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La riflessione che segue, oltre che
dell’art. 30 del D.L.vo n. 276/2003
che, peraltro, e stato integrato da
un passaggio normativo molto in-
teressante previsto nell’art. 7 della leg-
ge n. 99/2013, relativo al distacco tra im-
prenditorilegati da un contratto direte, in-
tende affrontare una serie di questioni ope-
rative relative all’istituto del distacco ove,
una alcune situazioni “in favor” del datore
dilavorovanno contemperate conI'esigenza
di tutelare il dipendente da qualsiasi for-
madisfruttamento o di prevaricazione. Per
avere un quadro complessivo non si puo
che partire dall’analisi effettuata del Mini-
sterodel Lavoro conla cir-
colare n. 3 del 15 gennaio
2004 e dalle integrazioni
intervenute, su alcuni aspet-
ti particolari, attraverso
listituto dell’interpello.

A prescindere da alcuni
chiarimenti amministra-
tiviriferibili, come vedre-
mo, soprattutto ai rapporti
tra societa collegate dello
stesso gruppo, € opportu-
nosottolineare comeil co-
mando (definizione simi-
leaquelladi “distaccotem-

Da un punto di
vista temporale |l
distacco puo
essere di breve o
di lunga durata e
I’interesse del
datore di lavoro
puo consistere
nella mera
necessita di non
perdere “capitale

Ma andiamo con ordine.

Nel distacco presso altra impresa (art. 8,
comma 3, dellalegge n. 236/1993) ci si tro-
va di fronte ad una soluzione normativa,
applicabile nelle procedure collettive di ri-
duzione di personale, finalizzata ad atte-
nuare l'impatto sociale dei licenziamenti.
Tale soluzione appare pensata per risolve-
resituazioni contingentidell’impresain cri-
si e da un punto di vista operativo si puo
affermare che, nel corso di questi anni, non
é stata molto adoperata soprattutto perché
il personale in esubero resta, a tutti gli ef-
fetti, a carico della stessa sia da un punto
di vista retributivo che contributivo. Infat-
ti, questo € 'orientamento
seguito sia dalla circolare
n. 3del 18 gennaio 1994 del
Ministero del Lavoro che
da quella del’'INPS n. 81
del successivo 9 marzo. Da
un punto di vista tempora-
le il distacco (anche pres-
so societa collegate o fa-
centicapo allo stesso grup-
po) puo essere di breve o
dilunga durata e l'interes-
sedel datoredilavoro (me-
nostringente di quelloipo-
tizzatoexart. 30 del D.L.vo

i
poraneo”) avessetrovato, ‘l"lma no . . n. 276/2003) puo consi-
fino alla chiare indicazio- pa rchegglato stere nella mera necessita
nidel D.L.von. 276/2003, tem poraneamente di non perdere “capitale

unapropria autonoma di-
sciplina normativanel no-
stro ordinamento in altre
ipotesi ben definite. Ci si
riferisce alle figure del co-
mando o del distacco finalizzato ad evitare
riduzionidi personale (art. 8, comma 3, del-
lalegge n. 236/1993) o al distacco in terri-
torio italiano di lavoratori appartenenti a
imprese stabilite in stato membro dell'Unione
Europea, diverso dall’Italia (D.L.vo n.
136/2016 che ha sostituito il D.L.vo n.
72/2000): quest’'ultimo provvedimento &
portatore di altre situazioni che, pero, esu-
lano, anche per motivi di sinteticita, da que-
sta riflessione.

presso un altro
datore di lavoro

» «

umano”, “parcheggiato”
temporaneamente presso
un altro datore di lavoro,
in attesa che passi il mo-
mento di crisi che ha trova-
to un momentaneo sbocco nelle procedu-
re collettive di riduzione di personale.
Il Dicastero del Welfare, con la successiva
circolare n. 28 del 24 giugno 2005 parlan-
do di “distacco in alternativa alla integra-
zione salariale per contrazione di attivita”,
ha fatto una distinzione confermando il di-
stacco all'interno del “gruppo”, motivato
anche dalla realizzazione di uno specifico
interesse dell’impresa attraverso le oppor-
tunita che derivano dalla strutturaintegrata
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tra aziende appartenenti allo stesso grup-
po, ma esprimendo perplessita in altra ipo-
tesi (“imprese fuori dal gruppo”) ritenen-
do chelo stesso fosse fondato sulla sola ra-
gione economica, correlata all’ottenimen-
to del rimborso del costo del lavoro. Ag-
giungeva, inoltre, il Ministero che l'art. 8,
comma 3, della legge n. 236/1993 non po-
teva avere una interpretazione analogica
con l’estensione ai trattamenti integrativi.
L’INPS, con circolare n. 41 del 13 marzo
2006, ha affrontato il problema correlato
alla messa in mobilita del personale del-
l’azienda, a seguito della procedura collet-
tiva di riduzione di personale e dell’invio,
in distacco di un dipendente: la cosa € pos-
sibile, come ¢ possibile la revoca del di-
stacco (perché l'interesse € terminato) con
I'immissione del lavoratore in NASPI (per
la verita, I'Istituto parlava di lista di mobi-
lita ma essa e stata cancellata dal nostro or-
dinamento) se in possesso dei requisiti og-
gettivi e soggettivi previsti dalla norma. Al
contempo, I'Istituto ha esaminato anche la
questione relativa al trattamento integra-
tivo salariale per il personale dell’azienda
distaccataria, sottolineando che il lavora-
tore distaccato non ne ha diritto.

