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Trasferta fuori comune
- quadro riepilogativo -

Non è possibile visualizzare l'immagine.



Il tempo di viaggio e la trasferta

Orario normale di lavoro 
• qualsiasi periodo in cui il lavoratore 

sia al lavoro, a disposizione del datore 
di lavoro e nell’esercizio della sua 
attività lavorativa

(art. 1, c. 2, D.Lgs. n° 66/2003)

Ai fini del computo dell’orario di lavoro 
è necessario che sussistano tutti e tre i requisiti



Il tempo di viaggio e la trasferta

Esempio: Lavoratore che viene comandato a rendere la prestazione lavorativa in luogo 
diverso dalla normale sede di lavoro:

Caso 1: Conosce già la destinazione:
il tempo occorrente per recarsi da casa al luogo di lavoro indicato dal datore di lavoro (tempo 

di viaggio) non rappresenta “orario di lavoro” anche se potrebbe (contrattualmente) 
essere considerato “tempo retribuito”
Esempio

– da casa al luogo di lavoro               2 ore 
– prestazione lavorativa                     8 ore
– dal luogo di lavoro a casa               2 ore

Totale                       12 ore

• Prestazione lavorativa rientrante nel concetto legale di orario di lavoro: 8 ore 
• Tempo viaggio: 4 ore (da retribuire se previsto contrattualmente. Ad. es., il ccnl

Alimentari Industria prevede che le ore di viaggio coincidenti con il normale orario giornaliero 
di lavoro debbano essere retribuite al 100% e quelle non coincidenti con tale orario, con il 65% 
della retribuzione)



Il tempo di viaggio e la trasferta

Caso 2: La destinazione gli viene comunicata all’arrivo presso la normale sede di lavoro: Il tempo di 
viaggio casa-lavoro non rappresenta mai orario di lavoro, mentre il tempo di viaggio dalla 
normale sede di lavoro al luogo dove dovrà rendere l’effettiva prestazione lavorativa rientra 
nell’orario di lavoro
Esempio
– Da casa alla sede ordinaria di lavoro         1 ora
– In sede in attesa di istruzioni                     1 ora
– Trasferta in luogo indicato dal datore di lavoro: 

- tempi di viaggio                                      2 ore 
- prestazione lavorativa                            5 ore 
- tempi di viaggio rientro in sede              2 ore

– Dalla sede ordinaria di lavoro a casa         1 ora 
Totale                              12 ore

• Prestazione lavorativa rientrante nel concetto di orario di lavoro 10 ore (1 ora a disposizione in 
sede + 4 ore di viaggio in orario di lavoro + 5 ore di effettiva prestazione lavorativa)

• Le due ore di viaggio da casa alla sede di lavoro non contano né ai fini dell’orario di lavoro né ai 
fini della retribuzione



Distacco in Italia

il distacco si configura quando un datore di lavoro , per
soddisfare un proprio interesse (concreto), fatta
eccezione per i distacchi al fine di evitare i licenziamenti
(art. 8, L. 19.7.1993, n. 236) pone temporaneamente
uno o più lavoratori a disposizione di altro soggetto
per l'esecuzione di una determinata attività lavorativa
(art. 30, D.Lgs. 10.9.2003, n. 276).



Distacco in Italia: Nozione

L'attività che sarà svolta è oggetto dell' interesse del
distaccante, infatti il dipendente viene posto a
disposizione di altro soggetto "per l'esecuzione di una
determinata attività lavorativa": i compiti del
lavoratore devono quindi essere precisati e finalizzati a
un ben individuato scopo, restando esclusa una
generica messa a disposizione del dipendente in
questione.



Distacco in Italia: Soggetti

il datore di lavoro titolare del rapporto con il lavoratore,
chiamato distaccante, può essere un libero
professionista, un'impresa o un ente pubblico
(economico o meno).



Distacco in Italia: Soggetti

Il distaccatario è colui a favore del quale e presso cui è
svolta la prestazione lavorativa.

Il lavoratore è il distaccato; il distacco può riguardare
tutte le categorie di dipendenti, dall'operaio al
dirigente apicale.



Trasferimento del potere direttivo

Una particolarità assoluta dell'istituto è rappresentata dal fatto che, 
una volta operato il distacco, il potere direttivo si scinde. Infatti, 
mentre il datore resta titolare del potere (direttivo) di modificare il 
contratto di lavoro (per esempio attribuendo una progressione di 
carriera) o di modificare il distacco 

(per esempio disponendo che la relativa prestazione sia resa solo 
per alcuni giorni della settimana presso il distaccatario) o perfino di 
revocare il distacco, 



Il distaccatario assume direttamente su di sé quella parte del 
potere direttivo che attiene alle concrete modalità di 
svolgimento della mansione.

Tanto per fare un esempio pratico, il distaccatario  potrà 
prevedere l'ora di inizio dell'attività lavorativa, l'obbligo di 
utilizzare determinate strumentazioni o abiti di lavoro, 
l'obbligo di partecipare a riunioni eccetera, l'inserimento del 
distaccato in un determinato gruppo di lavoro o di 
progettazione e così via.



Distacco in Italia: interesse
Qualsiasi interesse produttivo del distaccante legittima il distacco, a
condizione che l'interesse non si esaurisca nella mera
somministrazione di lavoro ovvero in un interesse esclusivamente di
tipo economico, fatta eccezione per i distacchi (accordo collettivo)
finalizzati ad evitare i licenziamenti (INAIL, circ. 2.8.2005, n. 39 - Min.
lav. circ. 15.1.2004, n. 3).

L'interesse è proprio del datore distaccante e deve esistere al momento
dell'adozione del provvedimento e sussistere per tutta la sua durata .

Esempi: per il distacco di un dipendente presso un terzo vi possono essere ragioni
di controllo dell'attività del fornitore o di altro soggetto,

collaborazione per la migliore riuscita del prodotto,

piena messa in opera e addestramento delle maestranze dopo la fornitura di un macchinario o
impianto complesso ecc.





