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mento del modello A1.
Con la circolare 3/2019, l’Ispetto-

rato nazionale del lavoro   ha chiarito 
che è possibile configurare il reato di 
somministrazione fraudolenta qua-
lora si riscontri l’intento fraudolento 
di violare la normativa interna o le 
disposizioni del Ccnl applicabile. Ciò 
comporterà l’applicazione anche 
della sanzione penale dell’ammenda 
di 20 euro per ciascun lavoratore 
coinvolto e per ciascun giorno di 
somministrazione. È esclusa, inve-
ce, la maxi-sanzione per lavoro nero, 
salvo nei casi, del tutto residuali, in 
cui manchi qualsiasi documentazio-
ne inerente la procedura di distacco 
(comunicazione di distacco, modello 
A1, prova della regolare assunzione 
del lavoratore nel Paese di origine), 
e non sia riscontrabile alcuna opera-
zione commerciale tra le due società 
(Linee guida Inl 622/2019).

Nell’ipotesi di distacco transna-
zionale non si applica neanche l’ob-
bligo di tracciabilità delle retribuzio-
ni, poiché il decreto prevede già un 
obbligo di conservare i documenti 
che provano il versamento delle  re-
tribuzioni (circolare Inl 1/2017).

Nei confronti dell’impresa euro-
pea che fornisce una prestazione di 
servizi è prevista la sanzione da 150 
a 500 euro per ogni lavoratore in ca-
so di mancata comunicazione del di-
stacco (circolare Inl 3/2016). La san-
zione è invece da 500 a 3mila euro in 
caso di mancata conservazione della 
documentazione di lavoro.

Per il settore del trasporto su 
strada, la sanzione oscilla tra 1.000 
e 10mila euro in caso di circolazione 
senza documentazione o  con  docu-
mentazione non conforme. La  man-
cata designazione del referente è 
punita con la sanzione da 2mila a 
6mila euro. In ogni caso, gli importi 
delle sanzioni non possono supera-
re 150mila euro.
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verifiche e sanzioni

Il dipendente  deve 
operare abitualmente 
nell’impresa d’origine

Sanzioni pesanti  in caso di distacco 
transnazionale non autentico, sia per 
l’impresa italiana, sia per quella euro-
pea. Il Dlgs 136/2016 stabilisce che, 
per valutare l’autenticità del distacco, 
gli organi di vigilanza debbano consi-
derare  tutti gli elementi della fattis-
pecie, sia con riguardo all’impresa 
estera distaccante, sia sul lavoratore 
distaccato. Gli ispettori dovranno ve-
rificare che l’impresa distaccante 
svolga un’attività diversa da quella di 
mera gestione o amministrazione del 
personale, e dunque non si tratti né di 
aziende fittizie (cosiddette società di 
comodo o letter box companies), né di 
aziende che, sebbene operative sul 
mercato, si limitino alla mera forni-
tura non autorizzata di lavoratori.

Sul versante del lavoratore di-
staccato, come chiarito dalla senten-
za della Corte Ue del 1° dicembre 
2020, deve sussistere un legame 
sufficiente con l’impresa d’origine 
per tutto il periodo del distacco, va-
lutando, ad esempio, l’attività di la-
voro, la sua abitualità nel Paese 
d’origine, la temporaneità del di-
stacco, l’esistenza del certificato di 
sicurezza sociale (modello A1).

In caso di distacco non autentico, 
il distaccante e il distaccatario sono 
puniti con la sanzione amministra-
tiva pecuniaria di 50 euro per ogni 
lavoratore occupato e per ogni gior-
nata di occupazione. In ogni caso, 
l’ammontare della sanzione ammi-
nistrativa non può essere inferiore a 
5mila euro, né superiore a 50mila 
euro. Inoltre, il lavoratore è conside-
rato alle dipendenze del soggetto 
che ne ha utilizzato la prestazione, 
fatti salvi gli effetti sotto il profilo 
contributivo connessi al disconosci-

In caso di frode, distaccante
e distaccatario rischiano 
multe fino a  50mila euro