Nel secondo caso abbiamo una disciplina
speciale, propria del distacco temporaneo
da un altro Paese della Comunita ma che
vale anche per i distacchi da impresi ap-
partenenti ad un ambito extra comunita-
rio. Su questi aspetti, chiaramente definiti
dal D.L.von.136/2016 e dai successivi prov-
vedimenti amministrativi dell’Ispettorato
Nazionale del Lavoro, al momento, come
dettoin precedenza, si sorvola, per non usci-
re dall’ambito della riflessione.

Su un argomento diverso che presenta al-
cune assonanze fu, a suo tempo, presenta-
to un quesito da Confindustria al quale il
Ministerodel Lavororispose, in data 27 giu-
gno 2011, con l'interpello n. 28. In sostan-
za, si chiedeva una corretta interpretazio-
ne dell’art. 27, lettera g), del D.L.vo n.
286/1998 relativo al distacco di lavoratori
extra comunitari perlo svolgimento di pre-
stazioni qualificate. La risposta fu che non
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c’era necessita (come paventato dall’inter-
rogante) di stipulare un contratto di ap-
palto tra impresa distaccante e impresa di-
staccataria e che, ai fini del nulla osta di in-
gresso ex art. 40, comma 11, del DPR n.
394/1999 (abbastanza generico nelle defi-
nizioni relativi ai diplomi ed alle qualifiche
professionali dei lavoratori), fosse soltan-
to necessario presentare la documentazio-
ne attestante sia il rapporto di natura com-
merciale, sia il limite temporale di svolgi-
mento, nonché il rispetto di tutte le condi-
zioni previste dalla contrattazione colletti-
vaedalleleggiitaliane: ora, pero, tutto que-
storientra, secondo'INL, nella materia di-
sciplinata dal D.L.vo n. 136/2016.

Una ipotesi del tutto diversa é rappresen-
tatadalc.d. “comando”del dipendente pub-
blico la cui caratteristica essenziale € rap-
presentata da un atto provvedimentale e
che e adottato dal soggetto nella cui orga-
nizzazione il lavoratore pubblico viene in-
serito: quest’ultimo non realizza un inte-
resse riconducibile al proprio datore di la-
voro ma quello dell’Amministrazione che
lo dispone (ovviamente, c’e il parere posi-
tivo di quella di appartenenza). Le diffe-
renze tra le due casistiche (“distacco” nel
settore privato e “comando” in quello pub-
blico) si evidenziano anche per altri aspet-
ti non secondari come quello di una even-
tuale rivendicazione di mansioni superio-
ri per lattivita svolta presso ’Amministra-
zione “comandataria”: la rivendicazione di
natura economica non puo che essere pre-
sentata nei confronti di quest’ultima.

La circolare n. 3 ricorda chela figura del di-
stacco presuppone tre requisiti essenziali:
la temporaneita e l'interesse del distac-
cante, cui se ne aggiunge un terzo che € con-
sequenziale e che prevede I'esecuzione di
una determinata attivita da parte del lavo-
ratore distaccato. Si tratta di condizioni di
legittimita gia individuate dalla Corte di
Cassazione con la sentenza n. 5102 del 21
maggio 1998 e che il Ministero del Lavoro
fece proprie con le note n. 5/25814/70/VA
dell’8 marzo2001en.5/26183 dell’11 apri-
le dello stesso anno allorché ritenne, purin



assenza di un preciso disposto normativo,
legittimo il comando di lavoratori fra so-
cieta collegate dello stesso gruppo. Esso ap-
pare finalizzato oltre che ad una esigenza
dell’attivita imprenditoriale, anche a ra-
zionalizzare ed equilibrare lo sviluppo del-
le imprese del gruppo.

Ma cosa si intende per temporaneita?

