
Fisco e lavoro. Per le missioni più lontane risulta vantaggiosa la trasferta in senso stretto

Trasfertisti convenienti se nel comune
Indennità imponibili al 50% quando non si esce dal confine cittadino

Stefano Sirocchi

pLa sentenza 27093/2017 del­
la Corte di cassazione a sezioni 
unite relativa ai lavoratori tra­
sfertisti rappresenta un ulterio­
re tassello verso una disciplina 
più chiara e con meno incogni­
te.

Ai fini della corretta qualifi­
cazione fiscale delle indennità 
di trasferta “abituale” percepite
da questi dipendenti, che per 
obbligo contrattuale sono tenu­
ti a svolgere la propria attività in
luoghi sempre variabili e diver­
si, i supremi giudici hanno rite­
nuto conforme ai principi costi­
tuzionali, la norma di interpre­
tazione autentica dell’articolo 
51, comma 6, del Tuir (contenu­
ta nell’articolo 7­quinquies del
Dl 193/2016). Pertanto, per acce­
dere alla normativa di favore ivi
contenuta, è richiesto che siano
osservate le seguenti condizio­
ni:
1 la mancata  indicazione nel 
contratto o lettera di assunzio­
ne della sede di lavoro del lavo­
ratore;
1 lo svolgimento di un’attività 
che richieda la continua mobili­
tà del dipendente;
1  la corresponsione «in misura
fissa» della relativa indennità o 
maggiorazione di retribuzione, 
a prescindere se la trasferta ven­
ga effettuata o meno.

La pronuncia della Cassazio­
ne consente di superare il passa­
to orientamento giurispruden­
ziale che si era andato consoli­
dando dal 2012 e che considera­
va  come  nucleo  centrale 
dell’articolo 51, comma 6, del 
Tuir, l’elemento della continua 
variabilità del luogo di lavoro,
non ritenendo determinante la 
circostanza che, nella lettera di 
assunzione,  sia  stata  indicata 
una sede oppure no. Con la con­
seguenza e il rischio, talvolta, di

attrarre le trasferte “occasiona­
li” nel regime fiscale di quelle 
“abituali” dei trasfertisti.

Al contrario, ora è pacifico
che l’accesso alla disciplina dei 
trasfertisti ha precisi requisiti 
formali, sostanziali e retributi­
vi, che devono essere rispettati 
contemporaneamente.  Quan­
do  ciò  avviene,  l’articolo  51, 
comma 6, del Tuir prevede l’im­
ponibilità fiscale e contributiva 
in misura pari al 50% delle rela­
tive indennità o maggiorazioni 
di retribuzione. Inoltre, benchè 
nella sentenza venga sottoline­

ato che l’indennità o maggiora­
zione di retribuzione debba av­
venire in “misura” o “cifra” fis­
sa, non è invece richiesta la con­
tinuitività  dell’erogazione. 
Sicchè, come confermato nella
sentenza, sarebbe possibile li­
mitarla  solo  a  certi  periodi. 
Sempre che, aggiungiamo noi, 
la sospensione trovi origine in 
una specifica pattuizione con­
trattuale.

La norma di interpretazione è
retroattiva, quindi per il passato
e per il futuro, se non sono pre­
senti tutti e tre i requisiti, in luo­
go della disciplina del comma 6 
stabilita per i trasfertisti, si po­
tranno applicare le regole fissa­
te nel comma 5 dell’articolo 51 
del Tuir per le trasferte “occa­
sionali”, alle condizioni e nei li­
miti ivi sanciti. 

Con tali elementi si può pro­
vare a fare un’analisi comparati­

va sulla convenienza fiscale. Se 
le trasferte sono esclusivamen­
te all’interno del comune con­
viene la disciplina riguardante i 
trasfertisti. Le indennità o mag­
giorazioni saranno, infatti, im­
ponibili al 50% invece che al 100
per cento.

Viceversa, se le missioni sono
esclusivamente fuori dal comu­
ne, è più vantaggiosa la discipli­
na delle trasferte in senso stret­
to: i rimborsi analitici non sono 
mai imponibili per il dipenden­
te e neppure quelli forfettari fi­
no alla soglia di 46,48 euro (limi­
te Italia) che comunque, senza il
pernottamento, ben si adatta al­
le normali esigenze del lavora­
tore e in genere è sufficiente a 
spesare il vitto.

