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A cura di Raffaele Covino

Avvocato e Funzionario della DPL Modena (1)

Distacco del lavoratore:

svolgimento della prestazione lavorativa in un luogo

diverso dalla sede del distaccatario

L’art. 30 del D. Lgs. 276/2003 disciplina, per la prima volta nell’ambito del lavoro subordinato privato,

il distacco del lavoratore, differentemente da quanto accadeva in passato ove ciò veniva

regolamentato soltanto dalla contrattazione collettiva; la precedente previsione di cui all’art. 8 della

legge n. 236/1993 era strettamente connessa alla fattispecie “di evitare le riduzioni di personale”.

Con l’art. 30 del D. Lgs 276/2003 il legislatore ha introdotto una nozione legale del distacco che si

configura <<quando un datore di lavoro, per soddisfare un proprio interesse, pone

temporaneamente uno o più lavoratori a disposizione di altro soggetto per l'esecuzione di una

determinata attività lavorativa>>. Il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali con l’Interpello n.

1/2011 risponde ad un quesito sulla genuinità dell’applicazione dell’istituto del distacco al caso in cui

“lo svolgimento della prestazione lavorativa avvenga in luogo diverso dalle sede del distaccatario”. Si

affrontano, di seguito, i requisiti di legittimità per un corretto ricorso all’istituto del distacco ciò in

quanto, in assenza degli stessi, il lavoratore interessato può fare ricorso in giudizio per la costituzione

di un rapporto di lavoro con il soggetto che ne ha utilizzato la prestazione, cioè il datore di lavoro

presso cui è stato distaccato (art. 30, co. 4-bis, D. Lgs. 276/2003, introdotto dal D. Lgs. 251/2004),

1 Le considerazioni esposte sono frutto esclusivo del pensiero dell’autore e non hanno carattere in alcun modo

impegnativo per l’amministrazione pubblica di appartenenza.
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oltre l’analisi dell’impianto sanzionatorio previsto in caso di distacco privo dei requisiti di cui all’art. 30

D. Lgs. 276/2003.

1. L'ipotesi del distacco si configura quando un datore di lavoro, per

soddisfare un proprio interesse, pone temporaneamente uno o più

lavoratori a disposizione di altro soggetto per l'esecuzione di una

determinata attività lavorativa.

2. In caso di distacco il datore di lavoro rimane responsabile del

trattamento economico e normativo a favore del lavoratore.

3. Il distacco che comporti un mutamento di mansioni deve avvenire con

il consenso del lavoratore interessato. Quando comporti un trasferimento a

una unità produttiva sita a più di 50 km da quella in cui il lavoratore é adibito, il

distacco può avvenire soltanto per comprovate ragioni tecniche, organizzative,

produttive o sostitutive.

4. Resta ferma la disciplina prevista dall'articolo 8, comma 3, del decreto-

legge 20 maggio 1993, n. 148, convertito, con modificazioni, dalla legge 19

luglio 1993, n. 236.

4-bis. Quando il distacco avvenga in violazione di quanto disposto dal

comma 1, il lavoratore interessato può chiedere, mediante ricorso

giudiziale a norma dell’articolo 414 del codice di procedura civile, notificato

anche soltanto al soggetto che ne ha utilizzato la prestazione, la

costituzione di un rapporto di lavoro alle dipendenze di quest’ultimo. In

tale ipotesi si applica il disposto dell’articolo 27, comma 2. (DLGS 251/2004)

L'istituto del distacco trova applicazione, per la prima volta, nel campo dei rapporti di

lavoro privatistico in base ai contenuti di cui all'articolo 30 del decreto legislativo 10

settembre 2003, n. 276; la precedente previsione di cui all'articolo 8 della legge n.

236/1993 era strettamente connessa alla fattispecie "di evitare le riduzioni di personale".

