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RISPETTO DELLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA 
 
Con la circolare n. 9/2019, l’INL ha fornito ulteriori precisazioni sulla circolare n. 7/2019, 

che, in riferimento all’articolo 1, comma 1175, L. 296/2006, si era occupata di benefici 

normativi e contributivi e rispetto della contrattazione collettiva. Nella circolare n. 7/2019 

è stato affermato che, dato che la norma chiede il “rispetto” degli accordi e contratti 

collettivi leader, e non la loro applicazione, allora si può ritenere che anche il datore di 

lavoro che si obblighi a corrispondere ai lavoratori dei trattamenti economici e normativi 

equivalenti o superiori a quelli previsti da tali contratti, possa legittimamente fruire dei 

benefici, a prescindere da quale sia il contratto collettivo “applicato” o da una formale 

indicazione, abitualmente inserita nelle lettere di assunzione, circa l’applicazione di uno 

specifico contratto collettivo. 

 

L’INL evidenzia in via preliminare che la citata circolare n. 7/2019: 

 

- si limita a chiarire la portata della norma, che, ai fini della fruizione dei benefici 

normativi e contributivi, richiede il rispetto degli accordi e contratti collettivi nazionali 

nonché di quelli regionali, territoriali o aziendali, laddove sottoscritti, stipulati dalle 

organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più 

rappresentative sul piano nazionale; 

 

- l’utilizzo del termine “rispetto” è da intendersi nel senso che, ai soli fini della fruizione 

di benefici normativi e contributivi, occorre riscontrare l’osservanza da parte del datore 

di lavoro dei contenuti, normativi e retributivi, dei contratti stipulati dalle organizzazioni 

sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparativamente più rappresentative sul 

piano nazionale; 

 

- non si può dar luogo alla revoca dei benefici fruiti se il datore di lavoro riconosce ai 

lavoratori un trattamento normativo e retributivo identico, se non migliore, rispetto a 

quello previsto dal contratto stipulato dalle OO.SS. comparativamente più 

rappresentative. 

 

Tale interpretazione riguarda, però, esclusivamente l’articolo 1, comma 1175, L. 

296/2006, e non si presta a un’applicazione estensiva che porti a riconoscere anche ai 

contratti sottoscritti da OO.SS. prive del requisito della maggiore rappresentatività in 

termini comparativi le prerogative che il Legislatore ha inteso, invece, riservare 

esclusivamente a una platea circoscritta di contratti. Ci si riferisce, ad esempio, alle 

norme che regolamentano la possibilità, per le OO.SS. comparativamente più 

rappresentative, di: 

 

- disciplinare, anche in termini derogatori, aspetti delle tipologie contrattuali ai sensi 

dell’articolo 51, D.lgs. 81/2015; 

 

- integrare o derogare alla disciplina del D.lgs. 66/2003 in materia di tempi di lavoro; 

 

- sottoscrivere i c.d. contratti di prossimità, di cui all’articolo 8, D.L. 138/2011; 

 

- costituire enti bilaterali (incluse le Casse edili). 



 
 
  

 

 

 

 

 

 

Viene, altresì, ricordato che: 

 

- nulla è cambiato relativamente a quanto già chiarito dal Ministero del lavoro in ordine 

agli obblighi di applicazione del contratto collettivo dell’edilizia per le imprese operanti 

nel settore e ai connessi obblighi di iscrizione alla Cassa edile (si vedano ad esempio gli 

interpelli n. 56/2008, n. 18/2012, la nota n. 10565/2015), nei confronti della quale 

l’assenza dei versamenti determina l’irregolarità contributiva che impedisce il rilascio del 

Durc e, conseguentemente, il godimento dei benefici; 

 

- il “rispetto” dei contratti collettivi attiene non soltanto alla parte economica, ma anche 

alla parte c.d. normativa del contratto, ossia a quelle clausole destinate a regolare i 

rapporti individuali e che possono, ad esempio, riguardare la durata del periodo di prova, 

l’orario di lavoro, la disciplina del lavoro supplementare e straordinario, festivo, notturno, 

i trattamenti di malattia, il preavviso etc. 

 

Il Direttore dell’INL, per agevolare l’attività di vigilanza, si è riservato di fornire al 

personale ispettivo un prospetto delle clausole normative normalmente presenti 

nell’ambito del Ccnl, di cui, unitamente alla parte c.d. economica, andrà verificato il 

rispetto al fine di poter godere legittimamente di benefici “normativi e contributivi”. 