La risposta del Dicastero del Welfare, for-
nita con la circolare n. 3/2004 va integra-
ta con gli ulteriori chiarimenti espressi nel-
I'interpello n. 1 del 2 febbraio 2011, di ri-
sposta ad un quesito della CNA. Essa non
deve essere definitiva, occorre una puntuale
individuazione delle finali-

ta perseguite e puo durare

perun arco temporale con-

cettualmente delimitato,

pur non essendo determi-

nabile sin dall’inizio. Van-

no, in ogni caso, evitate

“clausole di stile”, metten-

doinevidenza, anche secio

si riferisce ad aziende fa-

centi parte dello stesso grup-

po, la sussistenza di uno
specificointeresse. Tali prin-

cipi si ritrovano nella sen-

tenza della Corte di Cassa-

zione n. 17748 del 2 set-

tembre 2004 la quale non pone limiti cir-
ca il momento del distacco (che, in teoria,
potrebbe essere anche contestuale all’as-
sunzione) e che sottolinea la presenza ef-
fettiva degli altri due requisiti legati all’in-
teresse del datore ed alla prestazione svol-
ta in favore dell’azienda “terza”.

Ma, allora, quale ¢ il significato da dare al
concetto di interesse del datore di lavoro?
Anche in questo caso la risposta dell’Am-
ministrazione € piuttosto ampia, in quan-
to, dopo aver ribadito che I'interesse deve
protrarsi per tutta la durata del distacco,
afferma che lo stesso trova la propria le-
gittimazione in qualsiasi interesse produt-
tivo del distaccante che non coincida (que-
sto appare I'unico limite) con la mera som-
ministrazione di lavoro ove l'interesse del
datoredilavoro distaccante sirealizza “sfrut-

tando”, a fini di lucro, il lavoro altrui. E’
questo un principio ancora piu specificato
nell'interpello sopra citato, laddove si af-
ferma che deve essere specifico, rilevante,
concreto e persistente, accertato dall’orga-
no di vigilanza caso per caso.
Ilterzorequisito e rappresentato dallo svol-
gimento di una determinata attivita lavo-
rativa da parte del lavoratore distaccato. Il
significato & uno soltanto: egli deve svol-
gere un’attivita specifica e funzionale al-
l'interesse del proprio datoredilavoro. L’adi-
bizione ad un altro lavoro porta come con-
seguenza alla non rispondenza ai requisiti
del distacco e ad una pos-
sibile ipotesi di sommi-
nistrazioneillecita con ap-
plicazione delle sanzioni
previste dall’art. 18 del
D.L.vo n. 276/2003.
Sulla legittimita del ri-
corso della figura del di-
stacco non incide la di-
slocazione del lavoratore
chenoneunelementoin-
dispensabile per valutare
un corretto utilizzo del-
I'istituto: infatti, I'ipotesi
piu ricorrente €, indub-
biamente, quella identi-
ficata con la sede del distaccatario, ma non
si puo escludere che sia un’altra ove, an-
che temporalmente, viene svolta I'attivita.
Il luogo, afferma il Ministero del Lavoro,
puo considerarsi all'interno della modali-
ta della prestazione e non assume partico-
lare rilievo, potendosi, addirittura, in casi
limite, identificarsi con la stessa sede del
distaccante o anche svolgersi in una o piu
sedi diverse rispetto a quella dell’azienda
presso la quale € stato operato il distacco.
E’ il caso, ad esempio, della manutenzione
degli impianti, del controllo dei sistemi in-
formatici o delle prestazioni che hanno un
contenuto intellettuale.
Qualcuno ha cominciato a chiedersi se la
figura del distacco si possa sposare con il
c.d. “lavoro agile”, disciplinato dalla legge
n. 81/2017: la cosa, indubbiamente, ¢ da
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approfondire ma la sensazione ¢ che ci si
trovi di fronte a due istituti diversi ove, nel-
lo “smart-working” € il lavoratore che pre-
sta la propria attivita al di fuori del peri-
metro aziendale senza essere “costretto” al
distacco presso un altro datore.

Il distacco del lavoratore non comporta, in
alcun modo, afferma la Cassazione con la
sentenza n. 7049 del 22 marzo 2007, una
novazione soggettiva nel rapporto ma sol-
tanto una modificazione nell’esecuzione
dello stesso, nel senso che 'obbligazione
del lavoratore di prestare la propria attivi-
taviene, temporaneamente, soddisfatta con
una prestazione resa in favore di un altro
soggetto presso il quale é stato effettuato il
distacco. Sotto I'aspetto meramente buro-
cratico il distacco va comunicato on-line ai
servizi per 'impiego entro i cinque giorni
successivi all’evento: la sanzione ammini-
strativa, diffidabile con il pagamento nella
misura minima, € compresa tra 100 e 500
euro.

