lav., circ. 15.1.2004, n. 3; circ. 18.1.1994, n. 4). Il versamento dei contributi è effettuato con le ordinarie modalità. Il fatto che il distaccante resti il soggetto obbligato a corrispondere il trattamento economico e contributivo fa sì che nulla muti in tema di prestazioni pensionistiche, continuando a trovare applicazione i principi generali in tema di lavoro subordinato (INPS, circ. 1.2.2005, n. 18). Per le PA che occupano personale in posizione di comando l'obbligo contributivo continua a gravare sul distaccante titolare del rapporto, anche con riguardo alle somme che l'ente distaccatario corrisponde a titolo di compensi accessori (INPS, circ. 26.5.2000, n. 103). Per quanto concerne l'obbligo di versamento del TFR al Fondo tesoreria INPS, ai fini della determinazione dell'organico aziendale (almeno 50 addetti), i lavoratori distaccati computano in capo al distaccante (INPS, circ. 3.4.2007, n. 70).

Al distaccante, titolare del rapporto di lavoro, fanno capo tutti gli adempimenti di carattere contributivo (termini e modalità consuete) : versamento dei contributi (all'ente o agli enti di iscrizione), consegna, ove previsto, della certificazione CUD, denuncia mensile EMENS e trasmissione, ove previsto, del modello 770/semplificato. Il distaccatario che intenda riconoscere al distaccato ulteriori emolumenti retributivi (somme e/o valori) è tenuto a comunicarli al distaccatario che provvederà ad inserirli nel libro unico del lavoro ai fini dell'applicazione dei relativi adempimenti retributivi, contributivi e fiscali.

PREMI ASSICURATIVI: il premio assicurativo rimane a carico del distaccante e va calcolato, con riferimento alle retribuzioni corrisposte o a quelle convenzionali, applicando la voce di tariffa in cui rientra la lavorazione che è svolta presso il distaccatario, tenendo conto della "gestione tariffaria" in cui l'impresa distaccataria è inquadrata. Se la gestione tariffaria del distaccante coincide con quello del distaccatario vi sono 2 ipotesi distinte: 1) la lavorazione presso il distaccatario è la medesima di quella del distaccante: il lavoratore resta assicurato nella PAT del distaccante alla corrispondente voce di tariffa (che è già attiva); 2) la lavorazione è diversa da quella del distaccante: il lavoratore rimane assicurato nella PAT del distaccante ma quest'ultimo dovrà ottenere (con denuncia di variazione del rapporto assicurativo) una nuova voce di tariffa analoga a quella in vigore presso il distaccatario (i salari corrisposti durante il distacco saranno denunciati nella nuova voce di tariffa); in caso di distacco cd. part time, cioè con prestazione resa sia presso il distaccante che il distaccatario: se le lavorazioni sono identiche vale quanto al punto 1; in caso contrario, la regola è quella esposta al punto 2, con la precisazione che i salari corrisposti durante il distacco dovranno essere ripartiti proporzionalmente tra le diverse voci di tariffa nell'ambito della stessa PAT. Se la gestione tariffaria del distaccante è diversa da quella del distaccatario, il distaccante dovrà aprire una nuova PAT nell'ambito della gestione tariffaria del distaccatario e, in funzione delle lavorazioni svolte, ottenere dall'INAIL la corrispondente o le corrispondenti voci di tariffa (INAIL, nota 10.6.2005, n. 2923; circ. 2.8.2005, n. 39). Il distaccante ha l'obbligo di denunciare all'INAIL le retribuzioni corrisposte ai lavoratori distaccati nella propria dichiarazione delle retribuzioni in sede di autoliquidazione dei premi assicurativi.