  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

DIVIETO DI STIPULA CONTRATTO A TERMINE IN MANCANZA DI VALUTAZIONE 

DEI RISCHI 

 

La normativa riguardante il contratto a tempo determinato (D.lgs. 81/2015), così come 

la previgente, pone un divieto di stipula di contratti a termine per quei datori di lavoro 

che: 

 

- li pongano in essere al solo fine di sostituire lavoratori che esercitano il diritto di 

sciopero; 

 

- abbiano proceduto, nell’arco dei 6 mesi precedenti, a licenziamenti collettivi a norma 

della L. 223/1991, in relazione a lavoratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il 

contratto di lavoro a tempo determinato (viene fatta salva la situazione in cui tale 

contratto sia concluso per provvedere alla sostituzione di lavoratori assenti, per assumere 

lavoratori iscritti nelle liste di mobilità, o abbia una durata iniziale non superiore a 3 mesi); 

 

- abbiano in essere una sospensione del lavoro o una riduzione dell'orario per Cig, che 

vada ad interessare lavoratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto a tempo 

determinato; 

 

- non abbiano effettuato la valutazione dei rischi in applicazione della normativa di tutela 

della salute e della sicurezza dei lavoratori. 

 

Da notare che, nel caso di violazione dei divieti sopra esposti, ossia di stipula di un 

contratto a termine in costanza di una delle situazioni evidenziate, la sanzione prevista è 

la trasformazione del contratto a termine in contratto a tempo indeterminato. 

 

Di recente (sentenza n. 21683/2019), la Corte di Cassazione, giudicando il caso di un 

contratto a termine stipulato in assenza di valutazione del rischio, ha avuto modo di 

affermare come la norma riguardante i divieti di stipula dei contratti a termine sia da 

considerarsi quale norma imperativa; per lo specifico caso riguardante la sicurezza sul 

lavoro, è stato chiarito come la ratio sia diretta verso una più intensa protezione dei 

lavoratori a termine, la cui flessibilità d'impiego ne riduce la familiarità con l'ambiente e 

gli strumenti di lavoro. 

 

Pertanto, nel caso in cui il datore di lavoro non provi di aver provveduto alla valutazione 

dei rischi prima della stipula di un contratto a tempo determinato, in caso di 

contestazione, la clausola di apposizione del termine risulta nulla e il contratto di lavoro 

si considera a tempo indeterminato ai sensi degli articoli 1339 e 1419, comma 2, cod. 

civ. 



 

 

 

 

 

 

 

LINEE GUIDA INL SUL DISTACCO COMUNITARIO 

 

In data 2 agosto 2019 l’INL ha emanato le linee guida per ricostruire in modo organico 

e coerente l’attività di vigilanza e la metodologia di accertamento nelle fattispecie di 

temporaneo invio in Italia di dipendenti di imprese stabilmente operanti nell’UE. 

 

In via preliminare, le linee guida INL hanno precisato i concetti di “prestazione di servizi” 

e di “lavoratore distaccato”. 

 

Con riferimento alla prima definizione, sulla scorta di quanto già chiarito attraverso la 

nota n. 4833/2017, l’INL ha ribadito che la nozione di “prestazione di servizi” comprende 

“le attività di carattere industriale, commerciale artigianale e le libere professioni; tale 

elencazione, da considerarsi meramente esemplificativa, ricomprende dunque tutti i 

settori economico-produttivi in cui il personale ispettivo può riscontrare fattispecie di 

distacco transnazionale (edilizia, agricoltura, terziario, etc.). La locuzione <prestazione 

di servizi> risulta molto più ampia e nella sua accezione rientrano diverse tipologie 

contrattuali disciplinate nel nostro ordinamento, tra le quali la filiera degli appalti e 

subappalti di opera e di servizi e la somministrazione di lavoro”, al pari di ulteriori forme 

negoziali tra imprese stabilite in diversi Paesi, fra cui joint venture, consorzi, contratti di 

rete, tutti equiparabili, nei fatti, al subappalto. 

 

In relazione alla seconda definizione (è distaccato il dipendente “abitualmente occupato 

in un altro Stato membro che, per un periodo limitato, predeterminato o 

predeterminabile con riferimento ad un evento futuro e certo, svolge il proprio lavoro in 

Italia”), le linee guida hanno chiarito che non sono considerabili distaccati sia i lavoratori 

che, per quanto inviati in un altro Paese, non forniscono una prestazione di servizio, 

perché partecipanti a conferenze, riunioni, manifestazioni, convegni e via dicendo, sia i 

(genuini) lavoratori autonomi, per quanto provvisti di documento A1. 