Il comma 2 dell’art. 30 afferma che duran-
te il distacco il trattamento economico e
normativo resta a carico del distaccante:
cio e ribadito dalla circolare n. 3/2004 la
quale ricorda come anche in passato fosse
in uso la prassi consolidata del rimborso
delle spese sostenute da parte del distac-
catario. Su questa problema le Sezioni Uni-
te della Corte di Cassazione gia dal 1989
con la sentenza n. 1751 del 13 aprile aveva-
no chiarito che il rimborso delle spese so-
stenute non presenta alcuna rilevanza per
la qualificazione del c.d. “distacco genui-
no”. In sostanza, la piena legittimita del
rimborso pieno delle spese retributive so-
stenute per il lavoratore ha il pregio di ren-
derelineare etrasparentel'imputazione dei
costi sostenuti dalle varie imprese (ovvia-
mente, nei limiti di quanto effettivamente
speso, perché altrimenti si corre il rischio
di scivolare verso una ipotesi di sommini-
strazione indebita).

La disposizione parla di trattamento eco-
nomico e normativo: cio significa che, ad
esempio, al lavoratore distaccato debbono
essere garantiti tutti quegli istituti previsti
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dal CCNL applicato che si riferiscono agli
altri lavoratori dell'impresa da cui dipen-
de e che non puo essere “tenuto fuori” da
incentivi legati alla produttivita ed a misu-
re di welfare.

L’art. 30 non ne parla espressamente ma
appare evidente che alla titolarita in capo
al distaccante del trattamento economico
consegue anche ’onere contributivo il qua-
le, afferma la circolare n. 3, va adempiuto
in relazione all'inquadramento del datore
dilavoro distaccante. Su questo punto I'in-
terpretazione ministeriale si attesta con
quanto pacificamente avviene da quando
sono state emanate le circolari del Mini-
stero del Lavoro n. 4/1994 e del'INPS n.
81/1994 e n. 41 del 13 marzo 2006. In que-
st’'ultima nota l'Istituto, conferma che gli
assegni familiari, I'indennita di maternita,
malattia e tubercolosi restano a carico del
datore di lavoro distaccante

Anche il problema dell’assicurazione con-
tro gli infortuni e le malattie professionali,
non trattato espressamente dall’art. 30, tro-
va una soluzione: essa e a carico del di-
staccante ma l'importo va calcolato sulla
base dei premi e della tariffa applicati al di-
staccatario, cosi come previsto dalla circo-
lare del Ministero del Lavoro n. 58 del 21
aprile 1994. Il datore di lavoro distaccante
rimane obbligato nei confronti del'INAIL
qualora ci si trovi in presenza di un’azione
di rivalsa susseguente ad un infortunio del
lavoratore in distacco, in quanto, esso vie-
ne considerato quale soggetto incaricato
della direzione e sorveglianza del lavoro,
per effetto dell’art. 10, comma 3, del DPR
n. 1124/1965.

La circolare n. 3 affronta, poi, il problema
del significato da dare al comma 3 dell’art.
30, laddove si afferma che “il distacco che
comporti un mutamento di mansioni deve
avvenire con il consenso del lavoratore in-
teressato”. La questione, alla luce delle no-
vitaintrodotte dall’art. 3del D.L.von. 81/2015
che all’art. 3 ha riformato l’art. 2103 c.c.,
non puo essere risolta con il riferimento al-
la c.d. “equivalenza delle mansioni”, atte-
so che il lavoratore puo essere adibito a



mansioni riferite al livello contrattuale del-
la categoria legale di inquadramento: in
ogni caso, non appare possibile il supera-
mento dell’art. 2103 c.c., consentito sol-
tanto, a determinate condizioni, nelle ipo-
tesi previste dai commi 2 e 6. La dizione
adoperata dal Legislatore delegato che ri-
chiede il consenso del lavoratore soltanto
nell’ipotesi in cui vi sia un mutamento del-
le mansioni, autorizza unalettura della nor-
ma secondo la quale se le mansioni sono le
stesse (nel significato, pocanzi, ricordato
del nuovo art. 2103 c.c. e si resta nell’am-
bito dei cinquanta chilo-

metri, il distacco puo avve-

lavoratore distaccato, secondo la previsio-
ne del D.L.vo n. 368/2001: ovviamente, la
durata dello stesso, comprensiva della pro-
roga, non puo superare i trentasei mesi. Il
tutto, alla luce di quanto previsto dagli ar-
ticoli 19 e seguenti del D.L.vo n. 81/2015.
Il secondo si riferisce ad una ipotesi di di-
stacco parziale: cio € stato ritenuto possi-
bile, allaluce degli orientamenti gia espres-
si dalla sentenza della Corte di Cassazione
n. 5102 del 21 maggio 1998, richiamati dal-
la nota ministeriale n. 5/26183 dell’11 apri-
le 2001. Questo compor-
ta, di conseguenza, cheil
restodella prestazione de-

nire per scelta unilaterale
del datore di lavoro.

L’art. 30 ricorda, inoltre,
che l'ipotesi di un distacco
presso una unita produtti-
vaubicata ad oltre cinquanta
chilometri dalla sede di at-
tivita puo avvenire soltan-
to per comprovate ragioni
tecniche, organizzative, pro-
duttive o sostitutive.