Infine, se le trasferte avven­
gono sia fuori che all’interno del
comune, si dovrebbe poter ec­
cezionalmente applicare la di­
sciplina delle trasferte “occa­
sionali” anche ai lavoratori tra­
sfertisti, come spiegato dal mi­
nistero  delle  Finanze  nella
circolare 326/1997, le cui indica­
zioni dovrebbero rimanere va­
lide, visto che l’articolo 7­quin­
quies ha sostanzialmente rece­
pito la precedente prassi ammi­
nistrativa.

. L’individuazione dei riteri di scelta spetta alle parti coinvolte

Controllo procedurale per
gli accordi sui licenziamenti
Aldo Bottini

pGiornali e siti internet hanno 
recentemente  riportato,  con 
grande evidenza, la decisione di 
un giudice del lavoro di Roma 
che, con cinque distinte ordinan­
ze, ha reintegrato nel posto di la­
voro 153 ex dipendenti di Almavi­
va, licenziati nell’ambito di una 
riduzione del personale che ave­
va interessato oltre 1.500 lavora­
tori. Non altrettanto rilievo me­
diatico hanno avuto le 25 decisio­
ni di altri dieci giudici romani, 
che hanno invece ritenuto legitti­
mi i licenziamenti, respingendo i 
ricorsi di altri lavoratori.

La vicenda offre comunque
l’occasione di fare il punto su al­
cune controverse questioni  in 
materia di licenziamento collet­
tivo, e in particolare sull’ambito 
di applicazione dei criteri di scel­
ta dei dipendenti da licenziare.

La parte più corposa del prov­
vedimento è dedicata alla valuta­
zione della decisione di Almavi­
va di non considerare, ai fini del­
l’applicazione dei criteri di scelta
dei lavoratori da licenziare, l’in­
tero  organico  aziendale.  Tale 
scelta  è  sufficiente,  secondo 
l’estensore del provvedimento di
reintegrazione, a far ritenere ille­
gittimi i licenziamenti.

Il tema è delicato, e non certo
nuovo. Al riguardo, la giurispru­
denza della Cassazione è abba­
stanza uniforme, al punto che al­
cune sue più recenti decisioni 
vengono richiamate tanto nelle 
ordinanze che accolgono le do­
mande dei lavoratori quanto in 
quelle che le respingono. Ha af­
fermato più volte la Cassazione 
che, qualora il progetto di ristrut­
turazione aziendale si riferisca in
modo esclusivo a un’unità pro­
duttiva o a un settore dell’azien­
da, la comparazione dei lavorato­
ri, al fine di individuare quelli da 
licenziare, può essere  limitata 
agli addetti all’unità o al settore 
da ristrutturare, purché tale limi­

tazione sia obiettivamente giu­
stificata dalle esigenze organiz­
zative fondanti la riduzione del 
personale. E purché le ragioni si­
ano  puntualmente  enunciate 
nella lettera di apertura della pro­
cedura. 

Da tutte le ordinanze emesse
dal tribunale di Roma emerge al­
tresì che la limitazione dell’ambi­
to di applicazione dei licenzia­
menti alla sede romana non era 
stata osteggiata dai sindacati nel 
corso della procedura e anzi era 
stata accettata e prevista nell’ac­
cordo finale.

Sulla scorta di tali circostanze,
nelle ordinanze dei giudici che 

hanno respinto i ricorsi dei lavo­
ratori si afferma che un accordo 
collettivo ben può limitare l’am­
bito di comparazione a una sola 
unità, e che tale limitazione nella 
fattispecie rispondeva in ogni ca­
so a criteri di razionalità e ragio­
nevolezza, ai quali comunque de­
vono uniformarsi i criteri di scel­
ta convenuti negli accordi sinda­
cali. 