Rapporto tra contratto collettivo e contratto individuale



Distacco in Italia: mutamento mansioni

Il distacco che comporti un mutamento di mansioni
deve avvenire con il consenso del lavoratore ( art. 30
c. 3, D.Lgs. 276/2003 ).



Distacco in Italia: oltre 50 KM

Quando il distacco comporti lo spostamento a un' unità produttiva sita a
più di 50 km da quella cui il lavoratore è adibito, il distacco può avvenire
soltanto per comprovate ragioni tecniche, organizzative, produttive o
sostitutive ( art. 30 c. 3, D.Lgs. 276/2003).

Se la sede del distaccatario non è raggiungibile con i mezzi pubblici, ma
solo con un mezzo privato (o i mezzi pubblici richiedano tempi eccessivi e
frequenti cambi di veicolo), ai fini del calcolo della distanza, dovrà essere
computato il percorso più logico e breve .

Se, invece, il trasporto pubblico è efficiente, vanno utilizzati tram, autobus
ecc. e la distanza tra una sede di lavoro e l'altra è desumibile dai dati e
tabelle resi disponibili dalle varie aziende di trasporto locale
( Min. lav., circ. 22.2.2006, n. 5 ).





Tecniche Produttive Organizzative

Personale 
specializzato

Temporanee 
esigenze di 

mercato

Nuova unità 
produttiva

Sostitutive

Maternità

LE CAUSALI



ragioni di carattere tecnico

• lavorazioni in fasi successive complesse, che 
richiedono lo svolgimento di mansioni non 
rintracciabili nell’attuale contesto aziendale, 
perché comportano particolari attitudini o 
specializzazioni



ragioni di carattere produttivo: 

 necessità di provvedere ad un incremento 
straordinario, occasionale e non prevedibile 
dell’attività aziendale, in forza delle commesse che 
hanno determinato una specifica “punta di lavoro” 

 ovvero per l’esecuzione di un’attività lavorativa 
determinata dalla stagionalità dell’attività 
produttiva considerata



ragioni di carattere organizzativo: 

 necessità di provvedere alla copertura di posti 
temporaneamente vacanti a causa di un processo di 
riorganizzazione e/o ristrutturazione in atto in azienda

 necessità di provvedere alla organizzazione di una nuova 
linea produttiva o commerciale; 

 provvedere alla inizializzazione di un nuovo processo 
lavorativo, legato all’utilizzo di attrezzature o macchinari 
appena acquistati
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Distacco e Contratto di rete  
Definizione

Art.3, comma 4-ter D.L. 5/2009, convertito nella legge 33/2009

4-ter. Con il contratto di rete più imprenditori perseguono lo scopo di
accrescere, individualmente e collettivamente, la propria capacità
innovativa e la propria competitività sul mercato e a tal fine si obbligano,
sulla base di un programma 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 più attività rientranti nell’oggetto della propria
impresa.

Il contratto può anche prevedere l’istituzione di un fondo patrimoniale comune
e la nomina di un organo comune incaricato di gestire, in nome e per
conto dei partecipanti, l’esecuzione del contratto o di singole parti o fasi
dello stesso. Il contratto di rete, che prevede l'organo comune e il fondo
patrimoniale non è dotato di soggettività giuridica, salva la facoltà di
acquisto della stessa ai sensi del comma 4-quater ultima parte.
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CONTRATTO DI RETE

SCOPO
Rafforzare competitività

OGGETTO
Programma comune

STRUMENTI
• Fondo 

patrimoniale
• Organo comune di 

gestione

• Collaborazione
• Scambio informazioni e prestazioni
• Esercizio in comune di una o più attività 

rientranti nell’oggetto della propria 
impresa



EVOLUZIONE DEL CONTRATTO DI RETE:

RETE CONTRATTO – RETE SOGGETTO

RETE CONTRATTO:
NON HA 

SOGGETTIVITA’ 
GIURIDICA 

L’ATTUALE CONTESTO NORMATIVO OFFRE AGLI IMPRENDITORI 
CHE INTENDONO COSTITUIRE UNA RETE DI IMPRESE 

L’ALTERNATIVA TRA DUE DIVERSE FORME GIURIDICHE

RETE SOGGETTO:
HA 

SOGGETIVITA’ 
GIURIDICA



Rete contratto

Manodopera 
assunta 

dalla Rete 
soggetto

Distacco

Codatorialit
à

Reti di impresa – Soggetto o Contratto

Manodopera 
imprese 

della rete

Rete soggetto

Manodopera 
imprese 

della rete

1

2













 Nel primo caso il dipendente è tenuto a versare i contributi nel Paese estero di 
destinazione secondo la legislazione vigente, potendo in seguito accedere all'istituto 
della totalizzazione internazionale ai termini ed alle condizioni previste dai Regolamenti 
UE e dai singoli Accordi.

 Nel secondo caso il dipendente è tenuto a versare i contributi nel Paese di destinazione 
secondo la legislazione vigente, potendo in seguito accedere all'istituto della 
totalizzazione internazionale ai termini ed alle condizioni previste nei singoli Accordi.

In aggiunta, il lavoratore sarà obbligato a versare in Italia una quota di contribuzione 
previdenziale "minore" in osservanza delle previsioni dei medesimi Accordi.

 Nella terza casistica i lavoratori italiani assunti in Paesi non legati all'Italia da accordi in 
materia di sicurezza sociale (c.d. non convenzionati) il DL 31.7.1987 n. 317, convertito 
con modificazioni nella L. 3.10.1987 n. 398, prevede una tutela minima garantita, 
obbligandoli all'iscrizione specifiche forme pensionistiche obbligatorie, con il 
conseguente obbligo di versamento in Italia dei relativi contributi.

http://www.eutekne.it/Servizi/RassegnaLeggi/Recensione_leggi.aspx?IDLegge=8529&Codice_Materia=&testo=&ReLink=Yes
http://www.eutekne.it/Servizi/RassegnaLeggi/Recensione_leggi.aspx?IDLegge=8530&Codice_Materia=&testo=&ReLink=Yes








Distacco transnazionale di lavoratori
D. Lgs. n. 136/2016

L’ art. 10 prevede una serie di obblighi amministrativi posti in 
capo all’azienda straniera distaccante (prestatore di servizi) tra 
i quali, in primo luogo

 quello di effettuare la dichiarazione preventiva di distacco 
del personale impiegato in Italia entro le ore 24 del giorno 
antecedente all’inizio del distacco stesso e di comunicare 
tutte le successive modificazioni entro 5 giorni dal 
verificarsi dell’evento.

 la comunicazione preventiva sembra altresì interessare 
distacchi di qualsiasi lasso temporale (al limite, anche solo 
di un giorno).