 

In ragione di ciò, in base al documento di prassi in commento, la verifica ispettiva deve 

vertere sui seguenti elementi: 

 

- la regolarità amministrativa, documentale e lavoristica; 

- l’osservanza delle condizioni di lavoro e di occupazione; 

- l’autenticità del distacco. 

 

 



 

 

 

 

   

 

 

La regolarità amministrativa e documentale 

 

In relazione al primo aspetto, la regolarità del distacco emerge dalla verifica 

dell’avvenuto adempimento della comunicazione obbligatoria preventiva di distacco, 

prescritta dal D.lgs. 136/2016, della sottoscrizione del contratto di lavoro tra impresa 

distaccante e lavoratore inviato in Italia, del rilascio del modello A1 da parte dell’Istituto 

previdenziale del Paese in cui il lavoratore abitualmente opera, dei prospetti di paga e 

della comunicazione di instaurazione del rapporto di lavoro nel Paese di origine, se ivi 

obbligatoria. 

 

Infine, con riferimento all’obbligo di esibizione e traduzione della documentazione 

lavoristica facente capo all’impresa distaccante, l’INL ha precisato che non è necessaria 

una traduzione giurata della medesima, pur potendo l’ispettore del lavoro avanzare una 

formale richiesta di altra traduzione ove la prima offerta risulti incomprensibile. 

 

Infine, nel caso in cui le voci retributive corrisposte ai lavoratori distaccati si presentino 

in modo seriale o ripetitivo, tanto per il singolo lavoratore quanto per più lavoratori, 

l’obbligo di traduzione può esser adempiuto redigendo uno schema riepilogativo (c.d. 

legenda) dei singoli elementi che compongono la retribuzione. 

 

 

Le condizioni di lavoro e di occupazione 

 

L’ulteriore oggetto dell’accertamento ispettivo attiene al rispetto della normativa italiana 

– che si applica obbligatoriamente, a prescindere dalla legge scelta dalle parti per 

disciplinare il loro rapporto di lavoro – sulla durata massima dell’orario lavorativo e 

minima dei riposi delle ferie annuali retribuite, sulle tariffe minime salariali, comprensive 

delle maggiorazioni per lavoro straordinario, sulla salute, sicurezza e igiene nei luoghi di 

lavoro, sull’invio dei lavoratori in somministrazione e sulla parità di trattamento di 

genere. 

 

Come esplicitato nelle linee guida INL, le medesime condizioni di lavoro a parità di 

prestazioni subordinate svolte dai lavoratori distaccati e da quelli stabilmente operanti 

in Italia, come prescritto dall’articolo 4, comma 1, D.lgs. 136/2016, assolve al compito 

di garantire l’equivalenza retributiva tra lo stipendio lordo corrisposto ai primi e quanto 

percepito al lordo dai secondi. 

 

In ogni caso, per accertare il rispetto della parità di trattamento, l’INL ha osservato che 

“non è necessaria una perfetta coincidenza delle varie voci retributive, atteso che la 

sostanziale equiparazione di trattamento salariale può essere realizzata considerando 

anche gli importi corrisposti a titolo di indennità (quali ad esempio l’indennità di distacco) 

che, unitamente alle voci retributive, assicurano il rispetto dei principi costituzionali di 

sufficienza e proporzionalità della retribuzione”. 

 

Infine, l’obbligo di tracciabilità dei pagamenti delle retribuzioni di cui all’articolo 1, 

comma 910, L. 205/2017, non trova applicazione nell’ipotesi di invio in Italia di lavoratori 

comunitari, sussistendo già un obbligo in tal senso stabilito dagli articoli 10 e 12, D.lgs. 

136/2016. 



  

 

 

    
       
 
 

 

 

 
      
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

Il distacco non autentico 

 

Sul punto, le linee guida INL hanno precisato che l’indagine ispettiva deve riguardare, da 

un lato, l’effettivo esercizio dell’attività imprenditoriale ad opera dell’impresa distaccante 

e, dall’altro, l’effettivo distacco in osservanza al testo di legge. 