INFORTUNI SUL LAVORO E MALATTIE PROFESSIONALI: obbligato a effettuare le denunce di infortunio sul lavoro e di malattia professionale e a dare notizia all'autorità di PS di ogni evento che abbia per conseguenza la morte o l'inabilità al lavoro per più di 3 giorni è sempre e solo il datore distaccante. A decorrere dal 30.3.2004, è possibile trasmettere all'INAIL la denuncia d'infortunio per via telematica (www.inail.it - applicazione "punto cliente"). Il certificato medico verrà inviato solo se richiesto dall'INAIL. Ne consegue che il lavoratore è tenuto a comunicare l'infortunio di cui sia rimasto vittima direttamente al datore distaccante, inviandogli anche la relativa documentazione medica. Nel caso in cui il lavoratore ometta di inviare la documentazione al datore e la consegni solamente al distaccatario, occorre che sia stato preventivamente stipulato un accordo che vincoli il distaccatario a trasmettere tempestivamente al distaccante la documentazione relativa all'infortunio, onde consentirgli di effettuare le relative denunce entro i termini di legge; le eventuali sanzioni per la violazione degli obblighi di denuncia sono condizionate alla verifica dell'effettiva conoscenza in capo al distaccante (INAIL, circ. 2.8.2005, n. 39). Se il lavoratore denuncia l'infortunio o la malattia professionale al distaccatario anziché al distaccante, ma entro i termini di legge, non viene meno il diritto all'indennizzo per il periodo antecedente la denuncia all'INAIL. In sede di verifica del termine per l'invio della denuncia all'INAIL da parte del datore, si terrà conto della data in cui il distaccante ha ricevuto il certificato e non di quella in cui il certificato sia stato eventualmente ricevuto per errore dal distaccatario. L'azione di regresso, qualora l'infortunio sia causato dalla violazione di norme prevenzionali, può essere esperita nei confronti sia del distaccante che del distaccatario (quest'ultimo quale responsabile della direzione e sorveglianza del lavoro e della sicurezza). Nei confronti del distaccatario non può invece essere applicato l'istituto della rivalsa. Nel caso di distacco per evitare riduzioni di personale, la tariffa e il premio vanno rapportati, senza che ciò comporti l'apertura di una nuova PAT, alle condizioni in atto presso l'azienda distaccataria anche se a carico dell'impresa distaccante (Min. lav., circ. 21.4.1994, n. 58). Il datore di lavoro ha altresì l'obbligo di riportare nel proprio registro infortuni anche gli eventi occorsi ai lavoratori distaccati (che determinano almeno un giorno di assenza), adempimento che rimarrà in vigore fino ai 6 mesi successivi l'istituzione del "Sistema Informativo per la prevenzione nei luoghi di lavoro", denominato "SINP" (artt. 8 e 53, D.Lgs. 81/2008 - Min. lav., lett. circ. 21.5.2008). Una volta istituito il predetto sistema informativo, il datore di lavoro e il dirigente devono comunicare all'INAIL (e all'IPSEMA), ai fini statistici e informativi, anche per i lavoratori distaccati, i dati relativi agli infortuni sul lavoro che comportino un'assenza dal lavoro di almeno 1 giorno, escluso quello dell'evento e, ai fini assicurativi, le informazioni relative agli infortuni sul lavoro che comportino un'assenza dal lavoro superiore a 3 giorni (art. 18, c. 1, lett. r, D.Lgs. 81/2008).

ASPETTI FISCALI: al distaccante, titolare del rapporto di lavoro, fanno capo tutti gli adempimenti di carattere fiscale: versamento delle imposte in qualità di sostituto d'imposta, consegna della certificazione CUD, denuncia mensile all'Agenzia delle entrate dei dati fiscali (a decorrere dal gennaio 2009 - L. 244/2007) e trasmissione del modello 770/semplificato. Il distaccatario che intenda riconoscere al distaccato ulteriori emolumenti retributivi (somme e/o valori) è tenuto a comunicarli al distaccatario che provvederà ad inserirli nel libro unico del lavoro ai fini dell'applicazione dei relativi adempimenti retributivi, contributivi e fiscali.

IVA: non sono rilevanti ai fini dell'IVA i distacchi a fronte dei quali è versato solo il rimborso del relativo costo (art. 8, c. 35, L. 11.3.1988, n. 67) : è quindi necessario che venga rimborsato solo il costo del personale prestato (retribuzione, oneri previdenziali e contrattuali). Se invece le somme rimborsate sono superiori (o anche inferiori) al costo, l'intero importo è imponibile ai fini IVA; a tal proposito si ricorda che richiedere al distaccatario un rimborso superiore al costo sostenuto per il distacco configura una somministrazione illecita (Min. lav., circ. 15.1.2004, n. 3). È inoltre necessario che: 1) il personale sia legato da rapporto dipendente con l'impresa distaccante; 2) l'attività sia organizzata da chi riceve la prestazione, nell'ambito della propria struttura; 3) l'accordo delle aziende riguardi esclusivamente il prestito o il distacco del personale. Costituisce imponibile IVA il rimborso degli oneri sostenuti dalla distaccante in forza di un accordo sottoscritto con la distaccataria che preveda anche la fornitura di macchinari o servizi (Ag. Entrate, ris. 5.112002, n. 346).

IRAP: per quanto riguarda il distaccante, gli importi spettanti a titolo di recupero degli oneri relativi al personale distaccato sono esclusi dalla base imponibile; gli stessi importi non sono deducibili da parte del distaccatario, salve le agevolazioni in materia di determinazione dalla base imponibile previste dalla normativa (Min. fin., circ. 12.11.1998, n. 263). È importante che il datore distaccante non chieda il rimborso dell'IRAP, in quanto questa resta a carico del distaccatario: ove ciò non avvenisse, si potrebbe qualificare un guadagno illecito per il distaccante con conseguente ipotizzabilità della somministrazione illecita.