La disposizione postula al-
cune precisazioni: la prima
riguarda il concetto di uni-
ta produttiva che, nel no-
stro caso, dal momento che
si e parlato sempre di due

Lart. 30 ricorda,
inoltre, che
I'ipotesi di un
distacco presso
una unita
produttiva ubicata
ad oltre cinquanta
chilometri dalla
sede di attivita puo
avvenire soltanto
per comprovate
ragioni tecniche,
organizzative,
produttive o
sostitutive

ve essere svolto presso
I'impresa “madre”. Ov-
viamente, il concetto di
“parzialita del distacco”
puo riverberare i propri
effetti sia sulla disloca-
zionetemporale delle pre-
stazioni che anche sul-
l'eventuale “quantum” del
rimborso che va rappor-
tato alla effettiva presta-
zione presso il datore di
lavoro distaccatario.

Il terzo riguarda la pos-
sibilita che, nella ovvia
esistenza deirequisitiin-
dispensabili perché, le-

datori di lavoro va riferita

all'impresa distaccataria e

non, come si potrebbe pen-

sare, ad una articolazione dell'impresa di-
staccante in tutto od in parte idonea ad
espletare l'attivita.

La seconda si riferisce alle comprovate esi-
genze: qui, ad avviso di chi scrive, si deve
trattare di un qualcosa di particolarmente
importante (€ una disposizione a tutela del
lavoratorerispetto a possibili “ripicche” da-
toriali) che deroga al principio generale.
La nota interpretativa del Ministero offre
risposte a tre ultimi quesiti.

Il primo riguarda la possibilita che il dato-
re di lavoro distaccante possa stipulare un
contratto a termine per la sostituzione del

gittimamente, si possa
parlaredidistacco, cio av-
venga con un lavoratore
con contratto a tempo determinato: il Mi-
nistero del Lavoro, rispondendo con un in-
terpello (prot. n. 387 del 12 aprile 2005) ad
un quesito della FILT CGIL sul rapporto di
lavoro portuale, ha affermato che non viso-
no, da un punto di vista legale, controindi-
cazioni a che cio avvenga con un rapporto
a termine.
La circolare del Ministero del Lavoro
n.20/2008 emanata in occasione della in-
troduzione del Libro Unico del Lavoro af-
ferma che i lavoratori distaccati (e anche
quelli somministrati) vanno registrati dal
distaccatario conl’annotazione dei datiiden-
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tificativi (nome, cognome, codice fiscale,
qualifica e livello di inquadramento con-
trattuale). In caso di inottemperanza, non
essendo prevista una specifica sanzione a
carico di quest’ultimo, I'ispettore del lavo-
ro potra adottare un provvedimento di di-
sposizione come previsto dall’art. 14 del
D.L.vo n. 124/2004.

prescindere dalla conoscenza del contrat-
to di rete. E’ questo uno strumento giuri-
dico che consente alle imprese aggregate
forme di collaborazione organizzata che si
protraggono nel tempo, ognuna con la pro-
pria autonomia ed individualita, usufruen-
do, al tempo stesso, di una serie di agevo-
lazioni di natura fiscale.

C’¢, poi, un altro proble-
ma che é stato risolto dal
Ministero del Lavoro, con
I'interpellon. 58 del 10 lu-
glio 20009, di risposta ad
un quesito del'INAIL con-
cernente la possibile ri-
chiesta del DURC per un
contrattodiappaltoanche
all'impresa distaccante,
qualora nello stesso siano
adibiti, conlamodalita del
distacco, lavoratori della
stessa. Larisposta, in pre-
senza di un distacco legit-
timo, € stata negativa, nel
senso che l'azienda di-
staccante e del tutto estra-
nea al contratto.

Conuna disposizione con-
tenuta nella legge di con-
versionen.99/2013alD.L.
n.76/2013 e stato aggiunto
un comma, il 4-ter all’art.
30delD.L.von.276/2003:

Il distacco di
personale si
arricchisce di una
nuova ipotesi la
quale non puo
prescindere dalla
conoscenza del
contratto di rete.
E questo uno
strumento
giuridico che
consente alle
imprese aggregate
forme di
collaborazione
organizzata che si
protraggono nel
tempo,
usufruendo di una
serie di

La disciplina originaria,
contenutanell’art. 3, com-
ma 4 — ter, del D.L.vo n.
5/2009, convertito nella
legge n. 33/2009 si ¢ ar-
ricchita, negli ultimi anni,
attraversoleleggin.99/2009
(art. 1), n. 122/2010 (art.
42, comma 2 —bis), n.
134/2012 (art. 45) e n.
221/2012, solo per citare
le leggi di conversione.