L'Italia ha dato attuazione alla Direttiva con 
il Decreto Ministeriale del 10 agosto 2016 ed il 
Ministero del Lavoro ha messo a disposizione un 
sito dedicato: www.distaccoue.lavoro.gov.it

Un importante tassello è costituito dalla 
cooperazione amministrativa tra i vari Paesi UE con 
l’evoluzione del Sistema “Internal Market 
Information”(IMI), 

messo a punto dalla Commissione europea in 
collaborazione con gli Stati membri, per facilitare 
lo scambio di informazioni e la mutua assistenza 
sulla mobilità dei lavoratori.

http://www.lavoro.gov.it/documenti-e-norme/normative/Documents/2016/Decreto-Ministeriale-10082016.pdf
http://www.distaccoue.lavoro.gov.it/


il nuovo modello UNI_Distacco_UE, da utilizzare per comunicare 
l’avvio e la variazione del distacco transnazionale. 

Il provvedimento è entrato in vigore dal 26 dicembre 2016 . 

I dati inseriti nel modello vengono messi a disposizione:

- dell’Ispettorato nazionale del lavoro;
- dell’INPS;
- dell’INAIL.

Circolare INL n. 3 del 22 dicembre 2016 e n. 1/2017
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Per assolvere correttamente all’obbligo di trasmissione 
della suddetta  comunicazione, l’azienda distaccante 
straniera dovrà acquisire apposite credenziali di accesso al 
sistema disponibile sul portale istituzionale del Ministero 
del lavoro e delle politiche sociali, 

mediante una preventiva registrazione con inserimento 
dei dati identificativi dell’azienda straniera stessa 
richiesti dal sistema (e non del soggetto/società che 
effettua materialmente la registrazione e compilazione del 
modello).



Le aziende italiane che distaccano in un Paese straniero 
devono effettuare la comunicazione obbligatoria 
tramite il modello UNI_DISTACCO_UE?

No, la disciplina del Decreto Legislativo n. 136/2016 trova 
applicazione solo per i distacchi "in entrata" ossia per il 
distacco di lavoratori da parte di una azienda straniera di 
altro Stato membro verso l'Italia. 

Per i distacchi "in uscita" dovrà essere verificata la 
legislazione di recepimento della Direttiva 2014/67/UE 
dello specifico Stato membro ospitante, ovvero, la 
normativa del Paese extraUE sulla materia.



L’azienda distaccante deve  conservare, predisponendone copia cartacea o elettronica in 
lingua italiana, la documentazione in materia di lavoro  

 i prospetti paga

 i prospetti indicanti l'inizio, la fine e la durata dell'orario di lavoro giornaliero

 la documentazione comprovante il pagamento delle retribuzioni 

 il certificato -modello A1

 la comunicazione/registrazione pubblica di instaurazione del rapporto di 
lavoro

 nonché designare un referente elettivamente domiciliato in Italia incaricato di 
inviare e ricevere atti e documenti.

In mancanza, la sede dell'impresa distaccante si considera il luogo dove ha sede 
legale o risiede il destinatario della prestazione di servizi (per tutto il periodo del 
distacco e fino a due anni dalla sua cessazione).



• La norma citata, inoltre, prevede l’obbligo di designare 
una persona che agisca in qualità di rappresentante 
legale, al fine di mettere in contatto le parti sociali 
interessate con il prestatore di servizi per una 
eventuale negoziazione collettiva; 

• tale persona di contatto non ha l’obbligo di essere 
presente nel luogo di svolgimento dell’attività lavorativa 
in distacco, ma deve rendersi disponibile in caso di 
richiesta motivata (per tutto il periodo del distacco e 
fino a due anni dalla sua cessazione).



Infatti 
Una sezione del modello UNI Distacco è riservata alla indicazione 
dei referenti, 

 rispettivamente il referente ex art. 10, comma 3, lett. b), che è il 
referente, domiciliato elettivamente in Italia, incaricato di 
ricevere atti e documenti

 ed il referente ex. art. 10 comma 4, che può anche coincidere con il 
precedente, il quale avrà l’incarico di tenere i rapporti con le 
parti sociali per negoziazioni di secondo livello, dotato a tal fine 
dei relativi poteri di rappresentanza, con l’obbligo di rendersi 
disponibile su richiesta della parti sociali stesse. 



Benchè la Direttiva UE si riferisca alle sole 
imprese comunitarie, nella stesura del D. Lgs. 
163/2016 di recepimento il legislatore italiano 
ha voluto estendere i medesimi obblighi anche a 
tutte le altre imprese straniere che distacchino 
personale in Italia.  





Distacco Transnazionale di servizi: Ispettorato Nazionale del Lavoro –
Nota n. 4833/2017

La normativa sopraindicata  presenta un possibile profilo di 
criticità laddove si parla di distacco “realizzato nell’ambito di 
una prestazione di servizi”. 

In particolare, la formulazione molto ampia è potenzialmente 
idonea a generare rischi di rivendicazioni da parte dei lavoratori 
atte ad ottenere la riqualificazione del distacco, anche per 
quanto concerne le fattispecie di distacco infragruppo, rientranti 
nell’ambito della prestazione di servizi con relativa applicazione 
del regime sanzionatorio di cui al D.lgs. n. 136/2016.



• A tal proposito, l’INL è intervenuto con la nota n. 
4833/2017 precisando che la locuzione 
“prestazione di servizi” debbono rientrare diverse 
tipologie contrattuali disciplinate nel nostro 
ordinamento, tra cui:

“quelle relative alla filiera degli appalti e 
subappalti, nonché ulteriori accordi “commerciali” 
aventi ad oggetto lo scambio di servizi tra imprese 
stabilite in diversi Paesi, anche appartenenti al 
medesimo gruppo, o tra filiali della medesima 
impresa distaccante”. 