Lavoratori distaccati da  aziende Ue:  
regole «base» dettate dai Ccnl italiani  

scono una prestazione di servizi in 
Italia (ma anche il contrario, le no-
stre aziende che forniscono servizi 
in Europa), devono, in primo luo-
go, comunicare il distacco del per-
sonale impiegato tramite un  mo-
dello telematico ad hoc. È previsto, 
per la durata del distacco e fino a 
due anni dalla sua cessazione, l’ob-
bligo di conservare, predisponen-
done copia cartacea o elettronica in 
lingua italiana, il contratto di lavo-
ro, i prospetti paga, i prospetti che 
indicano l’inizio, la fine e la durata 
dell’orario di lavoro giornaliero, la 
documentazione comprovante il 
pagamento delle retribuzioni o al-
tro atto equivalente, e il certificato 
relativo alla legislazione di sicu-
rezza sociale applicabile (il model-
lo A1).

L’obbligo di conservazione rile-
va anche per l’impresa italiana 
ospitante poiché in caso di manca-
to pagamento delle retribuzioni 
scatta la responsabilità solidale e il 
provvedimento di diffida accerta-
tiva.

L’impresa estera dovrà designa-
re un referente, elettivamente do-
miciliato in Italia, incaricato di esi-
bire, inviare e ricevere documenti 
(ad esempio richieste di informa-
zioni e di documentazione, notifi-
ca dei verbali di primo accesso e di 
accertamento delle violazioni) in 
nome e per conto dell’impresa di-
staccante. È prevista anche la no-
mina di una persona che agisca in 
qualità di rappresentante legale, 
per  mettere in contatto le parti so-
ciali interessate con il prestatore di 
servizi, per una eventuale negozia-
zione collettiva.

Le condizioni minime di lavoro
Dal 30 luglio 2020 il legislatore ha 
riscritto le regole sulle condizioni 
minime di lavoro, argomento af-
frontato anche dai giudici della 
Corte europea. In particolare, il ri-
ferimento all’applicazione genera-

le del Ccnl deve essere fatta in base 
alla legislazione italiana.

Il Dlgs  122/2020 ha stabilito in-
fatti  che per condizioni di lavoro e 
di occupazione si devono intende-
re quelle disciplinate da disposi-
zioni normative e dai contratti col-
lettivi comparativamente più rap-
presentativi sul piano nazionale, 
con esclusione dei contratti azien-
dali. Le tutele che le imprese do-
vranno rispettare riguardano: i pe-
riodi massimi di lavoro e i periodi 
minimi di riposo; la durata minima 
dei congedi annuali retribuiti; la 
retribuzione, comprese le maggio-
razioni per lavoro straordinario; la 
salute e sicurezza nei luoghi di la-
voro; la tutela delle gestanti o 
puerpere, bambini e giovani; la pa-
rità di trattamento e non discrimi-
nazione; le condizioni alloggiative; 
le spese di viaggio, vitto e alloggio. 
Queste ultime, invece, non sono 
incluse nella retribuzione e sono 
disciplinate secondo le regole del 
paese di stabilimento dell’impresa 
distaccante. Nel salario minimo 
(interpello Lavoro n. 33/2010), 
dunque, devono essere comprese 
le seguenti voci retributive: la paga 
base; l’elemento distinto; l’anzia-
nità di servizio; i superminimi; le 
retribuzioni corrispettive per pre-
stazioni di lavoro straordinario, 
notturno e festivo; le indennità di 
distacco e quelle di trasferta.

Ci sono invece criticità  sull’indi-
viduazione del Ccnl applicabile. In 
caso di somministrazione di lavoro 
la contrattazione collettiva di rife-
rimento è sempre quella applicata 
dall’impresa italiana utilizzatrice, 
tenuto conto che il lavoratore in di-
stacco viene impiegato nell’attività 
produttiva di quest’ultima. Nelle 
ipotesi di una prestazione di servi-
zi consistente in un contratto di 
appalto, il contratto collettivo da 
applicare sarà quello riferito all’at-
tività indicata  nel contratto.
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impiego oltre confine

Su retribuzione, riposi, 
sicurezza e parità di genere
valgono i contratti nazionali
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Al trasporto di merci su strada si 
applica la disciplina del distacco 
transnazionale. È quanto afferma-
to dalla Grande sezione della Corte 
Ue nella sentenza del 1° dicembre 
2020 (causa C-815/2018, si veda 
anche Il Sole 24 Ore di mercoledì 9 
dicembre). Il principio non è messo 
in discussione neanche dalla diret-
tiva 2020/1057/Ue sul distacco di 
conducenti nel settore del traspor-
to su strada, che l’Italia dovrà rece-
pire entro il 2 febbraio 2022.