Il concetto di aggregazio-
ne, utile per comprendere
il contratto di rete, fa rife-
rimento a realta produtti-
ve nelle quali le aziende,
piccole, medie o grandi,
hanno tra di loro rapporti
di collaborazione o inter-
dipendenza (si pensi an-
che alla rete di “franchi-
sing”), diversi ed ulteriori
rispetto alla scambio del-
le prestazioni e deibenied

“Qualora il distacco av-
venga tra aziende che ab-
biano sottoscritto un con-
tratto di rete di imprese
che abbia validita ai sensi
dell’art. 5/2009 convertito, con modifica-
zioni, nellaleggen. 33/2009,'interesse del
distaccante sorge automaticamente in for-
za dell’operare della rete, fatte salve le nor-
me in materia di mobilita del lavoratore
previste dall’art. 2103 c.c. . Inoltre, per le
stesse imprese € ammessa la codatorialita
dei dipendenti ingaggiati con regole stabi-
lite attraverso il contratto stesso”.

Il distacco dipersonale siarricchisce, quin-
di, di una nuova ipotesi la quale non puo
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agevolazioni di
natura fiscale

alle relazioni di concor-
renza di mercato. Il pen-
siero corre anche alle ag-
gregazioni di imprese che
siriscontranoinun “distretto
industriale” ove si rinvengono, in un terri-
torio ristretto e ben definito, una serie di
piccole imprese specializzate nello stesso
settore produttivo (ad esempio, tessile, cal-
zaturiero, ceramico, ecc.).
Una brevissima analisi del contratto di re-
te non puo che partire dalla identificazio-
ne degli elementi essenziali e di quelli che
tali non sono:
a) Parti: la norma definisce il contratto di
rete come un contratto stipulato da pitiim-



prenditori. Cio significa che gli stessi pos-
sono esser piu di due e che sono, senz’al-
tro, esclusi quei datori di lavoro (ad esem-
pio, titolari di studi professionali, Enti di
ricerca, associazioni, fondazioni, ecc.) che
non sono tali. Non c’¢ alcun limite dimen-
sionale alle imprese: € necessario soltanto
che le stesse siano iscritte nell’apposito re-
gistro presso le Camere di Commercio;

Causale: attraverso il contratto di re-
te le parti “perseguono lo scopo di accre-
scere, individualmente e collettivamente,
la propria capacita innovativa e la propria
competitivita sul mercato”. Si tratta di ele-
menti di natura economica, di per se stes-
si abbastanza indeterminati;

Oggetto: la disposizione afferma che
“le parti si obbligano, sulla base di un pro-
gramma comune di rete, a collaborare in
forme e in ambiti predeterminati attinenti
all’esercizio delle proprie imprese ovvero a
scambiarsi informazioni o prestazioni di
natura industriale, commerciale, tecnica o
tecnologica ovvero ancora ad esercitare in
comune una o piu attivita rientranti nel-
l'oggetto della propria impresa”. Ci vuole,
quindi, un programma di rete all'interno
del quale sono identificabili tre elementi
come la collaborazione, lo scambio di in-
formazioni o prestazione e l’esercizio co-
mune di alcune attivita rientranti nell’og-
getto. Anche in questo caso si tratta di tre
formulazioni generiche ed ampie che, ad
avviso di chi scrive, non consentono una
definizione specifica del contratto di rete
come, in campo lavoristico, avviene, ad
esempio, peril contratto di appalto oil con-
tratto d’opera;

Contenuto e forma: la norma indi-
vidua alcune caratteristiche fondamentali
del contratto che fanno riferimento alla ge-
neralita delle parti contraenti, agli obietti-
vi, al programma di rete con i diritti e gli
obblighi assunti dalle imprese partecipan-
ti ed alle conseguenti modalita di realizza-
zione, alla durata temporale, alle condizio-
ni per 'adesione eventuale e successiva di
altri imprenditori ed alle regole per le de-
cisioni da assumere. Altri elementi non es-

senziali che, quindi, possono essere o me-
no inseriti nel contratto, riguardano il fon-
do patrimoniale, 'organo comune, le ipo-
tesi e le modalita di recesso anticipato e la
modificabilita del programma di rete;

Pubblicita: il contratto va annotato in
ogniregistrodiimpresanel quale sonoiscrit-
te le aziende firmatarie del contratto. Se il
contratto prevede un fondo patrimonialela
“rete” puoiscriversicome posizione del tut-
toautonoma pressolasezione ordinariadel
registro delle imprese ove insiste la sede.
Con questaiscrizione, la “rete” acquistauna
propria soggettivita giuridica;

Fondo patrimoniale: ¢, come detto
pocanzi, un elemento “non essenziale”. In
ogni caso, se istituito, trovano applicazio-
ne gli articoli 2614 e 2615, comma 2, c.c.
chedisciplinanoiconsorzi con attivita ester-
na. Esso puo essere costituito sia attraver-
so il conferimento dei beni che con I'ap-
porto di un patrimonio destinato all’'uso
specifico. Sela “rete” possiede un fondo pa-
trimoniale e un organo comune, viene in
risalto una limitazione della liberta patri-
moniale per tutte le obbligazioni assunte
per 'attivita di rete che risponde come fos-
seuna persona giuridica autonoma conuna
autonomia patrimoniale perfetta;