Al contrario, viene espressamente disposto che il 
D.lgs. n. 136/2016 non trova applicazione qualora 
l’impresa straniera invii propri dipendenti in Italia 
presso stand temporanei allestiti nell’ambito

di fiere, mostre, manifestazioni commerciali ed 
eventi congressuali, 

laddove non sia individuabile una prestazione di 
servizi nei confronti di un soggetto destinatario -
distaccatario o committente – avente sede legale o 
operativa in Italia. 



Le precisazioni fornite dall’INL non esimono le aziende dal prestare 
massima attenzione nella realizzazione di operazioni infragruppo 
articolate e complesse.

Il decreto n. 136/2016 trova, infatti, applicazione nei casi in cui 
prestatori di servizi stranieri inviano proprio personale dipendente a 
svolgere per un periodo limitato attività lavorativa in Italia, 

e quindi anche nei casi in cui i predetti lavoratori inviati in ragione di 
un servizio transnazionale presso una filiale italiana dell’azienda 
straniera distaccante

vengano poi impiegati per l’esecuzione di un appalto presso altra 
unità produttiva di una azienda committente – destinataria finale 
della prestazione – sempre ubicata in Italia. 













• il datore di lavoro dovrà presentare un'apposita 
istanza di proroga all'autorità competente del 
Paese di provenienza che inoltrerà la richiesta alla 
sede INPS competente qualora l'assegnazione 
perduri per più di 24 mesi. 

• Generalmente l'autorizzazione viene concessa 
fino ad un periodo complessivo di 5 anni, periodo 
entro il quale sarà possibile proseguire la 
contribuzione nel Paese di provenienza.  





Lavoratori che svolgono 
contemporaneamente attività in più Stati 

In base alle previsioni contenute nell'articolo 13, paragrafo 1, lett. a) 
del regolamento (CE) n. 883/2004, come modificato dal regolamento 
(UE) n. 465/2012, la persona che esercita abitualmente un'attività 
subordinata in due o più Stati membri è soggetta alla legislazione 
dello stato membro di residenza se esercita una "parte sostanziale" 
della sua attività in tale Stato 

(INPS circ. n. 115/2012). 



Circolare Inps n. 115/2012

Esempio 1 
Il lavoratore risiede in Italia, ma non vi esercita una parte sostanziale della sua 
attività, svolge la sua attività anche in Francia e Germania, dipende da un'impresa 
o un datore di lavoro che ha la propria sede legale o il proprio domicilio in Belgio, 
poiché il Belgio è lo Stato in cui l'impresa o il datore di lavoro ha la propria sede 
legale o il proprio domicilio, si applica la legislazione belga. 

Esempio 2 
Il lavoratore risiede in Italia, ma non vi esercita una parte sostanziale della sua 
attività, svolge la sua attività anche in Olanda e Austria, dipende da due imprese o 
datori di lavoro che hanno la propria sede legale o il proprio domicilio in Austria, 
poiché l'Austria è lo Stato in cui le imprese o i datori di lavoro hanno la propria 
sede legale o il proprio domicilio, si applica la legislazione austriaca. 



Sospensioni e interruzioni
• Le sospensioni temporanee dell'attività lavorativa nel 

Paese di impiego dovute, ad esempio, a brevi malattie o a 
rientri nel Paese di provenienza per ferie, festività o altro, 
non costituiscono un'interruzione del distacco che 
giustifichi un prolungamento dello stesso per un 
equivalente periodo.

• Esso, pertanto, terminerà esattamente alla scadenza del 
periodo programmato, indipendentemente dal numero e 
dalla durata degli eventi che hanno dato luogo alla 
sospensione dell'attività.



Contribuzione 
La contribuzione e le relative prestazioni previdenziali  sono, secondo il principio di territorialità, degli 
obblighi assicurativi in generale disciplinati dalla legislazione del Paese di lavoro, fatti salvi gli accordi 
internazionali in materia e la tutela minima comunque garantita dal nostro ordinamento al 
lavoratore italiano all'estero. 

- Paesi comunitari, per i quali la normativa comunitaria consente di evitare la 
duplicazione della contribuzione; 

- Paesi extracomunitari convenzionati, con i quali sono in vigore accordi di 
sicurezza sociale. In tal caso, la tutela minima disposta dalla legislazione italiana 
interviene limitatamente alle assicurazioni non contemplate dalle convenzioni; 

- Paesi extracomunitari non convenzionati, per i quali la legislazione italiana 
prevede una tutela minima a favore dei lavoratori, a prescindere dall'eventuale 
presenza di una analoga protezione obbligatoria disposta dalla legislazione locale. 





• A decorrere dal 1° aprile 2012 i regolamenti 
comunitari si applicano anche alla Svizzera 

(INPS circc. n. 70/2012; n. 107/2012; n. 114/2013)

• A decorrere dal 1° giugno 2012 trovano 
applicazione anche nei rapporti con i tre Paesi 
dell'accordo SEE (Islanda, Liechtenstein, Norvegia) 

(INPS circc. n. 77/2012; n. 107/2012; n. 3/2013; n. 114/2013) 

• e dal 1° luglio 2013 si applicano anche alla Croazia
(INPS mess. n. 12242/2013; INPS circ. n. 165/2013). 



Il modello PD DA1 (ex mod. E123) attesta il diritto alla copertura 
sanitaria in caso di infortunio sul lavoro o malattia professionale 
nello Stato membro diverso da quello competente; dal 13 luglio 
2013, in caso di distacco di un proprio lavoratore in un Paese della 
UE, le aziende e/o gli intermediari devono richiedere tale modello 
alla sede INAIL territorialmente competente esclusivamente per via 
telematica (INAIL nota 11 luglio 2013). 



FORMULARIO A1
• Il coordinamento dei sistemi di sicurezza sociale interessati 

dall'operazione del distacco intra-europeo viene attuato 
utilizzando particolari formulari o documenti portatili. 