Si affrontano, di seguito, i requisiti di legittimità per un corretto ricorso

all’istituto del distacco ciò in quanto, in assenza degli stessi, il lavoratore interessato

può fare ricorso in giudizio per la costituzione di un rapporto di lavoro con il soggetto

che ne ha utilizzato la prestazione, cioè il datore di lavoro presso cui è stato distaccato

(art. 30, co. 4-bis, D. Lgs. 276/2003, introdotto dal D. Lgs. 251/2004).
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I requisiti di legittimità del distacco ai sensi dell’art. 30 D. Lgs. 276/2003, così

come ribadito nella Circolare del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali del 15

gennaio 2004 n. 3 e da ultimo con l’interpello n. 1/2011, sono:

a) l’interesse del distaccante;

b) la temporaneità del distacco;

c) lo svolgimento di una determinata attività lavorativa.

Con riferimento al primo requisito, si evidenzia che il distacco può essere giustificato da

un qualsiasi interesse produttivo del distaccante, anche di carattere non economico

che, tuttavia, non deve coincidere con l’interesse alla mera somministrazione di lavoro.

Tale interesse, come precisato dal Ministero del Lavoro con circolare n. 28/2005, deve

essere specifico, rilevante, concreto e persistente, accertato caso per caso, in

base alla natura dell’attività espletata e non semplicemente in relazione all’oggetto

sociale dell’impresa. È, pertanto, necessaria una puntuale individuazione delle finalità

perseguite con il distacco – quindi temporalmente limitato – evitando l’utilizzo di

“clausole di stile” ed evidenziando, anche nel caso di distacco del lavoratore verso

un’impresa facente parte dello stesso gruppo, la sussistenza di uno specifico interesse

dell’imprenditore distaccante.

Il terzo ed ultimo requisito dell’istituto è costituito dallo svolgimento di una

determinata attività lavorativa; ciò significa che il lavoratore distaccato deve essere

adibito ad attività specifiche e funzionali al soddisfacimento dell’interesse proprio del

distaccante(2). E’ opportuno sottolineare come trattasi di precisazioni importanti, in

parte già precedentemente fornite dalla giurisprudenza, sia di legittimità che di merito.

L’orientamento della giurisprudenza, infatti, era piuttosto consolidato nel ritenere che la

temporaneità del distacco significasse non definitività, e che la durata del distacco

dovesse coincidere con quella dell’interesse del datore di lavoro a che il proprio

dipendente prestasse la sua opera in favore di un terzo. (Cass. civ. 15.6.1992, n. 7328;

di recente, Corte d’Appello Milano, 4.5.2001). Tuttavia, sugli specifici requisiti della

durata del distacco e del tipo di interesse del datore distaccante, si registravano

soluzioni contrastanti. La giurisprudenza aveva infatti ritenuto, in alcune occasioni, che

l’istituto del distacco richiedesse anche “l’occasionalità della dislocazione del lavoratore

presso altro datore di lavoro" (Cass. 24.10.2000, n. 13979) o che non "qualsivoglia

interesse fattuale al cd. distacco potesse giustificare il medesimo" (Trib. Venezia,

20.11.1995).

La circolare n. 3/2004, al contrario, afferma che la non definitività è indipendente

dall’entità del periodo di distacco, purché sia "funzionale alla persistenza dell’interesse

del distaccante". Detto altrimenti, il datore di lavoro può avere interesse ad una lunga o

2 Interpello n. 1/2011 del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali.
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lunghissima permanenza del proprio dipendente presso terzi, per motivi o con modalità

tutt’altro che occasionali.

Quanto agli oneri relativi al trattamento economico e normativo del lavoratore

in distacco, essi restano a carico del distaccante, che ne rimane esclusivamente

responsabile nei confronti del lavoratore; va detto, tuttavia, che già in passato era

consolidata la prassi di un loro rimborso da parte del distaccatario. Sul punto, si

rammenta peraltro che la Cassazione a Sezioni Unite 13 aprile 1989, n. 1751, ha

chiarito, che il rimborso al distaccante della spesa del trattamento economico non ha

alcuna rilevanza ai fini della qualificazione del distacco genuino. In ultima analisi, poiché

il lavoratore distaccato 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. In questo senso l'importo del rimborso non può superare quanto effettivamente

corrisposto al lavoratore dal datore di lavoro distaccante(3).