 

Per quanto riguarda l’impresa distaccante, al fine di valutare l’esistenza degli elementi 

elencati dall’articolo 3, comma 2, D.lgs. 136/2016, l’ispettore del lavoro dovrà richiedere 

all’impresa distaccante, e/o acquisire tramite il sistema IMI, la documentazione relativa 

a: 

 

- iscrizione alla CCIAA del Paese di provenienza; 

- sedi di lavoro e attività svolta dall’impresa distaccante nel Paese di provenienza; 

- dichiarazioni fiscali e fatturato complessivo realizzato nel Paese di stabilimento; 

- forza lavoro occupata nel Paese di origine; 

- luogo di assunzione e di invio dei lavoratori distaccati; 

- modello A1. 

 

Viceversa, in relazione al genuino invio del lavoratore in Italia, quanto prescritto 

dall’articolo 3, comma 3, D.lgs. 136/2016, andrà accertato, acquisendone la relativa 

dichiarazione, se il dipendente temporaneamente inviato in Italia: 

 

- ha lavorato solo ed esclusivamente in Italia; 

 

- risiede in Italia, se del caso con i propri familiari, e possiede documenti italiani 

(esemplificando: documento di riconoscimento, tessera sanitaria e simili); 

 

- non lavorava nel Paese di invio, prima e dopo il distacco; 

 

- è stato distaccato in Italia in coincidenza, o quasi, con la sua assunzione. 

 

Altresì, nel caso i rapporti commerciali tra i diversi soggetti imprenditoriali siano regolati 

da differenti contratti, l’accertamento ispettivo deve tendere alla disamina della 

complessiva operazione economica realizzata, verificando che ciascun negozio giuridico 

sia conforme alla rispettiva fonte che lo disciplina: l’INL si riferisce al caso di una società 

subappaltatrice “A” operante all’estero, della committente “C” e dell’appaltatrice “B”, 

ambedue stabilite in Italia.  

 

In tali circostanze, quindi, gli ispettori del lavoro dovranno accertare: 

 

- l’autenticità del distacco tra distaccante (A) e distaccataria (B); 

 

- la liceità dell’appalto in essere tra la committente (C) e l’appaltatrice (B); 

 

- il possibile coinvolgimento della committente (C) nel caso di contestazione di 

distacco non genuino, ai sensi dell’articolo 4, comma 3, D.lgs. 136/2016. 

 



 

 

 

 

   

 

 

 

Per espressa disposizione dell'articolo 4, comma 2, D.lgs. 102/2005, il riconoscimento 

delle organizzazioni di produttori è comunicato dalle Regioni tramite il Sistema 

informativo agricolo nazionale (Sian) all'Albo nazionale delle organizzazioni di 

produttori. L'iscrizione delle organizzazioni di produttori riconosciute al predetto Albo, 

oltre alla funzione di certificazione anagrafica e alle funzioni previste dalle leggi 

speciali, ha l'efficacia di cui all'articolo 2193, cod. civ., relativa alla opponibilità ai terzi 

dell'atto registrato. 

 

Ai fini dell'inquadramento previdenziale degli organismi in parola, si deve considerare 

che le organizzazioni di produttori hanno come scopo principale, ai sensi dell'articolo 

2, D.lgs. 102/2005, la commercializzazione della produzione dei produttori aderenti. 

Alla luce delle norme in esame, le attività connesse ai sensi dell'articolo 2135, comma 

3, cod. civ., danno luogo all'inquadramento nel settore agricolo se svolte da 

un'organizzazione di produttori agricoli costituiti in una delle forme giuridiche previste 

dalla citata normativa. 

 

 

Le imprese non agricole 

 

Per le fattispecie disciplinate dall'articolo 6, L. 92/1979, modificato con D.lgs. 

173/1998, ampiamente trattate nella circolare n. 126/2009, alla quale si rinvia per 

ogni utile approfondimento, gli operai sono assicurati come lavoratori agricoli 

dipendenti. 

 

Si tratta di imprese che operano in settori economici, commercio o servizi, diversi da 

quello agricolo e che svolgono, oltre alle attività oggetto dell'impresa, una o più attività 

tassativamente elencate nel citato articolo 6, quali la raccolta di prodotti agricoli e la 

sistemazione e manutenzione agraria e forestale. 

 

Va precisato, in merito, che l'elencazione delle attività è tassativa e che gli effetti della 

norma richiamata non sono riconducibili ad attività diverse da quelle ivi previste. 

Come già precisato nella citata circolare n. 126/2009, si rammenta, inoltre, che le 

imprese non agricole, commerciali o di servizi, che intendono iscrivere gli operai alla 

Gestione agricola ai sensi del citato articolo 6, spesso operano in virtù di un contratto 

di appalto. 