Al contrario, il giudice che ha
reintegrato i lavoratori sostiene 
che un accordo sindacale (nella 
fattispecie peraltro ritenuto in­
sussistente  o  comunque  non 
chiaro sul punto) non possa co­
munque derogare al criterio legi­
slativamente imposto dell’appli­
cazione dei criteri di scelta all’in­
tero complesso aziendale. Igno­
rato quindi l’accordo sindacale, 
esamina le ragioni che secondo 
Almaviva giustificavano la man­
cata  comparazione  estesa  al 

complesso aziendale e le giudica 
inidonee a fondare la restrizione 
della platea dei lavoratori, consi­
derata la sostanziale fungibilità 
di questi ultimi, che deve preva­
lere sui costi e la praticabilità dei 
trasferimenti.

Come si vede, al di là del cla­
more mediatico, la questione di 
carattere generale che la vicenda
solleva è fondamentalmente la 
seguente: fino a che punto può 
spingersi il controllo giudiziale 
sulle ragioni organizzative (illu­
strate  nelle  comunicazione  di 
apertura della procedura) che 
ostano a una comparazione dei 
lavoratori estesa all’intero orga­
nico  aziendale,  soprattutto  in 
presenza di un accordo sindacale
che tali ragioni recepisce e aval­
la? L’assoluta maggioranza dei 
giudici che si sono sinora pro­
nunciati  riconosce  all’accordo 
sindacale il potere di delimitare 
l’ambito di applicazione dei cri­
teri e attribuisce ad esso premi­
nenza, limitandosi a verificare 
che le ragioni ostative alla consi­
derazione dell’intero complesso 
aziendale  siano  state  indicate 
nella comunicazione di apertura 
ed appaiano, in via generale, ra­
zionali e ragionevoli.

Una posizione coerente con
l’impianto della legge 223/1991, 
che ha segnato (come viene op­
portunamente ricordato in alcu­
ne delle ordinanze) il passaggio 
da un controllo giurisdizionale 
“ex post” ad un controllo devolu­
to “ex ante” alle organizzazioni 
sindacali. Con la conseguenza 
che il sindacato del giudice può 
riguardare unicamente la corret­
tezza della procedura, non i moti­
vi e il merito della riduzione del 
personale. Motivi e merito che ri­
schiano, invece, di essere intac­
cati laddove lo stesso accordo 
sindacale venga svalutato a favo­
re di un penetrante controllo giu­
diziale, che ecceda i limiti asse­
gnati dall’ordinamento.
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Gli aspetti fiscali e contributivi

01 TRASFERTE IN SENSO 
STRETTO
Per questo tipo di trasferte, 
anche dette occasionali, in base 
all’articolo 51, comma 5, del 
Tuir, gli spostamenti 
temporanei svolti nell’interesse 
del datore di lavoro, possono 
essere distinti in: 
8 trasferte all’interno del 

territorio comunale sede di 
lavoro 

Gli eventuali rimborsi in denaro 
sono interamente imponibili in 
capo al dipendente, con la sola 
eccezione delle spese di viaggio
e trasporto, invece esenti se 
pertinenti alla trasferta e 
comprovate con la 
documentazione rilasciata dal 
vettore (autobus, taxi, car­
sharing, eccetera; per le 
trasferte intracomunali sono, 
invece, imponibili i rimborsi 
chilometrici). Il tragitto casa­
lavoro non rientra nella nozione 
di trasferta e pertanto 
l’eventuale indennità concessa 
sarebbe pienamente tassabile
8 trasferte al di fuori del 

comune sede di lavoro 
Si può optare per tre diversi tipi 
di rimborso: analitico o a piè di 

lista, forfettario e misto. A 
differenza del sistema analitico 
(e parzialmente anche del 
misto) che tiene conto delle 
spese effettivamente 
sostenute, il rimborso 
forfettario non necessita di 
fatture, ricevute o altri 
giustificativi di spesa, ma è 
sufficiente la compilazione 
della scheda trasferta (con i dati 
sulla data, tragitto, eccetera). Il 
rimborso forfettario per le 
trasferte al fuori del comune e 
in Italia, è esente fino a 46,48 
euro al giorno o frazione 
di giornata; restano 
ugualmente non imponibili le 
spese di trasporto 
documentate.