• In particolare, il beneficio dell'esenzione temporanea 
dall'obbligo di contribuzione all'estero è condizionato anche 
al possesso del formulario A1 (denominato "documento 
portatile A1"), il certificato relativo alla legislazione di 
sicurezza sociale applicabile all'interessato che, negli Stati 
membri, sostituisce, dall'1.5.2010, il formulario E101                         

( INPS, circ. 21.7.2010, n. 99).

http://www.unicolavoro.ilsole24ore.com/unicolav/documento/;#2;,11816817;#2;,11816819;#2;,11816821;#2;,11816823;#2;,11816813


INPS mess. n. 218/2016 

Gli utenti, una volta aperto il file, dovranno seguire la procedura e: 

- dovranno specificare nella prima pagina la fattispecie per cui si 
richiede il rilascio del certificato; 

- successivamente sarà possibile procedere nella compilazione del 
modulo; 

- potranno, poi, inoltrare la richiesta tramite l'utilizzo di Pec o lettera 
raccomandata a/r alle strutture territoriali INPS competenti o, in 
alternativa, presentare il modulo a mano presso gli sportelli INPS di 
residenza (che provvederanno all'inoltro del modulo presso le 
strutture territoriali competenti al rilascio della certificazione). 





Dichiarazione preventiva

• Può accadere che il datore di lavoro debba 
compilare una dichiarazione preventiva per i 
lavoratori distaccati per segnalare al Paese 
ospitante la sua intenzione di inviare il 
lavoratore.

• Molti paesi chiedono questa dichiarazione per 
agevolare i controlli sulle procedure di 
distacco.



• Nel caso di distacchi di lavoratori italiani iscritti all'INPS in 
Paesi comunitari il formulario A1, di durata massima di 24 
mesi, deve essere richiesto presso la sede INPS della società 
distaccante che dovrà provvedere anche al rilascio. 

• La richiesta di rilascio della certificazione sulla legislazione 
applicabile deve essere presentata con congruo anticipo, 
sebbene non siano previsti dei termini di scadenza. 

• Nel corso del distacco il lavoratore dovrà portare sempre 
con sé tale documento



• Le imprese distaccanti e i lavoratori distaccati sono tenuti 
ad informare le sedi INPS che hanno rilasciato il 
formulario A1 di qualsiasi modifica della situazione 
iniziale che ha dato luogo al distacco

(se il distacco non ha avuto luogo, se l'attività è stata 
interrotta, se il lavoratore è stato assegnato dal proprio datore 
di lavoro ad un'altra impresa nello Stato d'invio, in particolare 
nel caso di un'impresa che venga fusa o trasferita).

I brevi periodi di rientro per ferie, malattia, festività o altro 
non interrompono il periodo di distacco inizialmente fissato 
ed indicato nel formulario; il periodo di esonero contributivo 
estero non potrà essere prolungato con tali periodi 
(Commissione amministrativa, decisione A2 del 12.6.2009). 



Le Direzioni regionali INPS 

Sono gli organismi competenti a trattare la 
richiesta di applicazione dell'art. 16 reg. (Ce) 
29.4.2004, n. 883 per i lavoratori italiani 
distaccati all'estero 

Min. Lav., nota 26.5.2010, n. 10957  
INPS, Msg. 8.6.2010, n. 15147.

















Lavoratori italiani in Paesi extracomunitari 
convenzionati

• Ai lavoratori inviati in Paesi extracomunitari convenzionati 
con l'Italia in materia di sicurezza sociale si applica lo 
speciale regime del distacco previdenziale con regole 
analoghe a quelle esaminate per l'area comunitaria con la 
sola eccezione di Australia e Nuova Zelanda.

• La principale differenza consiste nel fatto che in questo caso le 
convenzioni coprono soltanto una parte delle assicurazioni 
(oltre, naturalmente, quella pensionistica) e obbligano 
pertanto l'azienda ad aprire una specifica posizione 
assicurativa presso l'INPS per ciascun Paese di destinazione.









LETTERE di ASSEGNAZIONE

• Se per le assegnazioni estere di breve periodo, come le 
trasferte, è consigliabile redigere una lettera di 
assegnazione integrativa del contratto di lavoro che 
richiami le condizioni dell'espatrio, 

• nel caso del distacco, una volta identificati i benefit 
aggiuntivi, in natura e in denaro, da erogarsi nel corso 
dell'assegnazione estera e individuata la politica di 
neutralità fiscale applicabile, occorre procedere alla 
formalizzazione di due accordi:



• INTERCOMPANY AGREEMENT: o Secondment Agreement, le società 
coinvolte nel distacco definiscono e regolano le modalità di svolgimento
del distacco, precisandovi, tra l'altro, la sussistenza dell'interesse del 
distaccante al distacco, le modalità di esecuzione dell'attività del 
lavoratore distaccato, la durata e l'eventuale ripartizione tra le due società 
del costo relativo alla retribuzione complessiva del distaccato.

• LETTER of UNDERSTANDING: accordo integrativo del contratto individuale 
di lavoro mediante il quale la società distaccante ed il dipendente 
distaccato formalizzano le condizioni del distacco.

Vi vengono formalizzati, tra l'altro, i contenuti e le modalità di svolgimento del 
distacco (come il regime normativo applicabile, la durata, i benefits, le 
mansioni, ecc.).