 

A tale riguardo va chiarito che, ai fini previdenziali, l'impresa deve essere dotata di 

un'effettiva struttura imprenditoriale con la predisposizione di mezzi, risorse e 

organizzazione, tanto da potersi configurare l'ipotesi del c.d. appalto genuino. 

 

In mancanza di un'effettiva struttura imprenditoriale e dell'inquadramento 

previdenziale dell'azienda in settore diverso da quello agricolo, si configura l'ipotesi di 

assunzione di lavoratori al solo scopo di inviarli presso le aziende utilizzatrici, 

attraverso il meccanismo dell'appalto di servizio o altri similari, integrando la 

fattispecie della mera somministrazione irregolare di manodopera. 

 

 

 

 

   

 

 

 

DETRAZIONI PER REDDITI LAVORO DIPENDENTE 
 

L’Agenzia delle entrate, con risposta a interpello n. 295/2019, interviene sull’annosa 

questione legata all’esatta determinazione del calcolo dei giorni spettanti ai fini delle 

detrazioni fiscali per un collaboratore che non presta la propria effettiva attività 

lavorativa in tutti i giorni di durata del contratto. I tecnici dell’Agenzia evidenziano 

quanto disposto dall’articolo 13, Tuir, che disciplina le detrazioni di lavoro dipendente 

e per taluni redditi assimilati, ricordando come spetti una detrazione dall’imposta lorda 

rapportata al periodo dell’anno. Sul punto era intervenuta la circolare n. 15/E/2007, 

§ 1.5.1, la quale aveva già chiarito che i giorni per i quali spetta la detrazione 

coincidono con quelli che hanno dato diritto alla retribuzione assoggettata a ritenuta.  

 

Pertanto, nel numero di giorni relativamente ai quali va calcolata la detrazione si 

devono comprendere le festività, i riposi settimanali e gli altri giorni non lavorativi, 

mentre vanno sottratti i giorni per i quali non spetta alcuna retribuzione. 

 

In conclusione, l’Agenzia ritiene che la detrazione per reddito di lavoro dipendente 

spetti per l’intero periodo coperto da contratto (comprendendo anche le eventuali 

giornate di sospensione) che dà diritto alla retribuzione e non solo per i giorni 

effettivamente lavorati all’interno del periodo 

 

 

 

 

 

 

ATTIVITÀ DI CONTROLLO DELL’INL SUL REDDITO DI 

CITTADINANZA 
 
Com’è noto, è stato istituito il reddito di cittadinanza (D.L. 4/2019, convertito in L. 

26/2019), che può essere richiesto, in presenza di determinati requisiti, all’Inps. 

L’Istituto effettuerà le opportune verifiche in ordine alla sussistenza dei requisiti 

necessari per la concessione del sostegno, in particolare le verifiche verteranno sui 

requisiti reddituali e patrimoniali, l’eventuale svolgimento di attività lavorativa da 

parte del richiedente o di un componente del suo nucleo familiare.  

 

Le successive verifiche, in particolare quelle volte ad accertare lo svolgimento di 

prestazioni di lavoro “in nero” da parte dei soggetti appartenenti al nucleo familiare 

del beneficiario e sugli obblighi, gravanti sui richiedenti, di informazione delle 

variazioni intervenute, sono invece svolte dalle strutture locali dell’INL. In relazione a 

ciò, l’INL, con circolare n. 8/2019, fornisce alcuni importanti indicazioni operative. 

 

L’articolo 7, D.L. 4/2019, individua le condotte dirette a ottenere indebitamente il 

beneficio o a conservarne illegittimamente il godimento: 

 

-  il comma 1 punisce con la reclusione da 2 a 6 anni, salvo che il fatto non 

costituisca più grave reato, la condotta di “chiunque, al fine di ottenere 

indebitamente il beneficio di cui all'articolo 3, rende o utilizza dichiarazioni o 

documenti falsi o attestanti cose non vere, ovvero omette informazioni dovute 

(...)” (si tratta di una condotta rilevante in fase di presentazione della domanda 

di fruizione del Rdc); 

-  

- il comma 2 punisce con la reclusione da 1 a 3 anni “l’omessa comunicazione 

delle variazioni del reddito o del patrimonio, anche se provenienti da attività 

irregolari, nonché di altre informazioni dovute e rilevanti ai fini della revoca o 

della riduzione del beneficio entro i termini di cui all'articolo 3, commi 8, ultimo 

periodo, 9 e 11 (…)” (tale fattispecie si configura, quindi, in un momento 

successivo alla concessione del beneficio e si può verificare con maggior 

frequenza nei casi di lavoro “nero” o “grigio”). 