02 TRASFERTE ABITUALI
L’articolo 51, comma 6, del Tuir 
prevede che queste indennità 
erogate ai trasfertisti o 
maggiorazioni di retribuzione 
siano imponibili, a livello 
fiscale e previdenziale, nella 
misura del 50 per cento. 
Naturalmente devono essere 
rispettate le tre condizioni 
indicate nell’articolo 7­
quinquies del Dl 193/2016

La vicenda

01 AVVIO DELLA PROCEDURA
Almaviva aveva aperto, 
nell’ottobre 2016, una 
procedura di licenziamento 
collettivo motivata 
dall’intenzione di chiudere 
l’intera sede di Napoli e le due 
divisioni della sede di Roma 
dedicate ai servizi di call center 
in modalità inbound. Nella 
comunicazione di apertura della 
procedura si precisava che la 
decisione di chiudere le sedi di 
Napoli e Roma (salvo il 
mantenimento in quest’ultima 
di specifiche funzioni di 
direzione e di ricerche di 
mercato) era fondata 
sull’andamento fortemente 
negativo proprio di tali unità, 
che riportavano perdite non più 
sostenibili. Nel medesimo 
documento si enunciavano le 
ragioni che portavano a limitare 
i licenziamenti alle sedi di Roma 
e Napoli, escludendo la 
possibilità di comparare, ai fini 
della scelta, i lavoratori di quelle 
sedi con quelli impiegati nelle 
altre sedi (Milano, Catania, 
Rende e Palermo)

02 LA SCELTA DI NAPOLI
All’esito della procedura, nel 
dicembre 2016, veniva 
raggiunto, su impulso del 
ministero dello Sviluppo 
economico, un accordo che dava 
atto della disponibilità delle Rsu 

di Napoli a proseguire il 
confronto, con l’impegno ad 
individuare soluzioni di 
recupero di efficienza e 
produttività e di interventi sul 
costo del lavoro che 
consentissero di allineare la 
sede di Napoli alle altre sedi 
aziendali. Soluzioni che 
successivamente, in un altro 
accordo sottoscritto nel febbraio 
2017, sono state trovate. A 
fronte dell’impegno a negoziare 
veniva attivata, in favore dei 
dipendenti della sede 
napoletana, la Cigs per tre mesi, 
al fine di consentire la 
prosecuzione del confronto

03 L’OPPOSIZIONE DI ROMA 
A tale confronto invece le Rsu di 
Roma si dichiaravano 
indisponibili, non 
sottoscrivendo l’accordo. 
Ragion per cui, nell’accordo del 
dicembre 2016, si prevedeva 
che gli esuberi della sede di 
Roma sarebbero stati gestiti 
«mediante l’applicazione, per la 
medesima sede, dei criteri di 
scelta legali». I lavoratori della 
sede di Roma quindi sono stati 
tutti licenziati, senza 
compararli, ai fini 
dell’applicazione dei criteri 
legali di scelta, con i dipendenti 
addetti alle altre sedi operanti 
sul territorio nazionale

. 

tamajo su obbligo fedeltà

Stefano de Luca Tamajo

pIl  lavoratore  subordinato 
ha un preciso dovere di fedeltà
nei confronti del proprio dato­
re di lavoro, che ricomprende 
anche l'obbligo di preservare i 
segreti aziendali. Nell'attuale 
contesto economico e sociale, 
caratterizzato da un  sempre 
più elevato tasso di tecnologia 
e digitalizzazione, quello della 
tutela dei dati è diventato un te­
ma via via più rilevante. Ciò va­
le in particolar modo nell'am­
bito  del  rapporto  di  lavoro,
contesto nel quale, per motivi 
facilmente intuibili, lo scambio
di dati tra datore di lavoro e di­
pendente  è  particolarmente 
intenso.

Da una parte si pone il pro­
blema di garantire la tutela dei 
dati personali del lavoratore e, 
quindi, l'acquisizione e il trat­
tamento degli stessi da parte 
del datore di lavoro. La que­
stione è assai delicata ed è og­
getto di una dettagliata disci­
plina a livello sia nazionale (co­
dice della privacy, nonché nu­
merosi  provvedimenti  del 
Garante) che comunitario (nel 
maggio del 2018 entrerà in vi­
gore il Gdpr).