Voce Descrizione

Alloggio

- collocazione in strutture alberghiere per 
assegnazioni di breve durata;

- corresponsione di una indennità alloggio 
per assegnazioni di maggiore durata;

- alloggio concesso in uso al lavoratore e 
locato direttamente dal datore di lavoro;

- la scelta dell'alloggio all'estero, da 
scegliersi sulla base delle specifiche 
concordate prima dell'assegnazione, è 
spesso agevolato dal ricorso a specifiche 
agenzie specializzate nella ricerca di 
un'abitazione



Autovettura

- riconosciuta laddove le specifiche attività 
lavorative da prestarsi all'estero 
richiedano frequenti spostamenti;

- riconosciuta come elemento della 
retribuzione, indipendentemente 
dall'attività prestata, e dunque ad uso 
privato;

- riconosciuta per uso promiscuo, 
soprattutto se, prima dell'assegnazione, il 
dipendente ne aveva già la disponibilità



Bonus estero - collegato alle performance 
professionali dell'espatriato all'estero

Indennità cost of living

- compensa le differenze del costo della 
vita nel Paese di assegnazione rispetto al 
costo della vita in Italia e consente di 
mantenere il medesimo potere 
d'acquisto anche all'estero;

- le valutazioni relative sono effettuate 
direttamente dal datore di lavoro 
avvalendosi di agenzie specializzate in 
tali procedure



Indennità di prima sistemazione

- corrisposta al momento dell'arrivo 
nel Paese di assegnazione e nel 
momento del rientro, dipende dal 
Paese, dal nucleo familiare ecc. e 
consente di agevolare il trasferimento

Indennità forfetaria estera

- somma forfetaria integrativa della 
retribuzione di base con valenza sia 
retributiva, che risarcitoria. 

Non è collegata all'attività lavorativa 
in sé, ma è connessa al sostenimento di 
spese straordinarie in corso di 
assegnazione e viene meno quando 
quest'ultima termina



Polizze assicurative

- polizze vita ed infortuni connesse allo 
svolgimento dell'attività lavorativa all'estero. 

Nel caso di invii in Paesi extracomunitari è 
obbligatoria la stipula di una polizza di 
assicurazione per i rischi di viaggi i cui capitali 
assicurati non possono essere inferiori a 
67.139,40 Euro e 77.468,53 Euro per i casi di 
morte e invalidità permanente

Polizze sanitarie integrative - polizze stipulate soprattutto per le assegnazioni 
in Paesi che non sono forniti di un sistema 
sanitario insufficiente



Trasferta

- corresponsione di una apposita 
indennità di trasferta;

- rimborso analitico delle spese 
sostenute dal lavoratore all'estero;

- sistema misto con corresponsione 
di una indennità di trasferta e il 
rimborso analitico di talune spese 
sostenute dal lavoratore



Trasloco

- rimborso dei costi sostenuti per trasportare i propri beni materiali nel 
Paese estero di assegnazione;

- il relativo costo può essere sostenuto direttamente dal datore di lavoro

Viaggi

- viaggi di inizio e fine espatrio, per il lavoratore e la propria famiglia, 
che la società datrice di lavoro può sostenere direttamente, ovvero può 
rimborsare al lavoratore dietro la presentazione di idonea 
documentazione;

- viaggi A/R nel corso dell'assegnazione estera, per ritorni periodici in 
patria, da concordarsi con il lavoratore sia nel numero, che nelle 
modalità di rimborso dei relativi costi;

- viaggi nel Paese estero di futura assegnazione per preparare l'espatrio e 
per la ricerca di un'abitazione



- la Tax Equalization;

- la Tax Protection;

- il netto garantito.

Prima di procedere all'espatrio di medio-lunga durata, è prassi prevedere 
specifiche 
politiche di neutralità fiscale in grado di ridurre l'effetto della fiscalità estera e 
domestica. 

Le più diffuse sono:



TAX EQUALIZATION: la politica di Tax Equalization consente al 
lavoratore all'estero di non subire una tassazione maggiore 
rispetto a quella che avrebbe avuto in Italia. 

• Operativamente il datore di lavoro effettua una trattenuta 
figurativa - Hypothetical WithholdingTax - equivalente alle 
imposte che si sarebbero versate in Italia. 

• L'azienda utilizzerà tali importi al momento della 
liquidazione delle imposte ed eventuali differenze, in attivo, 
o in passivo, restano a carico del datore di lavoro.



TAX PROTECTION: con la Tax Protection il lavoratore è 
chiamato a versare un'imposta non superiore a quella 
che avrebbe versato in Italia. 

• Pertanto, al momento della liquidazione delle imposte, 
nel caso di imposte dovute superiori a quelle che 
avrebbe dovuto versare in Italia, la differenza è coperta 
dal datore di lavoro. 

• Diversamente, per imposte inferiori, la società non sarà 
tenuta ad alcun versamento e il lavoratore provvederà 
direttamente alla liquidazione dell'imposta dovuta.





Autorizzazione al lavoro estero

Abrogata l’autorizzazione preventiva del Ministero del Lavoro per i lavoratori da assumere o da
trasferire all'estero.
In caso di contratto di lavoro a lavoratori italiani da impiegare o da trasferire all'estero deve essere
previsto:
a) un trattamento economico e normativo complessivamente non inferiore a quello previsto

dai contratti collettivi nazionali di lavoro stipulati dalle associazioni sindacali
comparativamente più rappresentative per la categoria di appartenenza del lavoratore, e,
distintamente, l'entità delle prestazioni in denaro o in natura connesse con lo svolgimento
all'estero del rapporto di lavoro;

b) la possibilità per i lavoratori di ottenere il trasferimento in Italia della quota di valuta
trasferibile delle retribuzioni corrisposte all'estero, fermo restando il rispetto delle norme
valutarie italiane e del Paese d'impiego;

c) un'assicurazione per ogni viaggio di andata nel luogo di destinazione e di rientro dal luogo
stesso, per i casi di morte o di invalidità permanente;

d) il tipo di sistemazione logistica;
e) idonee misure in materia di sicurezza.



Aspetti previdenziali 
Lavoratori italiani in Paesi extracomunitari 

convenzionati
• Ai lavoratori inviati in Paesi extracomunitari convenzionati con l'Italia in 

materia di sicurezza sociale si applica lo speciale regime del distacco 
previdenziale con regole analoghe a quelle esaminate per l'area 
comunitaria con la sola eccezione di Australia e Nuova Zelanda.

• La principale differenza consiste nel fatto che in questo caso le 
convenzioni coprono soltanto una parte delle assicurazioni 
(oltre, naturalmente, quella pensionistica) e obbligano 
pertanto l'azienda ad aprire una specifica posizione 
assicurativa presso l'INPS per ciascun Paese di destinazione.