 

È utile ricordare che sorge in capo al lavoratore, e non al datore di lavoro che assume 

il percettore di reddito di cittadinanza, comunicare l’avvio di un’attività di lavoro 

dipendente all’Inps tramite il modello “Rdc/Pdc-Com Esteso” entro 30 giorni dall’inizio 

dell’attività, a pena di decadenza del beneficio (ovviamente il datore di lavoro dovrà 

effettuare le prescritte e abituali comunicazioni al Centro impiego preventivamente 

l’inizio attività lavorativa). 

 

Per le altre comunicazioni di cui all’articolo 3, comma 9, relative alla variazione del 

reddito conseguente all’avvio di un’attività di impresa o di lavoro autonomo, la 

fattispecie penale di cui al comma 2 si perfeziona qualora le variazioni di reddito non 

siano state comunicate entro il “quindicesimo giorno successivo al termine di ciascun 

trimestre dell’anno”, fermo restando l’obbligo di comunicazione, a pena di decadenza, 

dell’avvio dell’attività nel termine di 30 giorni. 

 

 

 

 

 

 

 

 

A tale scopo, ove il ricorso a un contratto avvenga per acquisire un titolo giuridico lecito 

per perseguire finalità non consentite dall’ordinamento, le linee guida INL hanno elencato 

i seguenti elementi di indagine ispettiva: 

 

- inadeguatezza del corrispettivo dell’appalto rispetto all’oggetto della 

prestazione; 

 

- incoerenza tra le prestazioni dedotte nell’appalto e l’attività normalmente svolta 

dall’impresa appaltatrice; 

 

- inadeguatezza della forza lavoro dell’appaltatore; 

 

- irrilevanza dell’attività economica svolta dall’appaltatore; 

 

- eventuale mono committenza tra appaltatore e committente; 

 

- ripetizione delle operazioni commerciali tra i medesimi soggetti giuridici  

(italiani e stranieri). 

 

 

La somministrazione transnazionale dei lavoratori 

 

Per quanto attiene all’invio di lavoratori in Italia in somministrazione, le linee guida INL 

hanno distinto il distacco ad opera di un’impresa stabilmente operante nell’UE dalla 

differente ipotesi di presenza nel nostro ordinamento di una sede operativa di un’agenzia 

interinale comunitaria, con assunzione del lavoratore direttamente in Italia, derivandone 

che soltanto nel primo caso troverà applicazione la disciplina sul distacco. Peraltro, se già 

provvista del provvedimento autorizzatorio per lo svolgimento dell’attività di 

somministrazione nel Paese di provenienza, l’impresa distaccante non deve richiedere 

alcuna ulteriore autorizzazione in Italia. Al contrario, se l’ordinamento giuridico di 

stabilimento dell’impresa distaccante non assoggetta l’esercizio di tale attività a 

un’autorizzazione preventiva, il personale di vigilanza dovrà verificare che tale mancanza 

corrisponda alla disciplina del Paese di origine. 

 

 

Tuttavia, a prescindere dai provvedimenti amministrativi eventualmente necessari per 

l’esercizio dell’attività di fornitura di manodopera, l’accertamento ispettivo dovrà 

acclarare l’esistenza ed esaminare i seguenti documenti: 

 

- certificato di iscrizione alla Camera di commercio del Paese di provenienza; 

 

- documentazione attestante la forza lavoro impiegata nel Paese di provenienza; 

 

- documenti fiscali, fatturato complessivo e realizzato nel Paese di provenienza; 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

e verificare: 

 

- la temporaneità del distacco, anche in relazione all’eventuale passaggio di lavoratori 

tra più agenzie interinali; 

 

- l’effettiva attività lavorativa resa nel Paese di stabilimento e la tempistica del distacco 

rispetto all’assunzione; 

 

- le modalità di pagamento della retribuzione; 

 

- la pregressa permanenza in Italia in qualità di dipendenti di imprese italiane e 

l’eventuale residenza ivi dei lavoratori; 

 

- i precedenti rapporti di lavoro instaurati presso imprese italiane e loro eventuale 

percezione - le modalità di ingaggio dei lavoratori; di prestazioni erogate dall’Inps; 

 

- l’eventuale precedente rapporto di lavoro presso l’utilizzatrice italiana, se del caso a 

seguito di un loro licenziamento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cordialmente, 

 

 
 

Lucia Bortoli  

Consulente del Lavoro 