Dall'altra c'è l'esigenza, non
meno rilevante, di garantire la 
protezione dei dati aziendali 
da possibili condotte  illecite 
del  lavoratore.  Tale  aspetto 
non è stato oggetto di analoga 
attenzione da parte del legisla­
tore e, pertanto, risulta preva­
lentemente affidato all'elabo­
razione giurisprudenziale for­
matasi sull'articolo 2105 del co­
dice  civile  (che  prevede  l' 
“obbligo di fedeltà” a carico del
lavoratore) e sulla disciplina 
penale e civile in tema di tutela
della proprietà industriale.

In tale solco si è inserita una
recente sentenza della Corte di
cassazione (la 25147/2017) che 
fornisce  alcuni  importanti 
chiarimenti. In primo luogo ha 
ribadito che ­ al fine di valutare
se una determinata condotta 
violi o meno l'obbligo di fedeltà
­ è del tutto irrilevante verifica­

re se la stessa abbia cagionato o
meno un danno a carico del da­
tore di lavoro, essendo invece
sufficiente che sia potenzial­
mente lesiva degli interessi da­
toriali. Coerentemente con ta­
le impostazione, la Corte ha af­
fermato che anche il mero tra­
fugamento  di  informazioni, 
non  seguito  dalla  rimozione 
delle stesse dai server azienda­
li o dalla loro divulgazione, si 
pone in contrasto con l'obbligo
di fedeltà. Pertanto, il lavorato­
re che copi dei file aziendali, 
con modalità idonee a farli fuo­
riuscire dalla “sfera di control­
lo” del datore di lavoro com­
mette certamente un illecito
disciplinarmente  rilevante  a
prescindere dal successivo uti­
lizzo di tali dati e dalla dimo­
strazione di una specifica fina­

lità illecita.
La Corte di legittimità prose­

gue  stabilendo  un  ulteriore 
principio di notevole rilevan­
za: la violazione dei dati azien­
dali, e dunque l'inadempimen­
to del dipendente ai suoi obbli­
ghi fondamentali, si configura 
indipendentemente  dal  fatto 
che gli stessi siano protetti da 
password o meno e, quindi, 
espressamente considerati co­
me  riservati  da  parte 
dell'azienda. Pertanto, la circo­
stanza che il lavoratore abbia
libero accesso a determinati 
dati aziendali è del tutto irrile­
vante, e non lo autorizza a co­
piarli e trasferirli.

Peraltro, limitare la tutela ai
soli dati e file protetti da pas­
sword ­ e, quindi, costringere il
datore di lavoro a gestire in tal 
modo ogni e qualsivoglia infor­
mazione aziendale della quale 
si voglia evitare la possibile dif­
fusione all'esterno – avrebbe 
l'effetto di ingessare e rallenta­
re notevolmente l'organizza­
zione del  lavoro, che invece 
spesso richiede la massima cir­
colazione dei dati all'interno 
dell'azienda.

È forse opportuno precisare
che i principi sopra evidenziati
non escludono la necessità che
le aziende, in linea con quanto 
previsto dall'articolo 4 dello 
Statuto dei lavoratori, si dotino
di specifiche policy interne al 
fine  di  disciplinare  l'utilizzo 
dei computer e, più in generale,
degli  strumenti  informatici, 
prevedendo  esplicitamente, 
tra l'altro, il divieto di copiare/
rimuovere i file presenti nel si­
stema.
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La vicenda

01 IL FATTO
Con la sentenza 25147/2017 
la Corte di cassazione si è 
pronunciata sul caso di un 
lavoratore licenziato per aver 
duplicato e scaricato (senza 
però divulgarli all'esterno) su 
una pen drive personale (poi 
smarrita e ritrovata per caso 
all'interno dell'azienda) un 
notevole quantitativo di dati 
aziendali ai quali aveva avuto 
accesso in ragione della sua 
qualifica

02 LA DECISIONE
La Suprema corte ha 
confermato la piena 
legittimità del recesso, 
fornendo alcuni importanti 
chiarimenti relativi ai 
comportamenti che 
determinano una violazione 
dell'obbligo di fedeltà