Canada 
Dal 1° ottobre 2017 è entrato in vigore il nuovo Accordo di sicurezza sociale tra Italia e Canada, 
stipulato il 22 maggio 1995 a Roma, e il relativo Protocollo aggiuntivo, firmato il 22 maggio 2003 a 
Roma, ratificati con legge 16 giugno 2015, n. 93.

Dalla stessa data è in vigore anche l’Accordo amministrativo di attuazione del nuovo Accordo di 
sicurezza sociale, sottoscritto il 18 maggio 2017 a Roma.

Il nuovo Accordo sostituisce quello precedente, stipulato il 17 novembre 1977 a Toronto, in vigore dal 1°
gennaio 1979. 

La circolare INPS 25 ottobre 2017, n. 154 fornisce le istruzioni relative alle modifiche e integrazioni in 
materia di:
determinazione e unicità della legislazione applicabile/distacchi;
prestazioni pensionistiche;
prestazioni familiari per i titolari di pensione;
prestazioni economiche in caso di tubercolosi; 
accertamenti sanitari finalizzati alla concessione delle prestazioni di invalidità.

Per la provincia autonoma canadese del Québec, l’accordo attualmente vigente continuerà a esercitare i 
suoi effetti ai fini delle prestazioni di sicurezza sociale in convenzione fino a quando il nuovo accordo 
non sarà recepito in un’apposita intesa.

https://www.inps.it/nuovoportaleinps/default.aspx?sPathID=;0;50788;&lastMenu=50788&iMenu=1&sURL=https://www.inps.it/bussola/VisualizzaDoc.aspx?sVirtualURL%3d/Circolari/Circolare%20numero%20154%20del%2025-10-2017.htm&RedirectForzato=True














Retribuzione imponibile

• Le stesse disposizioni previste per i lavoratori 
inviati in Paesi non convenzionati si applicano 
anche nel caso di convenzioni che 
garantiscano una tutela inferiore rispetto alla 
tutela minima obbligatoria, limitatamente alle 
assicurazioni escluse dal campo di 
applicazione delle convenzioni stesse.



Regime contributivo - Retribuzione 
imponibile 

• L'art. 4 del D.L. n. 317/1987, stabilisce, al comma 
1, che i contributi dovuti in relazione ai lavoratori 
italiani assunti o trasferiti in Paesi extracomunitari 
non convenzionati vengono calcolati, per le 
assicurazioni obbligatorie ai sensi dell'art. 1 del 
medesimo decreto-legge, su retribuzioni 
imponibili convenzionali, determinate con 
decreto ministeriale in ragione di 12 mensilità 
all'anno con riferimento ai c.c.n.l. raggruppati per 
categorie omogenee. 



Si avrà quindi in materia di contribuzione e di prestazioni un doppio regime con 
l'applicazione di regole diverse per le assicurazioni coperte dall'accordo e per 
quelle escluse.

In particolare, i contributi vanno calcolati:

- sulle retribuzioni effettivamente corrisposte, limitatamente all'aliquota IVS e 
alle altre assicurazioni coperte dalla convenzione internazionale. In tal caso 
l'imponibile contributivo deve essere determinato analiticamente sulla base 
della retribuzione effettiva anche per i lavoratori cui si applica, ai soli fini 
fiscali, la tassazione su retribuzione convenzionale 

(Circ. INPS 10 aprile 2001 n. 86);

- su retribuzioni convenzionali (stabilite annualmente dal ministero del Lavoro, 
v. n. 117) per le assicurazioni che, pur essendo obbligatorie in Italia, non sono 
comprese nella convenzione internazionale

(Circ. INPS 19 febbraio 2009 n. 23).



Le convenzioni in materia di sicurezza sociale possono 
distinguersi in convenzioni:

- complete;

- parziali.

Nel caso di convenzioni c.d. complete, nel corso 
dell'assegnazione transnazionale di lavoratori italiani 
i contributi previdenziali ed assistenziali possono 
essere versati, temporaneamente, esclusivamente in 
Italia, e non anche all'estero. 



Viceversa, in presenza di una convenzione c.d. parziale, 
temporaneamente, per il periodo previsto dalla 
convenzione:

a) occorre continuare a versare in Italia i contributi 
previdenziali ed assistenziali coperti dalla 
convenzione, e non anche nel Paese estero di 
distacco;

b) occorre versare in Italia i contributi non richiamati 
nella convenzione, ma previsti dalla L. n. 398/1987;

c) occorre versare nel Paese estero i contributi non 
previsti dalla convenzione, in virtù del principio di 
territorialità dell'obbligo contributivo.

ID:145174;1


• Qualora siano dovuti all'estero dei contributi, 
il datore di lavoro italiano distaccante è 
tenuto a nominare un apposito 
rappresentante ai fini previdenziali 
responsabile della determinazione e del 
versamento dei contributi esteri.



Paesi extra U.E. non convenzionati: prestazioni 
economiche







RIDUZIONI delle ALIQUOTE

Al fine di attenuare le conseguenze di possibili 
doppie imposizioni, la L. 3.10.1987, n. 398
prevede che, laddove i contributi si debbano 
calcolare utilizzando le retribuzioni 
convenzionali come base imponibile, occorre 
applicare le aliquote contributive in vigore con 
una riduzione del 10% sulle aliquote 
complessive dovute dal datore di lavoro per  l’ 
IVS e contro la disoccupazione involontaria (DS). 

ID:145174;1


CALCOLO DEL TRATTAMENTO ECONOMICO ANNUALE
Ai fini del calcolo della retribuzione convenzionale occorre innanzitutto 
determinare l'ammontare annuo della retribuzione "contrattuale" del 
lavoratore.
Nel nostro esempio tale importo è così formato:

Importo Descrizione

Euro 
5.640,91 Totale retribuzione

- Euro 
2.500

Indennità estero (tale indennità non si computa nella 
retribuzione utile per individuare la fascia di 
retribuzione convenzionale applicabile)

Euro 
3.140,91 Retribuzione utile mensile



L'importo di euro 3.140,91 deve essere proiettato per le mensilità riconosciute dalla 
contrattazione collettiva, nel nostro caso,  per 13 mensilità:

Euro 3.140,91 x 13 = Euro 40.831,83

INDIVIDUAZIONE DELLA RETRIBUZIONE CONVENZIONALE

Dopo aver determinato il trattamento economico annuale applicabile al lavoratore 
occorre determinare quale sia la corrispondente retribuzione convenzionale da 

prendere a base per il calcolo dei contributi previdenziali dovuti.