Organo comune: le imprese aderen-
ti al contratto di rete possono individuare
un soggetto “incaricato di gestire, in nome
e per conto dei partecipanti, I’esecuzione
del contratto o di singole parti o fasi dello
stesso”. Lanorma non sisofferma sulla com-
posizione che, quindi, puo essere di perso-
ne fisiche o giuridiche, puo essere collegia-
le ma anche individuale e puo prevedere la
partecipazione anche di soggetti esterni al-
le imprese che hanno aderito al contratto.
Tale premessa si € resa necessaria per ben
comprendere, anche da un punto di vista
relativo ad interventi degli organi di vigi-
lanza, le novita della disposizione intro-
dotta con la legge n. 99/2013. In presenza
di un contratto di rete (che ha una propria
rilevanza pubblica) gli elementi tipici del
distacco, latemporaneita, I'interesse del di-
staccante e l'attivita svolta dal lavoratore
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in favore dell’azienda distaccataria, si pre-
sume che sussistano laddove tale istituto
agisca all'interno delle imprese legate tra
loro da un contratto di rete. Tutto cio, in-
dubbiamente, facilita lo sviluppo della col-
laborazione reciproca postulata da tale ti-
po di contratto.

Resta da chiarire, tuttavia, un inciso un po’
criptico, inserito nel nuovo comma 4 — ter,
ove si fanno salve le disposizioni in mate-
ria di mobilita di cui all’art. 2103 c.c. , in
base al quale un dipendente non puo esse-
re trasferito da una unita produttiva all’al-
tra se non per comprovate esigenze tecni-
che, organizzative e, produttive. La dispo-
sizione sembra pensata

per evitare un uso di-

storto del contratto di

rete, tuttavia, il richie-

derele “comprovate esi-

genze” sembra andare

in controtendenza con

un principio secondo il

quale i distacchi si in-

tendono, in via presun-

tiva, legittimi.

Un ultimo passaggionor-

mativo riguarda il con-

cetto di “codatorialita”

all’interno del contrat-

to di rete per tutti i la-

voratori distaccati: an-

chein questo casositrat-

ta di una questione che

dovra essere approfon-

dita, atteso che la titola-

rita congiunta (da parte datoriale) relativa
al rapporto di lavoro, appartiene a due o
piu soggetti diversi e che non ci si trova di
fronte a due (o piu) rapporti a tempo par-
ziale ove ogni datore di lavoro € responsa-
bile del singolo contratto che a lui fa riferi-
mento. Inoltre, I’art. 7, comma 2, afferma
che per le imprese con contratto di rete la
“codatorialita” dei dipendenti “ingaggiati”
(iltermine adottato dal Legislatore, non ap-
pare molto felice) va disciplinatain base al-
le regole stabilite nel contratto stesso.

Il tradizionale orientamento della giuri-
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sprudenza della Cassazione sul tema della
promiscuita delle prestazionilavorative per
piu imprenditori, va rapportato alla sem-
pre maggiore integrazione dei cicli pro-
duttivi, dei bilanci conglomerati per le im-
prese edigruppisocietari, rispetto alle qua-
li problemi non indifferenti sorgono per la
gestione dei singoli rapporti di lavoro.
Cercando di fare una breve analisi su alcu-
nenorme diriferimento non si puo che par-
tire dall’art. 2094 c.c. che riguarda la figu-
ra del lavoratore subordinato che & colui
che “siobbliga mediante retribuzione a col-
laborare nell'impresa, prestando il proprio
lavoro intellettuale o manuale alle dipen-
denze e sottola direzione del-
I'imprenditore”. La norma
parlasempreal singolare ma,
forse, oggi, il concetto di im-
presa puo essere riferito ad
una scelta produttiva ogget-
tivaaggregata (comenel con-
tratto di rete) pur se suddi-
visa tra pitu imprenditori, se-
condo una interpretazione
del tutto nuova ancherispetto
ad istituti tradizionali. In-
fatti, la somministrazione,
lappalto, il distacco (ad ec-
cezione, ora, dell’ipotesi del
contrattodirete) operanosu
piani diversirispetto alla “co-
datorialita” , nel senso che &
la stessa disposizione che di-
stingue nettamente le re-
sponsabilita dei singoli sog-
getti datoriali e lo stesso si puo affermare
per il divieto di interposizione.
Il problema correlato alla presenza di piu
datori dilavoro all’interno dello stesso rap-
porto di lavoro (svolto, nel caso che ci inte-
ressa, in distacco all’interno di un contrat-
to di rete), pone questioni delicate: c’é¢ un
solo soggetto debitore di lavoro e creditore
di retribuzione (e di altre situazioni stret-
tamente correlate) e ci sono due o piu da-
tori di lavoro obbligati. Si puo parlare, sen-
z’altro, dipienasolidarieta per quel che con-
cerne le retribuzioni ed i contributi previ-