A fronte della titolarità in capo al distaccante del trattamento economico rimane a suo

carico anche il trattamento contributivo, che deve essere adempiuto in relazione

all'inquadramento del datore di lavoro distaccante. Per quanto riguarda, invece,

l'assicurazione obbligatoria contro gli infortuni e le malattie professionali, il relativo

premio rimane a carico del datore di lavoro distaccante ma è calcolato sulla base dei

premi e della tariffa che sono applicati al distaccatario. Il datore di lavoro distaccante,

salvo un diverso accordo fra le parti relativamente al trattamento economico e

normativo, rimane poi responsabile ex art. 10 D.P.R. 1124/65 in caso di rivalsa

dell'Istituto in occasione di un infortunio sul lavoro, integrante un'ipotesi di reato,

occorso al distaccato presso il distaccatario quale soggetto incaricato della direzione e

sorveglianza del lavoro ex comma 3 del medesimo art. 10.

Quanto alla ipotesi disciplinata dall'art. 30, comma 3, prima parte, del d.lgs. 276/2003, 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 della attività effettivamente svolta, inerente al patrimonio

professionale del lavoratore stesso.

Non si applica in caso di distacco, per sua natura temporaneo, la disciplina del

trasferimento.

Nell'ipotesi in cui il distacco comporti lo svolgimento della prestazione presso un'unità

produttiva la cui distanza rispetto a quella cui il lavoratore sia normalmente adibito sia

3 Circolare del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali del 15 gennaio 2004, n. 3.
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superiore a 50 km il distacco potrà, comunque, intervenire solo per comprovate

esigenze tecniche, produttive, organizzative o sostitutive.

Nell'ipotesi di distacco di un lavoratore presso un altro soggetto il distaccante

potrà stipulare un contratto a termine con un altro lavoratore ove sussistano le esigenze

legittimanti l'apposizione del termine in base a quanto previsto dal d.lgs. n. 368/2000.

Nell'ipotesi di distacco il lavoratore potrà svolgere la sua prestazione anche parzialmente

presso il distaccatario, continuando a svolgere presso il distaccante la restante parte

della prestazione.

Il Ministero del Lavoro e della Politiche Sociali con l’interpello n. 1/2011, risponde ad un

quesito circa la genuinità dell’applicazione dell’istituto dell’applicazione del distacco

qualora lo svolgimento della prestazione lavorativa avvenga in un luogo diverso dalla

sede del distaccatario. A tal fine il Ministero del Lavoro e della Politiche Sociali ribadisce,

dapprima. gli unici requisiti che il Legislatore ha inteso richiedere ai fini di un legittimo

ricorso al distacco, infra analizzati, mentre la dislocazione del lavoratore presso la sede

dell’impresa distaccataria, pur rappresentando l’ipotesi “statisticamente” più ricorrente,

non può costituire un elemento indispensabile al corretto utilizzo dell’istituto.

Il luogo di lavoro del lavoratore distaccato costituisce mera modalità di

svolgimento della prestazione lavorativa e dunque come tale non sembra

assumere particolare rilievo – potendosi individuare addirittura nella stessa sede del

datore di lavoro distaccante – nel momento in cui sia già accertata la sussistenza dei

requisiti indicati e, primo fra tutti, l’interesse del datore di lavoro. Va, peraltro,

sottolineato che la natura dell’attività esercitata dal distaccante può giustificare

l’espletamento della prestazione lavorativa in una o più sedi diverse da quella propria

dell’azienda distaccataria (ad es. trasporto, manutenzione d’impianti, controllo di sistemi

informatici, eventuali prestazioni di natura intellettuale, ecc.).

Fermo restando quanto sopra, la prestazione del lavoratore presso una sede di lavoro

diversa da quella del distaccatario costituisce dunque un elemento di fatto della

prestazione che potrà eventualmente essere valutato, unitamente agli altri, per

verificare l’effettiva sussistenza dei requisiti di legittimità e l’assenza di condotte elusive

della normativa in esame (4).

Il comma 5-bis dell’art. 18 del D. Lgs. 276/2003 prevede che in caso di distacco privo

dei requisiti di cui all’articolo 30, comma 1, l’utilizzatore e il somministratore 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

diciotto mesi e l'ammenda è aumentata fino al sestuplo. (D. LGS 251/2004).

4 Interpello del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali n. 1/2011.
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SCHEDE DI SINTESI
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