La sentenza, dunque, afferma 
che la direttiva 2014/67/Ue, attua-
ta nel nostro Paese con il Dlgs 
136/2016, è applicabile a qualsiasi 
prestazione di servizi transnazio-
nali che implichi un distacco di la-
voratori. La normativa italiana, 
modificata dal 30 luglio scorso dal 
Dlgs 122/2020, ha lo scopo di con-
trastare le pratiche di dumping so-
ciale e di utilizzo abusivo ed elusi-
vo dell’istituto del distacco tran-
snazionale. A questo fine, è oppor-
tuno, in generale, prestare 
particolare attenzione agli  obbli-
ghi amministrativi e alle  corrette 
condizioni di occupazione dei la-
voratori distaccati da aziende co-
munitarie, per evitare anche pe-
santi sanzioni.

Gli adempimenti obbligatori
Le aziende comunitarie che forni-

Per la Corte Ue la disciplina 
del distacco transnazionale 
si applica al trasporto merci

le situazioni

il caso la soluzione

Un’impresa straniera invia 
propri dipendenti a lavorare 
in Italia  presso uno stand 
temporaneo nell’ambito di un 
evento congressuale. Si 
configura  in questo caso una 
prestazione transnazionale
  di servizi?

lo stand  per un congresso
L’attività di esposizione o 
vendita di prodotti per 
partecipare alla fiera, con 
disponibilità di una singola area 
non è una  prestazione 
transnazionale di servizi, poiché 
non è individuabile un soggetto 
distaccatario o committente. 

Un’azienda industriale stabilita 
in Italia, che applica il Ccnl dei 
metalmeccanici, stipula un 
contratto di appalto di servizi 
con un’azienda stabilita in un altro 
Paese Ue, che ha per oggetto  la 
movimentazione di materiale. 
Qual è il Ccnl applicabile?

l’appalto di servizi a un’azienda comunitaria
Il  Ccnl di riferimento è  quello della 
Logistica. In caso di mancato 
pagamento delle retribuzioni, 
scatterà la diffida accertativa nei 
confronti dell’impresa 
distaccante. La distaccataria  
risponderà in solido entro due 
due anni dalla fine del  distacco.

In un cantiere gli ispettori 
individuano  10 lavoratori in 
distacco transnazionale. Per due  
di questi lavoratori, che 
risultano ingaggiati all’estero, 
trovano   solo la comunicazione 
preventiva di distacco ma 
nessun altro tipo di documento, 
né i modelli A1.

la documentazione inadeguata
Gli ispettori dovranno verificare 
l’autenticità del distacco di ogni 
lavoratore coinvolto. Se il 
distacco risulta genuino per 
tutti i lavoratori, la mancanza 
documentale comporterà le 
sole conseguenze 
sanzionatorie relative agli 
adempimenti amministrativi. 

Un’agenzia straniera assume in  un 
altro Stato  Ue autisti di vari Paesi, 
per  utilizzatori  italiani. Emerge poi 
che uno degli assunti era stato 
licenziato dall’impresa utilizzatrice 
e che la maggior parte del 
personale è stato assunto pochi 
giorni prima del distacco.

l’agenzia per il lavoro straniera
In questo caso, il distacco non è 
autentico. Trova applicazione la 
sanzione amministrativa, sia nei 
confronti dell’utilizzatore, sia 
dell’agenzia per il lavoro. Per gli 
addetti, si instaura il rapporto di 
lavoro con l’impresa 
“distaccataria”. 