denziali dovuti, compresiidanni subiti dal
lavoratore e non indennizzati dall’'INAIL
(art. 26, comma 4, del D.L.vo n. 81/2008).
I datori di lavoro sono debitori sia di quan-
to scaturisce dal rapporto di lavoro che per
la sicurezza: anzi, tutti, ovviamente, per la
loro parte, anche per taluni aspetti di na-
tura penale ove la responsabilita e perso-
nale, sono tenuti al rispetto degli obblighi,
di varia natura, scaturenti dal D.L.vo n.
81/2008 (informazione, formazione, dota-
zione della strumentazione necessaria, vi-
site mediche, ecc.).

Il concetto di “codatorialita” puo avere ef-
fetti per i lavoratori distaccati anche sulla
gestione del rapporto di lavoro: essere da-
tori “insieme” significa, ad esempio, esa-
minare se i poteri direttivi, disciplinari e di
controllo sono esercitabili da ogni “codato-
re” e se l'esercizio stesso deve essere con-
giunto o separato. La risposta, secondo la
previsione contenuta nel nuovo comma 4-
ter dell’art. 30 del D.L.von. 276/2003 ¢ de-
mandata al contratto di rete, ma, in man-
canza di una precisa determinazione, sem-
brerebbe propendere verso la tesi dell’at-
tribuzione ad ogni datore dei poteri scatu-
renti sia dalla legge che dal contratto col-
lettivo.

Per quel che concerne, invece, 1’esercizio
autonomo o congiunto, dei poteri sopra in-
dicati non si puo, al momento, fornire una
interpretazione convincente, atteso che, in
mancanza di un indirizzo uniforme regola-
mentato dal contratto di rete, come ci si re-
golera se i diversi datori di lavoro non sa-
ranno d’accordo? Cosa si fara se uno, ad
esempio, vuol licenziare o trasferire un la-
voratore e I'altro non & d’accordo?
Ovviamente, nel caso in cui i poteri dei “co-
datori” siano esercitati da uno soltanto (ad
esempio, quello che ha instaurato il rap-
porto dilavoro) non ci sarebbero problemi,
nel senso che il lavoratore si troverebbe di
fronte ad un solo soggetto.

Altri problemi correlati potrebbero sorge-
re per 'applicazione di particolari istituti
tipici del nostro diritto del lavoro legati sia
alla risoluzione del rapporto di lavoro che

alla gestione di Alcune tipologie contrat-
tuali come, ad esempio, 'apprendistato.
Parte della problematica sopra evidenziata
é stata affrontata dal Ministero del Lavoro
con la circolare n. 35 del 29 agosto 2013, ri-
volta al persona ispettivo che esercita I'at-
tivita di vigilanza ove € stato affermato che:

la verifica dei presupposti di legittimita
del contratto si deve limitare all’accerta-
mento dell’esistenza di un contratto di re-
te che coinvolgel'impresa distaccante e quel-
la distaccataria;

la “codatorialita” “dei dipendenti ingag-
giati con regole stabilite attraverso il con-
tratto di rete” sta a significare che in rela-
zione a questo personale il potere direttivo
potra essere esercitato da ogni imprendi-
tore che partecipa al contratto di rete;

la sanzionabilita scaturente dalla rileva-
zione degli illeciti, penali, civili ed ammi-
nistrativi, postula la necessita di rifarsi al
contratto di rete (che, quindi, potrebbe in-
dividuare un soggetto od un organismo co-
mune “responsabile”), senza una configu-
razione “automatica” di solidarieta tra tut-
ti i partecipanti al contratto.
Per completezza di informazione, € oppor-
tuno ricordare come il contratto di rete sia
individuato, ai fini occupazionali, anche in
un altro punto del D.L. n. 76/2013 e nella
successiva legge di conversione n. 99/2013
(art.9,comma11). Cisiriferisce ad una mo-
difica, introdotta all’interno dell’art. 31 del
D.L.vo n. 276/2003, che riguarda i gruppi
diimprese e che consente I'assunzione con-
giunta in agricoltura anche alle imprese le-
gate ad un contratto di rete, con il limite del
40% di adesioni riservate alle imprese agri-
cole (la circolare del Ministero del Lavoro
n. 35/2013, richiama espressamente, per la
loro individuazione, I’art. 2135 c.c.). Tutto
questo ¢ strettamente correlato dalla nor-
ma ad una esplicita responsabilita solidale
“delle obbligazioni contrattuali, previden-
zialiedilegge che scaturiscono dal rapporto
di lavoro instaurato”.
Sitrattadiuna normativa complessivamente
agevolatrice per i datori di lavoro del setto-
re.
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