Tenuto conto che il valore esposto in tabella si riferisce a un periodo 
mensile, provvediamo a riproporzionare il valore annuale di euro 

40.831,83:
Euro 40.831,83 : 12 = Euro 3.402,65

In applicazione della tabella, il lavoratore del nostro esempio rientra 
nella I fascia di retribuzione convenzionale, e pertanto, i contributi 
sociali saranno calcolati sulla base dell'importo di euro 3.612,96, 

indipendentemente dalla sua effettiva retribuzione mensile.



INPS circolare 31 gennaio 2017 , n. 19 

tabella applicabile nel nostro caso è quella riferita ai lavoratori con qualifica di 
"quadro" del settore "industria":

Settore Fascia Retribuzione nazionale Retribuzione 
convenzionale

Industria

I Fino a 
3.612,96 3.612,96

Da 3.612,97

II a 4.172,08 4.172,08

Da 4.172,09

III a 4.731,18 4.731,18

Da 4.731,20

IV a 5.372,35 5.372,35



L'ammontare dei contributi dovuti è così determinato:
Euro 3.613,00 x 33,25% = Euro 1.201,35

(di cui 24,41% a carico azienda per euro 881,93 e 8,84% a carico del 
dipendente)

L'ammontare dello sgravio è pari a:
Euro 3.613,00 x 10% = Euro 361,30

mentre il totale da versare ammonta a euro 840,05 
(euro 1.201,35 - 361,30).



CASI PARTICOLARI:

La circostanza che l'individuazione della retribuzione di 
riferimento venga effettuata a priori comporta che la 
stessa retribuzione possa subire delle variazioni a seguito 
di eventuali passaggi di qualifica, per il mutamento del 
trattamento economico individuale da contratto 
collettivo, ovvero, per il maturare in corso d'anno dei 
compensi variabili, quali il lavoro straordinario, i premi 
ecc.

(INPS, Circ. 20.6.1989, n. 141; INPS, Circ. 19.3.2012, n. 40
e n. 17 del 5 febbraio 2013). 

ID:182915;2
ID:13159439;2,13159443;2,13159425;2


In particolare, la retribuzione individuata secondo i 
criteri illustrati può subire delle variazioni qualora:

- nel corso del mese vi sia un passaggio di qualifica,

- nel corso del mese vi sia un mutamento del 
trattamento economico individuale da contratto 
collettivo, nell'ambito della qualifica di “quadro”, 
“dirigente” o per passaggio di qualifica,

- nel corso dell'anno maturano compensi variabili.



• Nei primi due casi, con la stessa decorrenza delle nuova qualifica o 
della variazione del trattamento economico individuale, deve 
essere attribuita la retribuzione convenzionale corrispondente al 
mutamento intervenuto.

• Viceversa, nel terzo caso occorrerà provvedere a rideterminare 
l'importo della retribuzione globale annuale comprensiva delle 
nuove voci retributive e ridividere il valore così ottenuto per 
dodici mensilità. 

Qualora per effetto del ricalcolo il nuovo valore retributivo mensile 
dovesse comportare una modifica della fascia da prendere a 
riferimento, si dovrà procedere ad un conguaglio dei periodi pregressi 
a partire dal mese di gennaio dell'anno in corso .



Corte di Cassazione, 
sentenza 6 settembre 2016, n. 17646

Afferma che i contributi previdenziali dovuti in 
relazione alla posizione di un dipendente per 
l’attività lavorativa svolta in distacco presso una 
società consociata negli Stati Uniti d’America 
devono essere calcolati con riferimento alla 
retribuzione effettivamente corrisposta, anziché 
alle retribuzioni convenzionali. 



• Inoltre la Cassazione rileva che il principio di armonizzazione può 
essere applicato solo “ove possibile”, non determinando una 
natura autonomamente recettizia del rinvio alle richiamate 
disposizioni del Tuir a fini previdenziali, occorrendo di fatto 
esaminare la compatibilità con il sistema previdenziale delle 
modifiche di volta in volta introdotte ai fini fiscali.

Dunque, quali conseguenze?

• Per coloro i quali facevano affidamento sulle decisioni di merito e 
sulle interpretazioni della dottrina maggioritaria, la decisione della 
Cassazione determina un aumento dei costi dei lavoratori 
c.d. expatriates in virtù dell’applicazione delle aliquote 
contributive sulla base imponibile effettiva in luogo della minor 
retribuzione convenzionale.



Obblighi contributivi in Italia da parte 
del datore di lavoro straniero

Ai sensi dell'art. 1 co. 2 della DL 317/87 i soggetti interessati da tale 
disciplina sono i lavoratori italiani operanti all'estero alle dipendenze di:

 datori di lavoro residenti, domiciliati o aventi la propria sede, anche 
secondaria, nel territorio nazionale;

 società costituite all'estero con partecipazione italiana di controllo ai 
sensi del co. 1 dell'art. 2359 c.c. ;

 società costituite all'estero, in cui persone fisiche o giuridiche di 
nazionalità italiana partecipano direttamente, o a mezzo di società da 
esse controllate, in misura complessivamente superiore ad 1/5 del 
capitale sociale;

 datori di lavoro stranieri con sede, anche secondaria, in Italia.

http://www.eutekne.it/Servizi/RassegnaLeggi/Recensione_Articolo.aspx?IdLegge=8529&IdArticolo=157126&Codice_Materia=&testo=&ReLink=Yes#Comma2
http://www.eutekne.it/Servizi/RassegnaLeggi/Recensione_Articolo.aspx?IdLegge=247&IdArticolo=38536&Codice_Materia=&testo=&ReLink=Yes








le principali fasi della procedura richiesta
a fini dell’apertura di una rappresentanza

previdenziale in Italia.



















ASPETTI FISCALI
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